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| INTRODUCCION |

Deatro de un reclusorio, una de las funciones mas trascendentes y
dificiles de desarrollar, es la de custodiar al interno y garantizar las condiciones
de seguridad para el personal y las instalaciones, por que dicho cometido
implica afrontar la amplia gama de conflictos y riesgos que existen en el interior
de esta institucion.

Esta ardua tarea recae sobre el personal de seguridad y custodio. Quien
vive en constante estress, ya que se ve inmerso en situaciones dificiles de
mangjar, como son las constantes agresiones fisicas y verbales, hostigamiento,
intentos de fuga, motines, entre otros disturbios. Por lo tanto, este personal
debe cumplir con ciertas caracteristicas, como de inteligencia, personalidad y
habilidades que le permitan desarrollarse en esta noble tarea y a la vez
coadyuve a la readaptacion social del interno.

Dado lo anterior, surge la necesidad de contar con una seleccion de
personal rigurosa, que permita captar y seleccionar el personal que presente
un mejor potencial para desarrollarse en el puesto, quc- pueda ubicarse ante
sttuaciones de riesgo, se adapte al cambio y a la presion del sistema, ademas
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de que presente un alto sentido de responsabilidad, de ética en el servicio y
otras serie de caracteristicas que 1a actividad requiere.

Por lo tanto, la funcion det psicélogo dentro del proceso de seleccion del
Instituto de Capacitacion Penitenciaria, se considera importante, ya que tiene
la encomienda de elegir al personal que se ajuste a las necesidades que €l
puesto requiera y de esta manera, contribuir al logro del objetivo institucional,
que es, que e_:l personal esté capacitado y tenga las habilidades para
desarrollarse laboralmente dentro del sistema penitenciario ¥y que esto se refleje
en la busqueda de la readaptacion social.

Dada la importancia que el trabajo del psicologo representa en la
seleccion de éste personal, se ha hecho necesario optimizar los mecanismos y
las técnicas de seleccién que nos permitan llegar a un resultado aun mas
confiable para cumplir con el objetivo. Para llegar a esto, se realizaron tres
intervenciones, la primera consistio en hacer una modificacion det perfil de
puestos existentes con' base a un analisis de puestos, que nos aproximé  a las
necesidades reales del puesto. Esto nos llevé a una segunda mtervencion en la

implementacion de nuevas pruebas psicométricas que a su vez nos permitid
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tener resultados mas confiables y a la vez evitar su manipulacion por algunos
de los candidatos. Por lo tanto, se hizo una investigacion bibliogrifica de las
posibles pruebas que debian incluirse. La tercera intervencion, consistié en
realizar un seguimiento al personal con un afio de antigitedad, en la que se pudo
valorar su estabilidad, su desarmrollo en el puesto y ademas retroalimentar el
mismo proceso de seleccion.

Consideramos que estos tres eventos se vieron reflejados en las
subsecuentes evaluaciones al personal de nuevo ingreso, donde el psicologo
tuvo mas elementos a considerar, como fueron las nuevas pruebas, conocer las
funciones reales del custodio, el desempefio que este tiene después de ser
confratado, etc.

De todo esto, el interés que surgid en mi como profesionista, fue el
compromiso moral hacia mi labor y a la profesién. Asi como también, un
interés personal de superacién y logro como individuo. Considero que aunque
existen algunas limitaciones, el enriquecimiento a mi labor es importante, ya
que me permitié tener la capacidad de involucrarme en dichos procesos tanto

en forma teérica, como practica.



El presente trabajo se encuentra organizado de la siguiente forma: en el
primer apartado, se expone el desarrollo que han presentado los diferentes tipos
de reclusion en México, exponiéndose una serie de cambios en la forma de
llevarse a cabo la organizacion del sistema penal, hasta lo que conocemos
actualmente. Iniciandose con la etapa prehispanica, en donde se describen la
severidad de los castigos que eran aplicados a los hombres que hacian algiin
dafio a la sociedad. Posteriomnente, se hace mencion de otras etapas,
resaltando los cambios y leyes que se consideran trascendentes en la evolucion
del sistema. Etapas como la de la colonia, periodo independiente y de la
revolucidn mexicana, que juntas simbolizan las bases en que se finca Ila
modemizacion del sistema penitenciario.

En el segundo apartado, se hace referencia al personal del sistema
penitenciario. Ya que se considera a este, como uno de los pilares del sistema
penal, y que para fines del presente trabajo, se habla especificamente del
cuerpo de seguridad y custodia, que es el elemento sobre el cual recae la
responsabilidad de custodiar al intemo y prestar seguridad al personal y a la
institucidn. Asi como también, se hace mencion a cerca del ambiente y
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disturbios a los que se enfrenta este personal. Describiéndose las funciones
principales que realiza y  algunas caracteristicas de personalidad, de
inteligencia y habilidades que el personal de custodia debe reumir para
desempeiiarse en su funcién.

En el tercer apartado, su contenido se aboca basicamente a la seleccion
de personal de seguridad y custodia que se lleva a cabo en el Instituto de
Capacitacién Penitenciaria. Mencionandose el fundamento legal que respalda
el surgimiento de dicho instituto. También se hace mencion de algunos
aspectos  teorico del proceso de seleccion de personal, revisando algunos
autores como A. Galicia, J. Grados, R. Guion, entre otros. Describiéndose
como se lleva el proceso de seleccion de persona en el Imstituto de
Capacitacion  Penitenciaria, INCAPE. y su relacién con los autores
mencionados.

Por dltimo, se presenta la evaluacion de tres casos, de candidatos que
pasaron por el proceso de seleccion de personal a ocupar una vacante de
segundad y custodia antes de Hlevarse a cabo las intervenciones aplicadas y tres
casos posteriores a ésta. Esto con la finalidad de exponer cualitativamente los
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resultados que produjeron las intervenciones en la evaluacion de estos
candidatos Observandose que a medida que se tenia mas elementos con las
intervenciones, las evaluaciones se enriquecian de elementos llevandonos
a mejores resultados. Cabe mencionar que falta mucho por hacer, pero que
estos resultados son el reflejo del empefio y la dedicacion por parte del
personal de psicologia det Instituto de Capacitacion Penitenciaria, en busca de
mejorar profesionalmente y aportar elementos para hacer mas eficiente nuestra

labor.



|~ SISTEMA PENITENCIARIO I

1.1 -DESARROLLOQ HISTORICO DE LAS PRISIONES

Detavira (1982), considera que el crimen siempre ha existido mientras el
hombre ha sido hombre, es tan natural como la imperfeccién de su naturaleza.
Todo hombre tiene bondad y maldad, participa de la belleza del ser y de su
permanente imperfeccion. Como ser perfectible, aspira a ella, idealiza los
valores que se acercan al ser perfecto y condena la imperfeccién, aunque ella
se adhiera profundamente a su ser.

Por eso, el delito siempre ha conmovido a los hombres, porque patentiza
su imperfeccion frente a esos valores ideales que lo llevan a la perfeccion. De
lo anterior se desprende que en el hombre ha existido la necesidad del delito
como tambi€n ha existido 1a necesidad de castigarlo.

Entre los antiguos, el crimen se comparaba al pecado que arrastra a la
maldicion eterna. Platon, veia a los criminales, como seres que son de
naturaleza humana desviadas, que no soportan correcciones exteriores, y por

Io mismo deben ser alejados de la sociedad, y sometidos a la pena capital.



Anistoteles, por su parte, distingue dos tipos de acciones humanas, las posibles
y las imposible, segin dependan o no de nosotros. Tanto el vicio como la
virtud, pertenecen a las acciones posibles y explica que es propio de la
naturaleza humana. A veces perturbada, para seguir el placer y desechar el
dolor. Hay ciertos actos que destruyen la convivencia civil y €s necesario
castigar, porque el criminal huye del dolor y por lo tanto, con dolor debe ser
castigado.

En la antigua Roma, los criminales eran castigados con crueles
torturas y amrojados al circo, como un medio de ejemplo para restringir la
cnminalidad. Al llegar al cristianismo se concebia al criminal como un ser
voluntariamente malo, casi un aliado al sefior de los infiernos. Las torturas
corporales, en la edad media, fueron de extrema crueldad y en nada envidiaban
a la de los romanos. En el cristianismo, se establecen ciertos tipos de
sanctones a los criminales, que fueron la muerte, el trabajo Aperpetuo en los
metales, el destierro de por vida en una isla o lugar desierto y el destierro sin
confiscacién de bienes. Otras penas consignadas como menores fueron: la

privacion del oficio temporal o definitivamente, los azotes, heridas, y la



deshonra piiblica, poniendo al reo en la picota, o desnudo al sol, pintando el
cuerpo de miel, para que les picaran las moscas. Dentro de esta época, el
crimen se concebia como un acto libre, porque dios ha creado la voluntad
humana.

Las diferentes formas de castigar fueron perfeccionindose en la edad
media, sin embargo, también existié el desarrollo carcelario, en diferentes
partes, con lo cual se fueron dando las base del sistema carcelario en ¢l
mundo.

En el Meéxico antiguo, el delito y castigo, fueron también elementos
importantes en la vida diaria, este desarrollo se ha dado en varias etapas, las
cuales se consideran significativas para el adelanto del penitenciarismo
mexicano. Y que estos momentos histéricos han aportado los elementos

necesarios para una medemizacion penitenciaria.

1.2- LAS PRISIONES EN MEXICO
A.- Epoca Prehispanica,
Esta época se caracterizo por el uso de una crueldad excesiva en la aplicacion

de las penas. Con frecuencia se castigaba con la pena de muerte, para
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sancionar la comision de ilicitos, que en la actualidad se tipifican con una baja
penalidad. Por lo tanto, era innecesario recurrir al encarcelamiento, ya que el
temor que se tenia al castigo que imponian las leyes, por su severidad,
obligaban al individuo, desde la infancia, a mantener una conducta correcta.
Malo (1979) y Mora (1991), comentan que las penas que existieron en
la época Prehispinica, fueron excesivamente severas, castigando
frecuentemente con penas de muerte.  Considerindose como hechos
delictuosos, mas frecuentemente castigados, el adulterio, condenandose con
pena de lapidacion al adultero vardn y en el caso de la mujer se le castigaba
con la infamia y con la venganza o bien tanto la lapidacién tanto al hombre
como a la mujer. Otros delitos fueron las violacion, castigindosele con
lapidacién, con la participacion del pueblo entero, ¢l robo, se condenaba con la
esclavitud, la traicion a la patria, con muerte, y otros delitos como el aborto, el
abuso de confianza, la alcahueteria, la calumnia, la embnaguez, el falso
testimonio, le fueron aplicadas penas como esclavitud, penas infames y
corporales, tales como el destierro, confiscacién de bienes, entre otras, siendo

la mas frecuente la pena de muerte.
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Para los aztecas, la pn'sié_n no la consideraban como forma de pagar la
pena, ya que rechazaban la idea de que el hombre que faltara a la sociedad, no
presentaba utilidad y era considerada una carga para la misma. No obstante
en su severidad, se deja ver que existian carceles que las utilizaban como
lugar de espera para recibir la pena capital, si lo merecia. Cuando la pena era
minima, existia otro tipo de carcel donde debia purgar su culpa. Aunque
como comentan, Carranca y Rivas (1991), este tipo de derecho penal era
severo y rudimentario, se considera que fueron los primeros brotes de un
sistema carcelanio mexicano.

Dentro de la cultura azteca, existieron cuatro tipos de prisiones, que son
las siguientes: el Teilpiloyan, que estaba destinado para recluir a los deudores
que rehusaban a pagar su crédito y  otras penas menores. El Cauhcalli, cércel
para la reclusion de los delincuentes que habian cometido delitos graves y se
les debia aplicar la pena capital. Se trataba de una jaula de madera muy
estrecha, y custodiada muy rigurosamente hasta la ejecucion, esta carcel
también se le denominaba Petlacalli, que quiere decir casa de espera. La

Malcalli, que era una circel especial para los cautivos de guerra, a los que se
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les tenia gran preferencia y no se comparaba al trato que se daba a otros
prisioneros en diferentes carceles. Ya que se les alimentaba en forma
abundante y tenian buen trato. La dltima, la Petlalco, cércel donde eran
encerrados los reos por faltas leves, se trataba de una galera grande, ancha y
larga, donde de una parte y otra habia una jaula de madera gruesa y ancha

(Carranca y Rivas. 1991, pag. 19).

B.- Las cdrceles de la inquisicién en México.

La inquisicidn, surge para combatir las interrogantes acerca de los
dogmas religiosos y que mas adelantes, en el siglo XVI, se empezaron a
investigar. Por lo que ante esta verdad reveladora, la iglesia catdlica como
método defensivo crea un sistema denominado la santa inquisicion. La cual
surgio en Roma, de ahi se extiende a toda Europa, Espafia y posteriormente a
México, en el aflo de 1557, por ordenes de Felipe II rey de Espaiia. Aunque
anteriommente a este decreto ya existia en México la influencia del santo

oficio, y por ende 1a corriente de la inquisicion.



El santo oficio, también nombrado tribunal de la inquisicion, fue el
instrumento mediante el cual los obispos pudieron inquirir sobre los delitos, en
contra de la fe y las buenas costumbre.

El secreto caracterizo a este tribunal, lo que en ocasiones permitié el
abuso, ya que no se daba oportunidad al acusado de demostrar su inocencia, y
en ocasiones no sabia por que era acusado. Se lieg6 también al uso de métodos
de wviolencia fisica para obtener la confesion. Entre los mds conocidos se
encuentran: los cordeles, el agua, el hambre, la garrocha, la plancha caliente,
el escarabajo, el potro y las tablillas.

Algunos autores, antes mencionados como Malo (1979), Mora (1991)
Carranca y Rivas (1991), coinciden al mencionar que durante la inquisicitn, en
México, se encontraba la etapa de colonizacién por los espafioles, quienes
fueron los que trajeron la influencia de 1a inquisicién europea.

Menciona Mora (op.cit), que en la colonia, en 1680, en Madrid, fue
publicada la recopilacion de leyes de los Reinos de las Indias, mandadas a
publicar por el rey Don Carlos II, esta recopilacién estaba compuesta por
libros que se subdividian en varios titulos cada uno, en el libro VIiI- titulo
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V1, la ley XVI, aparece especificada la privacion de la libertad, reglamentada
como pena y no como una simple medida de custodia preventiva, en la que ¢l
prisionero sélo esperaba el momento del sacrificio o del castigo, segin el caso.

Esta recopilacion de leyes en la colonia en México, fue el primer
antecedente de una reglamentacién carcelaria propiamente dicha.

El régimen penitenciario encontré también una base importante en la
partida VII, titulo 29, ley 15. Donde se declard que el lugar donde los presos
deberdn ser conducidos sera la cércel piblica, no autorizindose a particulares,
tener puestos de prisién o arrestos que pudieran constituir circeles privadas.

Con lo anterior, argumenta Carranca y Rivas (op.cit.), que el derecho
penitenciario mexicano tomé como base las leyes del derecho Juridico
proveniente de Espafia, que surgié en la ¢poca colonial. Con esto se da un
interés por la legislacion penitenciaria, aunque existia una influencia
espafiola, el derecho mexicano no dejaba de tener espontaneidad y criterio

independiente.
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Cabe sefialar que la colonia fue una época que marco la pauta de la
actividad legislativa en México, ya que representé el transplante de las
instituciones juridicas espaiiolas a suelo mexicano, con esto se descubrié que
era lo legislable.

En este momento h_jstén'co, en la colonia, existieron tres circeles que
fueron denominadas, perpetua o misericordia, la carcel secreta y la carcel de
roperia. En la perpetua, fue el  lugar donde purgaban sus penas los
sentenciados a la vista de los inquisidores y al cuidado de un alcaide. La cdrcel
secreta, que consistia en una serie de calabozos que se ubicaba a un lado del
patio llamado de los naramjos, y sdlo se sabe que sirvié para la
incomunicacidén, mientras se dictaba sentencia. La de roperia, la cual no se
sabe exactamente cuales fueron sus funciones {Carranca y Rivas. 1991, pag.63)

Se considera que esta etapa de la colonia, es trascendente en el
desarrollo del sistema penitenciario modemo, ya que es ¢l momento donde se
sientan las bases de una legislacion de las prisiones. Se sistematizaron las

carceles, estableciéndose los primeros reglamentos, en los cuales ya existian
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varias carceles para los diferentes delitos, ya se tipificaban los ilicitos, y se

daba una clasificacion aunque todavia muy burda.

C.- Periodo de México independiente,

Algunos autores como Carranca y Rivas (op.cit.), han mencionado que a pesar
de consumarse la independencia, en México se seguia llevando a cabo la
legislacion del desecho penal de la colonia. Sin embargo, poco a poco se fue
adquiriendo independencia y originalidad, surgiendo nuevos proyectos en
materia penitenciaria, entre los cuales comenta Mora (1991, pags. 33,32),
varios eventos que indican ese nuevo proyecto hacia una legislacion penal. En
primer termino se encuentra que el dia 11 de mayo de 1831 y el 5 de enero
de 1833 se declaré que la ejecucion de sentencias corresponden  al poder
ejecutivo. En 1814 se reglamentaron las carceles en la cindad de México,
estableciéndose en ellas talleres de arte y oficios. El 4 de octubre de 1824 se
establecid que 1a nacién adoptaba ¢l sistema federal. Este mismo principio se
conservo en la constitucion de 1857, que ademads sento las bases del derecho
penal penitenciario, segin se  aprecia en sus articulo 22 y 23 que
sefialaban lo
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sigutente: “articulo 22: Quedan prohibidas las penas de mutilacion, de infamia,
los azotes, las marcas, los palos, el tormento de cualquier especie, la multa
excesiva, y la confiscacion de bienes y cualquier otra pena inusitada y
trascendental”, “articulo 23: por lo que respecta a la abolicién de la pena de
muerte, esta serd hecha  a condicion de que el poder ejecutivo se encargue de
establecer en el menor tiempo posible un régimen penitenciario.”

Dentro de esta época ya existia una nocién de lo que ahora se conoce
como la readaptacién del interno, tal es el caso de Martinez de Castro
mencionado por Mora (1991, pag.34) quien establecié un codigo penal, en el
cual se observa un sistema pemitenciario propio, quedando sentado una
organizacion y clasificacion del interno. En el cual se indicaba que el reo
deberia de trabajar y recibir educacion para su regreso a 1a sociedad. Y cuando
salga, sea por el sendero de la rectitud.

A finales del periodo independiente surge en la cuidad de México la
primer cdrcel nacional llamada Cércel de Belem o Carcel Nacional, la cual
comenzoé a funcionar en el afio de 1863, cuando dejé de ser colegio de nifias de
san Miguel de las mochas o son Miguel de Bethiem. Encontrandose detenidas
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las personas que cometian los delitos de homicidios, heridores, incendiarios,
vagos, escandalosos, tahures, plagiarios, ebrios, envenenadores, esturpadores
y adulteros. Se observa que se daba ya la division entre hombre y mujeres. Se
dio una clastficacion de delincuentes como  detenidos, encausados,
sentenciados a prision ordinaria, sentenciados a prisién extraordinaria.

El personal que laboraba en esta carcel tenia una jomnada de trabajo de
24 horas, contando con los servicios médicos. El personal intemo podia
trabajar en talleres, sastreria, zapateria, carpinteria, bordado, lavanderia,
panaderia, etc_, en los cuales se percibia un sueldo mediante su trabajo.

Esta carcel fue antecesora de la primera penitenciaria del distrito,
denominada Lecumberri. Esta carcel de Belem dejé de funcionar en 1932. Sin
embargo, fue importante ya que en ella se daban elementos que fueron
retomados posteriormente como la clasificacion de mtemnos, la separacién de

sexos y la necesidad de actividad laboral como un medio para la rehabilitacion.



D.- Periodo de la revolucion Mexicana.

Este periodo se distingue por que el pais se encuentra en efervescencia
de grandes cambios politicos y econdmicos que limitan e} desenvolvimiento
pemitenciario. Sin embargo, existen aportaciones que son importantes de
mencionar, ya que contribuyeron al establecimiento de !a modernizacion
carcelaria.

La carta magna de 1917, toma como base la declaracién de los derechos
del hombre, en la que se establece salvaguardar la vida, la seguridad, la
libertad y la propiedad de las personas, junto con otro tipo de derechos que
gozamos. Dio pauta para que en el codigo penal de 1929 desapareciera la pena
de muerte y se estableciera el consejo supremo de defensa social para hacerse
cargo de la ejecucion de las penas, a través de la aplicacion de medidas de
tratamiento técnico y progresivo. Y posteriormente en el codigo de 1931 se
sefialo las bases de la clasificacion técnica para la individualizacion de las
penas (Mora 1991, pag.35).

A finales del siglo XIX y principios del XX, era urgente efectuar una
reforma penitenciania en nuestro pais, reforma que deberia adecuarse a esa
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época. No obstante, los problemas de tipo financiero, asi como la inestabilidad
economica por la que atravesaba el gobierno, impidieron que se llevara a cabo.
Sin embargo, ¢l principal proyecto, que se dio en la reforma penitenciaria, fue
la inauguracién de la penitenciaria de la ciudad de México, en 1900, y que fue
conocida con el nombre de Lecumberri.

Sergio Garcia Ramirez (1979), quien fue el ultimo director de la cércel
de Lecumberri o también conocida como el Palacio Negro, nos hace el
comentario que Lecunberri fue una carcel excelente en su momento, un tugar
nuevo para lo que anteriormente habian sido las carceles, un espacio destinado
especificamente para la reclusion, con celdas y zonas de vigilancia innovadoras
y seguras.

Surgiendo esta primer penitenciaria como consecuencia del dictamen
juridico de la comision integrada para reformar el codigo penal de 1871. Su
estructura estaba diseflada para tener a 996 internos. No obstante, en 1971,

tuvo una poblacién de 3800 reos. Sobrepoblacion que causé un sin nimero de
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promiscuidades, desatencidn juridica a los intemos, pésima alimentacion y
corrupeion en todos los niveles,

En cuanto al personal penitenciario de este momento, no se tiene una
descripcion detallada de cémo y cuales fueron las furciones dentro del penal.
Sin embargo, se han escuchado lamentables quejas hacia el maltrato del
intemo y la corrupcién. Siendo esto derivado de la sobrepoblacion carcelaria y
falta de personal capacitado para desempefiarse en un ambiente hostil como
éste. El hacinamiento existente en Lecumberri fue determinante para pensar en
una reforma penitenciaria. Dandose entonces, un gran movimiento de reformas
al sistema penitencianio. Teniendo como primer punto, la promulgacion de la
ley que establece las mormas minimas sobre readaptacion social de
sentenciados, agregindose a ésta, la modificacién de la estructura de las
prisiones teniendo como resultado !a construccion de nuevos reclusorios
preventivos, para separar a los procesados de los sentenciados evitando asi, la
degradante promiscuidad existente en Lecumbern.

Es asi, que en el gobierno del licenciado Adolfo Ruiz Cortines se ordeno
la construccion de la penitenciaria de Santa Martha Acatitla, con miras a que
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ahi estarian los sentenciados y Lecumberri quedaria como prision preventiva
(5.Garcia Ramirez, 1979).

Cerrando las puertas de Lecumberri en 1976, al inaugurase en el Distrito
Federal los nuevos centros de reclusion, que fueron: los reclusorios preventivos
norte, orente y posteriormente el reclusorio sur. Contando cada uno de ellos
conuna capacidad para 1200 internos, y en su arquitectura se pueden observar
las siguientes areas: Centro de observacion y clasificacion, dormitorios y
edificios de visita intima, centro escolar y de talleres, asi como espacios para
visita familiar y 4reas verdes. Estos centros cuentan con un anexo para
poblacién femenina cada uno, existiendo también un centro de readaptacion
social para internas sentenciadas.

Como podemos apreciar, fue un gran adelanto la promuigacion del
decreto sobre la ley de normas minimas y de la construccion de los centros
preventivos, ya que de entrada, se observa una separacion de los internos
procesados de los sentenciados, asi como la division natural de los sexos, que
tantos conflicto habian creado, y sobre todo se declara que la prision deberia
tener como objetivo la readaptacion social del intemo y la realizacion de
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tratamiento, y con esto ayudar al intemno a reintegrarse a la sociedad y no
vuelva a causar mds dafio, sino que se conduzca con rectitud (S.Garcia
Ramirez, 1979).

A continuaciéon se mencionaran los articulos que son importantes de
sefialar por razones del presente trabajo, abocandose s6lo a aquellos que estan
relacionados con la esfera penitenciaria, considerandose en este momento al

sistema, como modernizacion del penitenciarismo.

1.3 - LA MODERNIZACION DEL SISTEMA PENITENCIARIO
MEXICANO.
La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, considera
en uno de sus apartado, lo referente a la forma de sancionar los delitos que
merezean un pena, y sobre la cual encuentra una base la actual legislacion

Mexicana.

Articulo 18
“solo por delito que merezca pena corporal habra lugar a prision preventiva. El
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sitto de ésta serd distinto del que se destinare para la extincion de las penas y
estaran completamente separados. Los gobiemos de la federacion y de los
estados organizaran el sistema penal, en sus respectivas jurisdicciones, sobre la
base del trabajo, la capacitacién para el mismo y la educacién como medios
para la readaptacion social del delincuente. Las mujeres compurgaran sus pena
en lugares separados de los destinados a los hombres para tal efecto. Los
gobernadores sujetdndose a lo que establezcan las leyes locales respectivas,
podrén celebrar con ia federacién convenios de cardcter general, para que los
reos sentenciados por delitos del orden comin extingan su condena en

establecimientos dependientes del ejecutivo federal”.

Articulo 19, parrafo II1.
“Todo mal tratamiento en la aprehensién o en las prisiones, toda molestia que
se infiera sin motivo legal, toda gabela o contribucién, en las carceles, son

abusos que seran corregidos por leyes y reprimidos por las autoridades”.
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Articulo 22

“Quedan prohibidas las penas de mutilacion y de infamia, las marcas de azotes,
palos, el tormento de cualquier especie, la multa excesiva, la confiscacién de
bienes y cualquer otra pena inusitada y trascendental. Queda también

prohibida la pena de muerte por delitos politicos™.

Como podemos ver, estas disposiciones constifucionales presentan ya
una organizacion penitenciana, aboliendo los castigos severos y la pena de
muerte que proliferaron por mucho tiempo en las antiguas prisiones mexicanas.
Promoviendo ahora un trato justo y humanitario, dejando de ver a la prision
como un castigo, considerandola mas bien como un medio de correccion y
readaptacion social.

Surgiendo posteriormente, la ley de Normas Minimas que retoma lo
establectdo en el articulo 18 de la Constitucion Politica y que rige a todo el

sistema penitenciario en la Repiblica Mexicana.
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En 1971, el presidente Luis Echeverria, al inicio de su gobiemo, dict6
la “Ley que establece las normas minimas sobre readaptacion social de
sentenciados”.

Pmeda (1991), recopila varios de los articulos que conforman las
Normas Minimas y a continuacion se mencionaran algunos de ellos , que se
consideran como los mas significativos y apropiados al propésito de esta

exposicion.

Dentro del capitulo uno, de la ley de Normas Minimas, se encuentran
los siguientes articulos:
articulo 1.- Las presentes normas tienen como finalidad, organizar el sistema
penitenciario en la Republica, conforme a lo establecido en los articulos
siguientes:
Articulo 2.- El sistema penal se organizara sobre la base del trabajo, la
capacitacion para el mismo y la educacién como medios para la readaptacién
social del delincuente.
Articulo 4.- Para el adecuado funcionamiento del sistema penitenciario, en la

designacion del personal directivo, administrativo, técnico, y custodia de las

26



instituciones de internamientos, se considerara la vocacion, aptitudes,
preparacion académica y antecedentes personales de los candidatos.
Articulo 5.- Los miembros del personal penitenciario quedan sujetos a la
obligacién de seguir, antes de la funcién de su cargo y durante el desempefio de
este, los cursos de formacion y actualizacién que se establezcan, asi  de
aprobar los eximenes de seleccion que se implanten. Para ello, en los
convenios se determinara la participacion que en este punto habra de tener el
servicio de seleccion y formacion de personal, dependiente de la Direccién
General de Servicios Coordinados de Prevencién y Readaptacién Social.

En el capitulo tres de [a ley de Normas Minimas, se determinaron los
siguiente articulo, que establece lo siguiente:
Articulo 6.- El tratamiento sera individualizado, con aportacion de las diversas
ciencias y disciplinas pertinentes para la reincorporacion social del sujeto,

consideradas sus circunstancias personales,

Como se puede observar en esta ley de Normas Minimas, se establecen
las bases en que se debe regir el actual sistema penitenciario, que es el
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trabajo, la capacitacién para el mismo, separacion de procesados y
sentenciados, mujeres y menores de edad. Se establece también que la
vocacion y aptitudes deben ser requisitos necesanios para que una persona
pueda ocupar un puesto dentro del sistema penitenciario, de esta forma se
hace indispensable la seleccion rigurosa de toda persona que desee ingresar al
sistema. Sin embargo, y a pesar de esta nueva legislacion, se constdera que ¢l
sistema penitenciario presenta inconvenientes que estas modernas leyes no han
podido corregir, tal es el caso de la sobrepobacidn, abusos y maltratos a los
i;ltemos, cayendo en la corrupeién.

Al respecto Celestino Petit, citado por Quiros Cuaron (1961, pag.343)
menciona que “en México resulta imitil repetiro, carecemos de un sistema
penitenciario, que merezca tal nombre. Tarea ingente del gobiemo no es la
de reformar el sistema penitenciario, ni aun la de mejorario, sino simplemente
de crearlo. Seria, en efecto, vano intento el perfeccionar lo que no existe.
Nuestro actual sistema  penitenciario, pues de alguna forma hay que

llamarlo, se caracteriza
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por sus excepciones, por los abusos que reprueba el articulo 19 constitucional,
maltratamiento, molestias, gabelas y contribuciones.”

Otra de las criticas al sistema moderno penitenciario es la que realiza el
propio Quiros Cuaron (op. cit.) quien menciona que las prisiones actuales,
comresponden a las prisiones cloacas, a lugares de corrupcion total que
degradan al hombre. Presentindose entre los intemnos, las promiscuidades, que
representan un factor criminal.

Como podemos observar, antes y ahora, el sistema penitenciario ha
recibido severas criticas, y las prisiones en México no se salvan de las
deterioradas imagenes que hay sobre el tema, ya que se ha caido en los viejos
vicios de las carceles antiguas que son; la sobrepoblacion, internamiento
conjunto de procesados y sentenciados, corrupcidn, violencia, motines, entre
otros. Pero a pesar de estas problematicas, no se puede dejar de reconocer que
en nuestro actual sistema, han existido importantes avances, con respecto a las
carceles de antafio, realizindose esfuerzos que quizd en ocasiones 50n

inadvertidos, pero que tienen la intencién de sanear el sistema.
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Pero, la dindmica de la prision, las condiciones del encierro que
maniftestan los internos y fa sobrepoblacion, por solo mencionar algunos
factores adversos, dan como resultado, lo que Sanchez Galindo (1991)
denornina disturbios.

A- PRISIONES FEDERALES (CENTROS FEDERALES DE
READAPTACION SOCIAL DE MAXIMA SEGURIDAD).

El gobiemo de 1a Republica Mexicana, mediante la creaciéon de carceles
llamadas federales, atiende la necesidad de modemizacion y ampliacién de
instituciones dedicadas a la readaptacion social a nivel nacional. Tal como fue
considerado en el reglamento de Centros Federales de Readaptaciéon Social,
publicada en el diario oficial de la federacion, el 30 de agosto de 1991, en
donde se considera la ley de normas minimas sobre readaptacion social de
sentenciados, la cual fija sus bases en el tratamiento individualizado, con la
finalidad de reincorporar al sujeto que ha delinquido a la sociedad.
Realizindose para una optima  individualizacion del tratamiento, una
clasificacion en instituciones de maxima, media y minima seguridad.

Las instituciones de  mediana seguridad, son aquellos reclusorios
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preventivos, los cuales se mencionaron con anterioridad. En las instituciones
de minima seguridad se encuentran detenidas las personas que han cometido
una falta leve, como son las faltas a la moral, conducir en estado de ebriedad,
prostitucién, etc., en donde su detencion no puede exceder a las 72 horas
reglamentanas. En los centros de maxima seguridad se encuentran personas
que han infringido una ley federal o son considerados de alto riesgo, como son
los narcotraficantes, los traidores a la patria, etc.

Los Centros Federales de Readaptacion Social de maxima seguridad
estdn a cargo de la administracion de la Secretaria de Gobernacion, y por su
mismo funcionamiento son centros que han sido poco estudiados, sin
considerar que existe informacion que es confidencial y por lo tanto
desconocida. Requieren un nuevo marco reglamentario para su debido
funcionamiento, quedando estos centros de maxima seguridad en los
siguientes estados de la republica:

- Almoloya de Judrez en el Estado de México
- Guadalajara Jalisco.
- Matamoros Tamaulipas.

Sin embargo, cabe sefialar que actualmente, sélo funcionan los centros

de Almoloya de Juidrez y el de Puente Grande. Los cuales cuentan en su
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estructura y organizacion con los métodos mas modernos y los criterios mas
severos en segunidad y vigilancia con los que cuenta la Repiblica Mexicana.
Considerando la readaptacion humanitaria. Aunque este cometido no lo pueda
cumplir en realidad ya que la vida para los presos es dura, ya que como lo
comenta Juan Pablo De Tavira (1995), los hechos son diferentes, en dicho
centro no existen gimnasios, ni areas verdes, cada modulo cuenta con un patio
cubierto de cemento. Los oficiales los tratan con dureza pero sin insultos, ni
golpes y muchas veces los obligan a bajar Ia cabeza, portar gorra y de la calle
no puede pasar nada. Todos los internos usan el mismo uniforme, e incluso no
se les permite usar alhajas, ni dinero en efectivo. En suma, los pnvilegios no
existen, el poder economico del reo poco sirve, la disciplina es estricta y los
castigos severos, las medidas de seguridad son estrictamente rigurosas. De ahi
que concluye De Tavira, que las prision de alta seguridad de Almoloya, en
lugar de ser considerada como un adelanto en sistema penal, por su
funcionarniento viene a retrasar el verdadero sentido de la readaptacion social.

De Tavira (op.cit, pag. 27), menciona algunos de los articulos que rigen
internamente a los centros de alta seguridad, y que consideramos importante

rencionar, para tener una idea general de los que es sus sistema carcelario.
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- Los internos sélo pueden transitar por dreas destinadas para ellos ( art. 99).

- La clasificacion en el interior es estricta, no puede modificarla mas que el
consejo téenico interdisciplinario (art. 102).

- Queda prohibida la comunicacion entre intemos de difereates dormitorios
(art.103).

- Los internos no tienen acceso a areas de oficina, cocina, servicios generales
o mantenimiento (art.108).

- Queda prohibida la introduccion de dinero y prendas de vestir; en el centro no
circula aquel y la administracién dotara de lo necesario (art. 114).

- El dinero de los intemos serd manejado por una institucion bancaria; el
producto de su trabajo y los depositos que realice la familia le sera entregado a
través del banco. Por ningim motivo el interno podra podra tener en su poder
dinero o valores dentro del penal (arts. 116, 117, 118 y 119).

Como se puede observar, la rigidez de las normas y el poco contacto
humano que existe en el interior del penal de alta seguridad, lo hace diferente
del sisterna de reclusonios tradicional, por lo que el personal que esta a cargo
de la seguridad de dichos centros, es seleccionado y capacitado bajo
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lineamientos especiales, para que puedan cumplir y adecuarse a un sistema
severo en la imparticion de la pena. En su mayoria, los intemos que se
encuentran poblando estos centros de alta seguridad son personas que han
cometido delitos contra la salud y que son considerados personas de alto
riesgo.

1.4- AMBIENTE PENITENCIARIO.

Los disturbios son clasificados por Sanchez Galindo (1991), de la
siguiente manera: en  disturbios mencres y mayores. Los primeros
corresponden a las faltas de los reglamentos a la vigilancia y pequefias rifias
que se dan por parte de los internos. Pero que pueden ser resueltos con tacto y
cautela por parte del custodio, por ser quien tiene mayor contacto con el
interno. Los segundos, los mayores, se refieren a las fugas, resistencias
organizadas y motines. De los cuales, para su solucién, se requiere de una
mayor planeacion, que va desde una confrontacién verbal, hasta una presion
por medios psicoldgicos, técnicos o mecanicos, a los cuales debe
enfrentarse  de igual forma el personal de seguridad y custodia. Por lo que
vemos, el papel del custodio es primordial, y requiere de ciertas habilidades y
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destrezas, asi como de algunas caracteristicas de personalidad que le permitan
ajustarse a estos momento de su labor diaria.

Mencionaremos algunas caracteristicas de estos disturbios mas comunes
clasificados como mayores. En las fugas, se encuentra que los internos
procesados presentan frecuentemente la idea de obtener su libertad,
debiéndose esto a que es mis duro el planteamiento psicoldgico que produce
la incertidumbre del proceso, que alin la mas cruda realidad de una sentencia
condenatonia. Por ello, las fugas son mdis frecuentes en las prisiones
preventivas. Presentandose las fugas por los siguientes medios, brincando los
muros de la institucion, construyendo tineles, por las vias naturales de acceso
ala institucton y algunas formas extraordinarias.

En las resistencias organizadas, se puede decir que los internos, siempre
tienen un pretexto para preparar y manifestar sus exigencias. Tal es el caso de
que el interno en el exterior probablemente haya comido precariamente, en el
interior exige la méama calidad. Y si en el exterior, en su libertad, nunca tuvo
trabajo, en el interior no se encuentra conforme con el salario, ni con
el tipo de trabajo que se le otorgd. O bien, si en el exterior sus familiares lo
apartaron, cn el interior reclama wvisita familiar. En fin, ! interno tiene
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constantemente un motivo para estar protestando. Por lo que la resistencia
organizada tiene una porcentaje elevado de presentarse en los centros de
reclusion. Algunos ejemplos de resistencia organizada, pueden ser las huelgas,
destacandose la de hambre, los dafios de automutilacion colectiva; las fugas en
masa; la protesta de un sector de la poblacion, sin causar graves daios.

El motin, es el mas graves de fos disturbios, causando daiios mayores,
tanto a las instalaciones, como a la disciplina de internos. Mamifestandose
tension entre ellos mismos y hacia los empleados. Generalmente las causas que
provocan los motines se deben a la deficiencia en la alimentacion, falta de
trabajo, rigidez disciplinaria, falta de autoridad por parte de los ejecutivos de
la institucidn, exceso de poblacion y falta de control de lo lideres.

En general, se considera que estos disturbios pueden causar desde
pequefios dafios, hasta graves lesiones tanto a los mismos intemos, como a las
instalaciones y al personal que labora en estos centros de readaptacién. Por lo
que el elemento de seguridad y custodia, debe de estar con la mayor atencién
posible, asi como poseer una serie de elementos en cuanto a su personalidad y
habilidades. Por ser ¢l quien esta al frente de los internos, pasando una gran
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parte del tiempo con ellos . Y ademas de que representa ¢n primer instancia,
la figura de autoridad para el intemo. Y quien resuelve una stmple anomalia
o ligeras rifias, hasta los posibles enfrentamientos verbales y en ultima
instancia la presion fisica en caso de amotinamientos.

De esto se desprende que el personal de seguridad y custodia se
encuentra en una ambiente dificil y hostil, ya que existe la posibilidad de que
pueda ser contaminado con mayor facilidad y caer en el campo de la
corrupcidn. Dado que el intemo estara en constante intento por sobornario y
tratar de que caiga el custodio en situaciones delictivas. Percibiéndose en
general una dificil tarea de este personal de seguridad, por lo que hace
necesario que la seleccion de personal contemple estos elementos para elegir
al canc-h'dato adecuado a esta dificil tarea. Dado que se busca cumplir con una
tarea importante que coadyuve a la readaptacion del intemo. Y el custodio
cumple una importante labor en esta readaptacion.

Podemos concluir, que siempre ha existido la necesidad de crear un
sistema carcelario, tanto en el arobito mundial, como en Meéxico, ya que en el
hombre esta presente una parte negativo de su naturaleza, y que en ocaciones
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trangrede la estabilidad de su propio entorno, y esto produce la necesidad de
buscar los mecanismos que frenen tal comportamiento antisocial.

Como pudimos observar, el  Sistema Penitenciario Mexicano, ha
sufrido una serie de cambios a lo largo de su historia, cambios que sustentan al
actual Sistema Penal, con nuevas leyes que se encaminan a un mejor trato de
los derechos del ser humano, y considero, se encuantra ain con la posibilidad
de mejorar.

Estas transformaciones, han pasado desde las mas precanias formas de
castigar o sancionar un delito, como fue la pena de muerte y otras formas
severas que implicaban un sacrificio para la persona que se le 'consideraba
culpable. Sin embargo, podemos considerar que en la actualidad, esto ha
quedado atras, con la inclusion de leyes, que legislan las penas, en busca de un
trato mas justo y humanitario para el interno, ademas de que se ha logrado dar
un  paso importante en la modernizacion del Sistema Penal en México. Tal es
el caso de el articulo 18 de la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos, que fundamenta la Ley de Normas minimas para sentenciados. Y
que, como principal objetivo, sustenta el trato mas Justo para los intemos,
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tomando a la privacion de la libretad, como un medio para la busqueda de Ia
readaptacién  del mismo a la sociedad y de esta forma no pueda causar mas
daiio.

Tambien se comentd, que para efectos de esta modernizacion del
Sistema Penal Méxicano, era necesario contar con los recurson humanos
idoneos para cumplir con su cometido, que es la readaptacion. Y concluimos
que una de las dreas que mayor importancia tiene, por el contacto directo con
el interno asi como para mantener la estabilidad de los reclusonos, era el
personal de Seguridad y Custodia, de esto se desprende que debe existir una
adecuada seleccion, para que el candidato a ocupar una vacante, cumpla lo
mejor posible esta dificil labor, y ademas, contribuya al objetivo institucional,

que es la readaptacion del interno.
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CAPITULO HI

L. . PERSONAL PENITENCIARIO ]

El actual sistema penitenciario, finca sus bases en la readaptacion social del
interno. Al respecto la Comisién Nacional de Derechos Humanos, considera
que la readaptacion es “el proceso curativo y pedagogico, susceptible de
modificar, en sentido socialmente adecuado, el comportamiento del sujeto, con
el objeto de rendir favorablemente el pronéstico de su readaptacion a la vida
social, es decir como una persona capaz de tncorporarse  al minimo ético -
social, que forma el fundamento, de la legislacién penal” (1973, pag. 67).

De tal modo que cuando una persona en cualquier circunstancia cae en la
prision, se debe buscar que cambie sus pautas de conductas delictivas, hacia
un comportamiento mas ajustado, para que se reincorpore a la sociedad, y esto
se logra en reclusorios por medio del tratamiento.

El tratamiento contempla en sus componentes basicos al trabajo, la
capacitacion para el mismo y la educacion. Que son elementos indispensables

para lograr la readaptacion del interno.

40



El trabajo, se entiende como un derecho y un deber social. Se exige
respeto para la libertad y dignidad de quien lo presta y debe efectuarse en
condiciones que asegure la vida social y un nivel decoroso para el trabajador y
su familia. La capacitacion, es entendida como el proceso al que se somete
una persona para proporcionarle los conocimientos tedricos y pricticos,
adecuados para atender dreas de conocimiento. Con respecto a la educacién,
en algim tiempo se considerd unicamente de un caracter religiosos. Hoy en
cambio, ofrece una gama de posibilidades, por lo que dentro del sistema
penitenciario, nos comenta Garcia Ramirez (1967), la educacién es una parte
importante en la readaptacion social, la cual fluye basicamente en cinco
posibilidades: el aspecto académico fundamental, vocacional, higi€nico cultural
y social. Aunque se est4 lejos de suponer que la educacién por si sola, pueda
evitar la delincuencia, se considera de suma importancia, en el complcj‘o
proceso rehabilitatorio, ya que ésta, resaltan los valores humanos, sociales y

éticos, en la que se busca que el individuo obtenga un conocimiento general y
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cultural y se de un cambio de actitud con respecto a la sociedad, preparindolo
para que se reincorpore a esta, con nuevos valores y como un ciudadane util.
Debemos recordar, que la finalidad que se persigue con el tratamiento es
que se prevenga el delito y se evite la reincidencia. Y uno de los elementos
mis importantes para llevar a cabo este tratamiento, es el personal
penitenciario, considerandose como uno de los pilares del sistema penal, ya
que como lo considera la Comision Nacional de Derechos Humanos (1973), la
compleja tarea sobre readaptacion  se desarrolla mediante la relacién humana,
cuya responsabilidad es confiada a la capacidad del personal penitenciario.
Quien, como lo menciona Millan (1995), tiene la responsabilidad de que con
su actitud ética y vocacion de servicio, contribuya a la prevencion de los
delitos de los presos durante sus cautividad, ayudar a mantener entre ellos la
decencia, conservar la salud y fa limpieza. Estorbar su fuga, procurar los

medios de subsistencia, cuando el interno logre su libertad darle las
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instrucciones necesarias, hacerles adquirir habitos virtuosos, evitar todo mal
trato ilegitimo, procurarle todo el bienestar de que es susceptible, entre otros.

La organizacién del personal penitenciario, para llevar a efecto este
cometido, tan fundamental que es para la readaptacion social del intemo, se
debe basar en lo que es la Ley de Normas Minimas, la cual se divide, como lo
establece el articulo cuarto, en cuatro areas principalmente, que son: el
area directiva, la técnica, la administrativa y la de seguridad y custodia.

El area directiva o ejecutiva, estd compuesta de acuerdo a la
descripcion que da Sanchez Galindo (1991), en directores, subdirectores, y
Jjefes de departamento. Sin embargo, este personal, a pesar de su importancia
no se hace una descripcion profunda por considerar que dicho personal no es
seleccionado, sino se le asigna de antemano su funcién.

El drea técnica, la describe Labastida (1996), como una drea que es
importante por la consolidacién de parametros y criterios técnicos, ya que
dicha area impulsa dentro de la institucion, la organizacion y la operatividad de

las partes que la conforman. El personal que la integra es el psicologo, el
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pedagogo, el trabajador social, el médico, el socidlogo y el criminélogo,
quienes favorece la evaluacion de estudios técnicos, emision de diagnésticos,
la utilizacién y determinacién de métodos y técnicas de tratamiento, asi como
el establecimiento de un sistema de clasificacion e integracion de expedientes
anicos de intemos. Este personal, se ha considerado como la base de la
readaptacién, ya que con  sus métodos y técnicas de tratamientos inciden
directamente en el interno.

El drea Juridica. En los centros de reclusion, resulta mmprescindible
garantizar la legalidad de internamiento de toda persona sujeta a proceso o
sentencia, vigilando que al ingreso en Ia estancia o egreso, se realice con gran
apego al derecho.

Esta labor requiere de la agilizacion de todo procedimiento o tramite de
caracter juridico, en la cual se pondra atencion a la identificacion y secuela
procesal del interno, asi como la integracion del expediente. Ademas, es el
area indicada para brindar la asesoria lepal a internos y familiares,
estableciendo la comunicacién y visita de los defensores de oficio y gestionar
los beneficios preliberacionales y participa en las sesiones del Consejo Técnico
interdisciplinario.
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Area  administrativa. La importancia de esta 4rea estriba en la
administracion del mismo centro, haciendo posible la atencion de cualquier
tramite regular y de servicio dentro de la institucién. En esta area se requiere
del funcionamiento de departamentos especificos como: Recursos Humanos,
Servicios Generales, Contabilidad y Mantenimiento, en donde se contempla
ademas, los recursos financieros, los créditos y las cobranza, la programacién,
el presupuesto, la coordinacion con empresas productivas y las adquisiciones.
Por lo tanto, resulta de gran importancia el irea administrativa, ya que es la
responsable de que el cenfro se encuentre en buen fumcionamiento, sin olvidar
que brinda el apoyo al tratamiento técnico al establecer mejores condiciones al
intemo y a la institucion. Por ejemplo, la calidad del servicio de alimentacion y
las condiciones en las que se encuentra los dormitorios areas médicas y visita
intima. A continnacion, pasaremos a describir el drea de Seguridad y Custodia,
al cual {e pondremos mayor interés, por considerar que el personal que lo
integra, es sobre el que recae la mayor responsabilidad, y en el cual la

seleccion tiende a ser mas especifica y con mayor demanda.
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2.1- AREA DE SEGURIDAD Y CUSTODIA.

El trabajo de la prision es sumamente desgastante, involucrando a todas
las areas, desde la direccion hasta la de seguridad y custodia. Sin embargo,
concentramos nuestra atencion a este tltimo puesto, ya que dentro del sistema
penitenciaric se presentan mayor namero de bajas de éste personal
considerando que uno de los elementos que contribuyen a que se de mids esto,
son las situaciones dificiles y hostiles en las que‘se encuentra laborando.

Existiendo una serie de problemas cotidianos, como por ejemplo, las
riffias, los continuos intentos de fuga, las amenazas, fos motines, entre otros
disturbios a los que se enfrenta el elemento de seguridad.

De acuerdo a estas situaciones, el personal de seguridad y custodia debe
enfrentarlas con responsabilidad y capacidad para llevar a cabo todas las

actividades inherentes a su funcién, y ademas con esta actitud de servicio,

contribuya a la readaptacion social del interno.
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De ahi, que la seleccion de este personal, debe ser lo mis depurada
posible, buscando con esto que cumpla con las necesidades que el puesto
requierey  evitar que el personal presente un bajo desempefio en su labor, y
ademds que no caiga facilmente en la cormupcion, dar mal trato al interno o

cualquier otro tipo de abuso.

2.2- ;QUE SE ENTIENDE POR PERSONAL DE SEGURIDAD Y
CUSTODIA?

Para comprender la funcién del personal de  seguridadridad y custodia,
mencionaremos algunos conceptos que intentan dar una idea al respecto. De
acuerdo a Negrete (1993, pag.1), “la palabra seguridad tiene su origen en el
latin, securitas otis, que significa, calidad de seguro, situacion del que esta al
amparo de algim riesgo o peligro, de lo que no ofrece riesgo o peligro, se

aplica a un ramo de la administracion, cuyo fin en velar por la segurtdad de los

ciedadanos™
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Custodia ( idem. Pag 2): “palabra que tiene origen en el latin, de custos - odis,
que significa, guardian; accién y efecto de custodiar; guardar y wvigilar con
cuidado, también se le da el calificativo a la persona o escolta que custodia a
un preso”.

En el primer diplomado en México, sobre Derecho Penitenciario, en
1996, se vertieron algunos conceptos sobre ﬁeguﬁdad y custodia que dicen: “la
seguridad penitenciaria, es la capacidad legal, que tiene el estado para mantener
y garantizar la custodia e integridad corporal de los sujetos privados de su
libertad dentro de un marco de orden constitucional”. Ignacio Machorro,
dentro del misme diplomado, nos dice que segundad penitenciaria “ es un
estado de proteccién anticipada ante posibles eventos de cardcter negativo,
que comprometan la buena marcha del establecimiento o que signifiquen un
dafio a la integridad fisica, psiquica y moral de los internos, del personal o de
los visitantes”.

De acuerdo a las anteriores definiciones, se concluye que seguridad y
custodia es toda una gama de tareas que est4n encaminadas a garantizar la
integridad de los sujetos privados de su libertad, asi como salvaguardar el
buen funcionamiento, tanto de la institucién como del personal que se
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encuentra laborando en ella, ademis de contribuir a la readaptacion  del
interno, mediante una actitud positiva, enfrentindose a su labor con ejemplo,
paciencia, honestidad, honradez y responsabilidad y encausando al interno a
dicho fin.

De tal modo que la importancia que reviste el personal de seguridad,
s¢ puede percibir en varios aspectos fundamentales, ya que es la que debe
evitar la evasion de los intemos, salvaguardar el orden y disciplinas en el
interior de las instituciones, debe lograr un gentimieuto de confianza en el
personal o en el interno y sus visitantes, debe evitar que se introduzca a la
institucién, drogas, armas y objetos prohibidos, que pongan en riesgo  su
propia vida y la de las personas que se encuentran dentro y mantener una
constante vigilancia sobre el buen estado y funcionalidad de las instalaciones
penitenciarias.

Considerandose por estas razones, una labor fundamental para el
desarrollo adecuado de aplicacién de los tratamientos, ya que sin ellos el
trabajo directivo, técnico, administrativo, asi como la convivencia adecuada y
sin riegos para los internos seria practicamente imposible. La prision, caeria en
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una anarquia total y los disturbios matizarian la vida en su interior, el miedo y
el castigo provocados por grupos de poder que se originan entre los internos,
serian constantes y sus victmas no solo serian los reos, sino también el
personal que labora.

Es por ello que toda prisién debe estar dotada de los suficientes
elementos de seguridad y custodia para lograr desde una actividad arménica,
hasta el logro del objetivo institucional, que es la readaptacion social del

mtemo.

2.3- AREAS EN LAS QUE LABORA El. PERSONAL DE SEGURIDAD
Y CUSTODIA.

En todo centro penitenciario, debe existtr un mejor control de las
instalaciones y del personal que lo habita, por lo que es necesario establecer
zonas de seguridad, en las cuales se desenvuelve el personal de segunidad y
custodia, al respecto, Labastida (1996), describe tres zonas de segunidad que
son: alta, mediana y baja.

En la primera, la circulacion es restringida a toda persona, excepto

aquellas que estan autonzadas expresamente. Las zonas de segundad media se
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encuentran controladas por las autoridades del centro, y en las bajas, se
permite 1a circulacién libre; asi mismo, debe contemplarse tanto la seguridad
interna como externa. Cabe aclarar que el sistema de seguridad funciona de
manera totalmente diferente en cada centro, y no existe una normatividad al
respecto. Sin embargo, en todos los penales se encuentran zonas estratégicas
que hacen posible un mayor control y seguridad de los internos, por lo que
pasaremos a mencionar cada una de estas zonas y las principales funciones que
el custodio debe realizar en cada una.

La importancia de mencionar estas areas, en la cual se desenvuelve este
personal de seguridad, es con la finalidad de poder conocer mas a fondo sus
funciones, las responsabilidades a que se enfrenta y la capacidad que se le
requiere para poder adecuarse a cambios constantes de actividades.

De acuerdo al instructivo de operacion del cuerpo de seguridad y
custodia (1988), las areas y funciones son las siguientes:

1- Aduana de personas: Esta 4rea constituye una de las mas importantes, pues
es donde ingresan todas las visitas y personal externo al reclusorio, asi como el
personal que ahi labora. La funcion que desempefia el custodio en esta zona,
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es la de pedir identificacion a toda persona que entre ¥ conocer ¢l motivo
de visita. Estar en constante comunicacidn con las demas drea internas, estar
alerta de lo que entra y sale de la institucion. Realizar una revisién corporal de
las visitas de intemos y los alimento, a fin de que no introduzcan objetos
prohibidos, asi como realizar rondines en su zona respectiva. Aqui se requiere
del custodio, capacidad para identificar rostros y situaciones que le puedan
parecer sospechosas.

2- Timel de identificacion: Es el drea maxima de seguridad para el coatrol de
entrada y salida de personas hacia el interior del centro. Se debe revisar la
identificacién del personal que ingresa, revisando que a la salida de estos, sus
datos y credencial coincidan, verificando una ficha de control que se le ha
proporcionado. En esta zona se encuentra una persona encargada de colocar
un selto en la mano de las personas, como identificacién de visita, para lo cual
debe revisar a su salida de que exista esta sefial en la caja de luz. Esta es una

de las zonmas en donde el personal debe recordar las caracteristicas de las
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personas que entran, debe ser muy observador y contar con una capacidad muy
alta de atencion y concentracion.,

3- Aduana de vehiculos: en esta drea debe revisar minuciosamente todos los
vehiculos que llegan a la institucién, de igual manera cuando estos salen, debe
conocer su procedencia y el material que transportan. Debe de reportar a su
superior las persona que intentan entrar para solicitar autorizacién de acceso.
Rewisar la lista de internos que entran y salen en las diligencias. También
se lleva a cabo la revision corporal y la identificacion de credenciales, asi como
colocar el sello comrespondiente, para ser revisados a la salida y percatarse que
estos coincidan con la persona. E! custodio en esta area, debe tener cuidado de
revisar todas las partes del vehiculo, recordar detalles, percatarse de anomalias,
ya que es una de las zonas mds vulnerables a los intentos de fuga, por lo que se
requiere del personal la atencién, la concentracién, la memoria inmediata,
capacidad de decision y respeto de las normas establecidas.

4- Visita intima: No menos importante es esta area, ya que debe revisar que la

53



persona que haya sido autorizada coincida con la que se presenta, revisando a
los internos a la entrada y salida, llevar un control de las actividades que se
realicen en esta area y mantener el orden. Revisar las tarjetas de control, y
mantener cerradas las rejas de control. Se requiere del custodio, habilidad para
resolver cualquier problema que se le presente, mantener siempre la serenidad
en cualquier situacion de desorden vy cuidar en lievar las normas de su
actividad al pie de la letra.

5- Gobierno: Se considera una de las dreas de menos tensién, ya que en ella se
requiere que el custodio esté en su lugar y de la informacion que se le solicita
sobre las dreas de gobiemo y administracion a donde los visitantes y
funcionarios se dirigen. Sin embargo, debe de tener mucha atencién en su
trabajo, ya que debe resguardar y cuidar las instalaciones y material de oficina,
prestar  proteccidn a las autoridades, evitar que el personal que no esté
autorrzado a permanecer en esta zona se encuentre ahi. Mantener cerrada las
rejas de acceso. Por lo que se requiere del custodio, que tenga capacidad para

establecer relaciones interpersonales y estas sean con tacto y conozcan todas
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las 4reas de gobierno y su funcién. Sea observador para detectar cualquier
situacion que se considere sospechosa, por lo que su capacidad de anticipacion
H debe de estar desarroliada.

6- Traslados y guardia en prevencion: Quizi es una de las actividades de alto
riesgo, dentro de la funcién del personal de seguridad, ya que tiene que
trasladar en vehiculo a interno a los juzgados, o a visita intima entre internos,
por lo que debe verificar el estado de los vehiculos para evitar contratiempos,
saber manejar, en el caso de las escoltas, deben coordinarse con el resto de
los compafieros, para evitar anomalias. Aqui se requiere la rapidez de reaccion,
toma de decisiones, manejo de armamento, habilidad en reflejos, acatar las
normas y capacidad de anticipacion.

7- Acceso a dormitorios de ingreso: Debe de mantener el orden en esta area,
permitirle ¢l paso a internos que van autorizados a juzgados, locutorios,
audiencias o emergencias. Que el personal no introduzca objetos o alimentos
prohibidos, que no se encuentren fuera de esta area internos a altas horas de la

noche sin autorizacién. Por lo que el custodio debe de mantener la serenidad,
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tomar decisiones, permanecer en contacto con otras areas y concentrado en su
trabajo.

8- Centros de observacion y Clasificacion: Llevar el registro de los interno que
hacen uso de este centro, efectuar rondines en oficinas, comedores y zonas de
visita familiar, revisar a los internos que entran y salen, verificar que el interno
no se encuentre sin autorizacion en esta zona.

9- Juzgados: Verificar que el intemo que pasa a esta area, lleve su registro de
acceso, llevar un control de los mismos, tener cuidado en reconocer a las
personas que entran y salen.

10- Visita famihar: llevar un control de los visitantes en los dias de visita
farmiliar, controlar la salida y entrada de los familiares, avisar de la hora de
salida. Llevar un control de los intemos que tengan visita, realizar rondines
constantemente. Evitar conflictos y estar atento a siﬁmimes sospechosas. Por
lo que debe mantenerse siempre alerta, debe tener habilidad para resolver
problemas y llevar al pie de la letra las normas establecidas.

11- Servicios generales y Talleres: Revisar que sélo el interno que esté
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autorizado pueda pasar, revisar entrada y salida de matenal, realizar rondines
en el area, revisar que no introduzcan o saquen material o herramienta.

12- Dommitorios y dormitorios de alta seguridad: Checar que el numero de
intemos asignados a este dormitorio sea el correspondiente, evitando que
ofros internos de otras areas se introduzcan, estar atento a la hora de
suspencion de luz, que es a las 23:00 horas, levar el control de llaves,
candados, restringir la salida de internos que no porten su uniforme, efectuar
rondines y realizar la revision corporal de los internos que entran y salen de
esta area.

13- Torres: esta area es considerada una de las de mayor riesgo, ya que es fa
zona en la que se debe de tener el control y vigilancia del interior y exterior del
centro, por lo que deben de estar en méxima alerta para evitar ataques del
interior y exterior, restringir el paso de intemos a la muralla, evitar que
vehiculos o personas se encuentren en la franja exterior de’ seguridad que

comprende 50 metros a la redonda.
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2.4- CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD Y HABILIDADES
REQUERIDAS PARA EL PUESTO DE SEGURIDAD Y CUSTODIA.

De lo anterior se puede desprender que el custodio es el elemento que
de acuerdo a las disciplinas que rigen en los centros de reclusién, debe
realizar multiples funciones que la seguridad del penal requiere, por lo que
debe ser un elemento dotado de facultades para conducirse en las actividades
que se le requieran. Su labor debe de estar inspirada en una mistica de servicio,
con una vocacién al mismo, ajustado a las presiones del sistema, ser tolerante,
para no agredir, sabiendo tomar las decisiones pertinentes, debe respetar las
normas al pie de la letra y ademas debe poseer una capacidad para establecer
relaciones interpersonales con tacto. El personal debe poseer virtudes basadas
en la honradez y honestidad para evitar corromperse por el sistema.

Por ello, se habla de que el personal que labora debe pasar por un
proceso de seleccion de personal minucioso, para poder clegir a la persona
idonea, en la que se comprenda todas las caracteristicas que el puesto requiere,
ya que la personalidad del custodio debe basarse en: Una alta capacidad de
andlisis y sintesis, alta tolerancia ante situaciones frustrantes, adecuado
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control de impulsos, habilidad visomotora bien desarrollada, alta capacidad
para trabajar bajo presion, adecuada estabilidad emocional, y alta capacidad
para establecer relaciones interpersonales tanto con compafieros, visitas y
personas que representen autoridad. Destacando que si el personal que intenta
ingresar como custodic no cumple en su mayoria con estas caracteristicas
dificilmente podra ajustarse al puesto y no podrd desempefiar sus funciones

adecuadamente.

2.5- ESTRUCTURA ORGANICA DEL CUERPQO DE SEGURIDAD Y
CUSTODIA.

Morales Alvarez (1993), sciiala que el personal de seguridad y custodia,
se organiza de la siguiente manera, de acuerdo a la funcién y rango en:
A)- Jefe del Cuerpo: Es la persona que organiza el fincionamiento de todo el
personal de seguridad y custodia, ordena y vigila que se cumplan las revisiones

a las diferentes dreas asignada a los custodios. Ordena lo necesario para que los
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dormitonios, bafios, comedores y demds accesorios de uso exclusivo para los
internos, estén aseados y en condiciones de uso. Ordenando que las listas de
internos se pasen fisicamente y fuera de los dormitorios.

B)- Jefes de servicio de apoyo: Es el segundo en jerarquia, por lo que sustituye
al jefe de cuerpo en su ausencia, asumiendo sus responsabilidades y
auxilidndolo en: formular y llevar el rol de los servicios, procurando que todo
el personal obtenga experiencia en todas las areas. Junto con el Jefe de grupo,
supervisa que todos los puestos hayan sido cubiertos, se encarga de la
planeacién, adiestramiento, y de las instrucciones teéricas, en coordinacién
con las diversas areas de la institucion,

C) Jefe de grupo: Es el mando intermedio entre el jefe de servicios de apoyo
y los supervisores. Le corresponde la distribucién de los supervisores en las
diferentes dreas de la institucién, asi como la asignacién de un nimero
determinado de custodios a cada supervisor, de acuerdo a las necesidades de

servicio. Ademas pasa lista al personal de su grupo.
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D)- Supervisores: Es el auxiliar inmediato del jefe de grupo, a quien ayudari
en todos los servicios requeridos. Su obligacion es conocer a todo el personal
que labora, por su nombre, para poder asignarle algunas de sus fimciones
especificas, por lo tanto debera llevar un control de los custodios a su cargo.
E)- Custodios: Es el elemento fundamental sobre el que descansan todas las
actividades del sistema de seguridad de 10: centros de readaptacion social.

El custodio debera observar discretamente la conducta del interno y de
los visitantes, a fin de que en cuanto tenga conocimiento de un delito o
preparacion para él mismo deber# informar de inmediato al supervisor mas

cercano.

2.6- PERFIL DEL CUSTODIO.

La Direccion General de Reclusorios, define al custodio, como “el
elemento que en la base de la disciplina penitenciaria, realiza permanentemente
las delicadas funciones de seguridad de fa institucion de custodia, y vigilancia
del intemo, junto al cual estd siempre presente en todo momento y en todo

lugar. Lo que hace necesario que seaun elemento-dotado de especiales
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facultades para conducir las relaciones interpersonales de los internos entre si,
y con el personal que labora en la institucién y con sus familiares™.

Es por ello que el custodio debe cumplir con un perfil, para que de esta
forma se desempefie eficientemente en sus labores. Sanchez (1991), hace una
descripcion de un perfil ideal para el puesto de seguridad y custodia en el
sistema penitenciario, en donde se observa lo siguiente:

1- Edad entre 25 y 40 afios.

2- Coeficiente intelectual, a partir del termino medio.

3- Salud fisica: clinicamente sanos.

4- Salud mental: personalidad madura, sin problemas emocionales.

5- Salud social: familia integrada y sin problemas comunitarios, ni
antecedentes penales.

6- Sentido de ayuda social desarrollada.

7- Sin problemas de autoridad.

8- Estatura minima 1:70 mts; biotipo atlético o leplosomatico y sin defectos

fisicos mi minusvalias.
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9- Presentacion personal; adecuada, con actitud jovial.

10- Sin adicciones y sin vicios.

11- Escolaridad: estudios de secundaria como minimo y preparatoria como
maximo.

12- De preferencia, sin experiencia penitenciaria previa.

En este Wltimo apartado del perfil, Sanchez (1979, pag. 40), considera
que el custodio no debe tener experiencia militar y haber pertenecido a una
corporacion  policiaca. Ya que estas personas se han desarrollado en un
ambito muy rigido, por lo cual pierden la capacidad para dar un trato mas
humano al intemo. Y en €l caso de los exinternos, con antecedentes penales,
que desean laborar como custodios, tampoco los considera aptos para laborar
como tal, ya que ellos buscan involucrarse en empleos gue tiene relacion con
aspectos en los que pueden enfocar toda su agresividad y canalizarla
negativamente.

Como se puede percibir, la funcién del custodio, en el sistema

penitenciario, es trascendental, ya que es la persona mas cercana al interno,
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participando desde luego en su readaptacion social. Por ello el custodio debe
cumplir con ciertas caracteristicas de personalidad, habilidades, actitudes,
destrezas, y una capacidad mental que le permita resolver cualquier tipo de
problemas, para desempeiiar esta noble tarea.

Por lo cual, la seleccion del personal de custodia, en especial, debe ser
especifica, y apegada al perfil esperado. Considerando, como anteriormente se
ha mencionado, todas las situaciones a las que se debe enfrentar el custodio,
tanto en la vida penitenciaria, como en los disturbios que se pueden presentar.

Por ello, en el presente trabajo, se desea exponer la seleccion que se
lleva a cabo en el Instituto de Capacitacién Penitenciaria, del personal de
seguridad y custodia, por considerar que es uno de los puestos que mas
demanda tiene, asi como ser uno de fos puestos en los que se requiere poner
mayor atencién, debido a la dificil tarea de este elemento. Cwmdando, en la
mayoria de los casos, que la persona se apegue al cumplimiento ético, a la
resistencia a la fatiga, trabajo bajo presién, ajuste a su entorno y trato justo al
mierno, entre otros elementos que se deben tomar en cuenta para que el

custodio obtenga el maximo desempeiio laboral.
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CAPITULO 11l

|LA SELECCION DE PERSONAL EN EL SISTEMA PENITENCIARIO. |

Se ha mencionado con anterioridad, que uno de los pilares del sistema
peritenciario, es el personal con que cuenta. De tal manera, que para poder
operar con los recursos humanos necesarios y con la calidad requenida, es
fundamental hacer una buena seleccién del personal que laborard en los
diferentes centros de reclusion, lo cual es esencial para alcanzar el optimo
funcionamiento de estos empleados y evitar en lo posible, la corrupcién, los
malos tratos y cualquier otro tipo de contratiempos que puedan enfrentar las
personas que laboran en estos centros.

Asi surge ante tales demandas, el Instituto de Capacitacion
Penitenciaria, como una respuesta para dar cumplimiento a lo establecido en los
articulos 122 y 123, del reglamento de Reclusorios y Centros de Readaptacion
Social del Distrito Federal (1988), que hace referencia a lo correspondiente a
la seleccién de personal en el sistema penitenciario. En donde se sefiala lo
siguiente:

Articulo. 122- “El Instituto de Capacitacion Penitenciaria. Dependiente de la
Direccion  General de Reclusorios y Centros de Readaptacion Social, tendra
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como funciones la seleccion, capacitacién, docencia, preparacién y
actualizacion permanente del personal, con base a los planes y programas
unplementados por los Direccion General. El personal de las instituciones de
reclusorios serd confiado a los egresados del Instituto de Capacitacion
Penitenciaria y sera seleccionado en consideracién a su vocacién, aptitudes
fisicas e intelectuales, preparacion para su funcion penitenciaria y antecedentes

personales”™

Articulo. 123- “para ingresar a laborar en los rectusorios del Distrito Federal,
sera requisito indispensable acreditar los cursos que imparta ¢l Instituto de
Capacitacion  Penitenciaria o 1a revalidacion ante el mismo de los

conocimientos adquiridos en otras instituciones”
De estd forma, el Instituto de Capacitacién Penitenciaria, entra en
funcién el 21 de abril de 1990, teniendo como objetivo, dar cumplimiento a los

articulos antes mencionados, marcando lineamientos encaminados a un trabajo
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responsable y juicioso, que eleve el nivel laboral y académico del sistema
penitenciano en el Distrito Federal.

En la actualidad, este instituto se divide en cuatro unidades
departamentales que son, unidad de eventos, de docencia, administrativa y de
reclutamiento y selecciéon de personal.

Por lo que nos abocaremos a describir esta wltima unidad
departamental, la de reclutamiento y seleccion de personal, ya que es la parte
en donde un grupo de psicologos llevan a cabo la fincién de seleccién, del
personal que ingresard a las diferentes areas de los centros de reclusién. En esta
area, se tiene como objetivo, reclutar y seleccionar al personal que requiera la
Direccion General de Reclusorios para el logro de su objetivo, que es la
readaptacién social del intemo, aplicando en todo momento las politicas de
seleccion, con la finalidad de integrar el recurso humano idéneo a las
deferentes 4reas laborales.

Para comprender qué es la seleccion de personal y cial es el

procedimiento técnico que se debe llevar, se expondra a continuacion algunos
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aspectos te¢ricos, en los que se describird, desde la necesidad de Ya seleccion,

hasta la contratacién de los aspirantes a laborar en una organizacion.

3.1- LA NECESIDAD DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE
PERSONAL.

Menciona S. Betancourt (1982), que entre los factores que intervienen en
la organizacion de toda empresa, cualquiera que sea su ramo, destaca en primer
término, por su trascendental importancia, el factor humano, especificamente el
aspecto personal.

Desde tiempo inmemorial, mencionz el mismo autor, ha sido
preocupacion constante de todos los empresarios y directores, la solucién del
problema acerca de la adecuada adaptacién de los elementos importantes para
la institucién o empresa, es decir, el empleado y el puesto que desempeiia. Y
con ello, la necesidad de  aprovechar al maximo las cualidades de los distintos
tipos de personalidades que integran la organizacion, con la mira de fomentar
en ella la méxima eficiencia y colaboracién en sus actividades dentro de las

distintas funciones de la empresa.
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De ahi que se ha hecho necesario contar con los mecanismos que
permitan captar al personal adecuado para el puesto, teniéndose la necesidad de
recurrir a la seleccion en busca de que éstos cumplan con las habilidades y el
potencial que permita sus optimo desempefio.

Como se puede observar, se ha hablado de aprovechar al maximo las
caracteristicas personales de cada individuo dentro de una organizacion, con la
finalidad de favorecer el buen desempeiio laboral para cada puesto. Sin
embargo, para lograr este cometido es necesario realizar una seleccion del
personal adecuado para cada puesto, pero, ;qué es seleccion de personal y
como se lleva a cabo?. Algunos autores la describen como sigue:

Chruden y Sherman (1979, pag.133 ), seiialan que seleccién de personal
es “el proceso para determinar cuales de entre los solicitantes de empleo, son
los que mcjor llenan los requisitos de trabajo y se les debe oftecer posiciones
en la organizacion™.

R. M. Guion (1969, pag.22), por su parte considera lo siguiente, “el
problema de la seleccion de personal, consiste elegir entre los candidatos
disponibles un grupo més reducido al que se contrata para una determinada

tarea”.
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J.Grados (1982, pag.133), en forma mas sencilla, la describe como “una
serie de técnicas encaminadas a encontrar a la persona adecuada para ¢l puesto
adecuado”.

A. Galicia (1991, pag.267), define a la seleccion como “un
procedimiento para encontrar al hombre que cubra el puesto adecuado a un
costo también adecuado”,

A. Galicia comenta, que el termino de “adecuado”, hace referencia a
las diferencias individuales, es decir, tener en cuenta las necesidades tanto de
la organizacion y su potencial humano, asi como la satisfaccién que el
trabajador encuentre en el desempefio del puesto. Esto lleva a detenminar e}
marco de referencia, es decir, la organizacién en la que se realiza la seleccion
de personal.

Dadas las definiciones antes mencionadas, consideramos que el concepto
que ofrece A. Galicia, es mis adecuado de retomar para el propdsito de
seleccion de personal en el sistema penitenciario. Ya que considera las

caracteristicas  individuales, como la personalidad, habilidades y aptitudes,
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entre otros elementos que se consideran del individuo, asi como también se
toma en cuenta el objetivo de la organizacion para el que se selecciona. Cabe
aclara que todas las definiciones coinciden al considerar primero al puesto,
como un elemento que se debe tomar en cuenta para adecuar al candidato.
Mencionaremos a continuacion, el proceso de seleccion de personal
que propone J. Grados (1988). Considerando que en algunos términos coincide
con los expuestos por A. Galicia, por lo que estaremos refiriéndonos a ambos

autores y de esta forma enriquecer mas el material expuesto.

3.2- PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL

Este proceso consta de los siguientes elementos:
Vacante. El proceso de seleccion se inicia con la vacante, que de acuerdo a
A.Galicia (1991), Se refiere la “disponibitidad de una tarea a realizar o puesto

a desempeiiar, que puede ser de nueva creacién debido a la imposibilidad
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temporal o permanente de la persona que Io venia desempeiiando” (1991, pag.
262). Cabe aclara que Reyes Ponce (1974, pag. 16), define al puesto como “el
conjunto de operaciones, cualidades, responsabilidades y condiciones que

forman una unidad de trabajo especifica e impersonal”.

Requisicién. Este mismo autor menciona que, ¢l reemplazo o puesto de nueva
creacion, se notifica al departamento de seleccion de personal, o al area
responsable sobre estos asuntos, mediante una solicitud en la que sefialan los
motivos que ocasionan su surgimiento, asi como también ia fecha en que
deberd estar cubierto el puesto, el tiempo por el cual se va a contratar, ¢l

departamento donde va a estar, el turno, horario y sueldo.

Reclutamiento. Es entendida por J. Grados (op.cit., pag. 135), como la
técnica encaminada a proveer de recursos a la empres:i en el momento
oportuno. Existiendo en reclutamiento ciertas fuentes, para el abastecimiento
del recurso humano. Estas fuentes son; | interna y extena. Las intemas
comprenden el proceso para proveerse de candidatos por medio del personal
que ya labora en la institucién, y puede ser por recomendacion o por referencia
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del sindicato. Las fuentes de reclutamiento externa son a las que recurre la
empresa para  hacerse llegar de candidatos en forma masiva, y se considera
una de las més efectivas, ya que este tipos de fuente liega a diferentes niveles, y

se recurre al periédico, bolsas de trabajo, radio, television, etc.

Elaboracién del perfil. En este apartado, el psicélogo al recibir una
requisicién deberd elaborar un perfil psicologico de acuerdo a las necesidades
de la empresa. Cabe mencionar que el perfil de puestos sélo se realiza una vez,
y es sobre el cual se basard y compararin las caracteristicas que posee el

individuo con las caracteristicas que requiere el puesto.

Presolicitud. Esta, es util cuando se tiene una gran afluencia de aspirantes
para un puesto, permite apreciar de forma rapida si el candidato curnple con los
requisitos indispensables para cubrir el puesto. Asi como también, es itil
cuando ya se cubrid la vacante, pero se siguen recibiendo candidatos, los
cuales formaran la cartera de trabajo. Los datos que contiene la presolicitud
son de identificacion y contienen los requisitos minimos para cubrir el puesto.
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Solicitud. Es un cuesﬁonario. debidamente estructurado, que deberd coatener
los datos relevantes del solicitante, como, edad, sexo, estado civil, registro
federal de causantes, datos familiares, experiencia laboral, puesto deseado,
sueldo, horario, entre otra informacién basica necesaria sobre el aspirante. En
caso de que este, reina los requisitos minimos de escolaridad, edad, etc. El

aspirante continua con el proceso de seleccion.

Entrevista inicial directa. A. Galicia (1991), sefiala al respecto, que la
entrevista pretende detectar de manera general en un minimo de tiempo, la
apariencia fisica, o algunas habilidades requeridas para e puesto, por ejemaplo:
facilidad de expresién, habilidad para relacionarse, etc. Asi como también, se
mencionard las funciones del puesto, sueldo, horario, prestaciones, entre otros,

con la finalidad de saber si el candidato le interesa continuar con el proceso.

Evaluacién técnica. En este paso del proceso se evaliia los conocimientos o
pautas de conducta que requiere el puesto, obteniéndose mediante los
instrumentos  adecuados que el psicologo disefiard o seleccionara. Fsta
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evaluacion se realiza antes que la psicoldgica, ya que si la persona no cubre
con estos requisitos no tiene caso que continie con el proceso, esto, con la

finalidad de que la organizaciéa ahorre tiempo y costo.

Evaluacién psicolégica. En esta etapa, se reunen las caracteristicas del
individuo, referentes a la capacidad intelectual, emocional, habilidades y
aptitudes, obteniéndose a través de la bateria psicologica, las cuales debern
seleccionarse tomando en conmsideracién las caracteristicas del perfil del -
puesto, que previamente se establecieron en el departamento de seleccién.

Tambien, se debe considerar el tiempo de aplicacién, costo y nivel de
escolaridad de los candidatos. La inteligencia se mide a través de los factores
de andlisis, sintesis y nivel de pensamiento. La habilidad, es otro factor que
logra medir las baterias psicolégicas refiriéndose a la medicion de las
aptitudes de acuerdo a las caracteristicas del puesto. Y en cuanto a la
personalidad, se refiere a la medicion de los aspectos internos del sujeto, como
la estabilidad emocional, motivacién, juicio, entre otras caracteﬁst'icas,- asi
como su relacion con el medio que los rodea.
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Entrevista de seleccién. Esta etapa se considera importante, describiéndola J.
Grados (1982.), como la comunicacion interpersonal de forma estructurada y
planeada que tiene como objetivo obtener informacién relevante para venficar
algunos datos y tomar alguna decision, que son elementos que le servirdn a la
empresa. Teniendo como finalidad valorar los datos obtenidos en los pasos
anteriores, es decir, la solicitud, curriculum vitae y evaluacién psicométrica.
Aclarando y sondeando aquella informacién en la que se tenga duda.

También sirve para profundizar en la informacién relevante para el
puesto en cuestion. Ademas evalia la probabilidad de que el candidato se
adapte y funcione adecuadamente dentro de las condiciones del puesto que
solicita. Dentro de la entrevista, existe una serie de pasos que se deben cubrir,
los cuales los describe A. Galicia de la siguiente manera:

Rapport, este termino significa “concordancia”, “simpatia”, por lo tanto,
en esta fase de la entrevista, se tiene como finalidad disminuir 1as tensiones del
individuo al principio de la entrevista, aunque en realidad esta simpatia debe

perdurar durante toda ella. Generalmente el rapport se logra a través de
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actitudes, mostrandose cordial y amistoso, realizando preguntas que no pongan
en tensién al candidato, es decir, el rapport, es “romper el hiclo”.

Cima, en esta etapa se realiza la entrevista propiamente dicha,
explorindose 4reas como la historia laboral, en doade se obtiene informacién
sobre Ia estabilidad del sujeto, la actitud hacia la autoridad, el progreso en el
trabajo, habilidad para relacionarse, entre otras caracteristicas que nos indique
como se desenvuelve el candidato en el empleo.

Historia educativa, en esta area se percibe si el candidato ha tenido
continuidad en sus estudios, duracién en los mismos, y como fue su actitud
dentro de este ambiente, por ejemplo, relacién con compaiieros y profesores,
asi como el potencial que desarrolls.

Historia personal, la informacidn que se obtiene en esta 4rea es sobre los
indicadores del concepto de si mismo, de sus padres, hermanos, de la vida en
general, que dan a comocer el manejo de sus relaciones interpersonales,
explordndose también, de forma verbal, el estado de salud del candidato y si
ha tenido accidentes, esto, con la finalidad de tener indicadores hacia donde se
dirige su agresividad, ya sea hacia ¢l ambiente o hacia si mismo.
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‘Tiernpo libre, en esta etapa se tiene informacién sobre el uso que hace
de su tiempo libre, ya que de esta forma se sabe como la persona canaliza sus
tensiones y responsabilidad personal. Planes a corto, mediano y largo plazo,
aqui, se desea conocer como el candidato planea realizar proyectos o metas a
futuro. Asi como también, se trata de conocer en este punto, el grado de
objetividad que tiene en la evaluacion de sus metas con relacién a sus recursos.

Cierre de la entrevista, aqui se investigan los planes y metas del
candidato, ya que son indicadores del cierre de la entrevista, el cual comienza
diez o cinco minutos antes de dar por terminada la entrevista. Dando
oportumidad al solicitante que haga preguntas, que manifieste sus impresiones
sobre la entrevista, y finalmente dandole a conocer cual es el siguiente paso a

realizar.

Examen Médico, este es otro elemento importante del proceso de seleccion, se
utiliza para conocer si el candidato posee la capacidad fisica para desempefiar
su trabajo sin consecuencias negativas para él o para las personas de su
entomo. En caso de que se detecte alguna anomalia, se le orientar4 para
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corregirlo o para realizar exdmenes periddicos. Ademas, el examen médico
condiciona el ingreso de las personas a la organizacién ya que el candidato no
entrari a laborar a menos que solucione los problemas que se hayan detectado

en el examen médico.

Conclusién, en éste apartado, se integran los datos obtenidos que se han
logrado a través de todo el proceso de seleccion, analizando todas las
caracteristicas del aspirante y comparandolas con el perfil de puestos, con la
finalidad de emitir un juicio valorativo sobre la aceptacién o no del aspirante.
Existiendo tres conclusiones diferentes que son: La abierta, la cual se
construye en forma de oficio conteniendo datos como nombre del aspirante,
puesto para e! que se propuso, asi como el resultado de las pruebas aplicadas,
ademas de la firma de quien elabord el reporte. La conclusion cerrada, se
representa grificamente, en la cual se anota el nombre del candidato, puesto
que solicita, dando una interpretacién de los resultados de acuerdo a las
caracteristicas mas sobresalientes. En tanto que la conclusién mixta, se
representa  combinando la forma abierta y cerrada, es decir, se expresa
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grificamente y de una explicacion acerca de los resultados.

Decision, en éste paso, se determina la aceptacion o el rechazo del candidato.

Contratacion, es la ultima etapa con la cual finaliza el proceso de seleccion,

y es donde se formaliza la aceptacion del candidato como parte de la empresa.
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Se presenta a continuacion el flujograma del proceso de seleccién
de personal de acuerdo a J. Grados (1988, Pag. 180).

Vacante 1

Requisicién |

Externo Proceso de Interno
reclutamiento
no Presolicitud
[~ Fin del proceso
no cumple si
requisitos
Solicitud |
Entrevistainicial | no
Evaluacion directa  §
Evaluacion psicolégica | no Orientacién
si fin del proceso
Encuesta no
socioeconomica
si
Entrevista de seleccion |
Conclusién |
Decisién ] no
si
Contratacién |
si

_Induccién |
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Como se puede percibir, el proceso de seleccion de personal, consta de
una serie de pasos a seguir, existiendo ciertos filtros en su curso, de tal manera,
que se van depurando a todas las personas que solicitan una vacante, quedando
sblo aquellas que sean las mas aptas para cubrir un puesto. Considerindose
todas las caracteristicas del individuo que sean favorables y que el puesto
requicra, sin perder de vista ¢l objetivo de la organizacién para el cual se estd
seleccionando.

Como se ha expresado anteriormente, existe la imperiosa necesidad de
una seleccion de personal en toda organizacién. De igual manera, se cree de
suma importancia la seleccion de personal en el sistema penitenciario y mis
aun, tomando en cuenta las caracteristicas que distingeen a este sistema, es
decir, como se mencioné en el capitulo anterior, el ambiente dificil y hostil al
que se enfrenta en forma cotidiana la persona que tabora aqui. Por lo tanto, el
personal que desee entrar a laborar en reclusorios debe cumplir con
caracteristicas especificas, que hagan posible el buen desempefioc y que a la
vez coadyuven a la readaptacion social del intermno.

De esta forma, el Instituto de Capacitacién Penitenciaria sigue un
proceso de seleccion, a través de la Unidad Departamental de Reclutamiento y
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Seleccién de Personal. E! cual se describird a continuacién, y como
observaremos, coincide con el modelo propuesto por J.Grados (ver pag. 17),
que con anterioridad se describid.

Describiéndose a continuacién, para fines del presente trabajo, sélo el
proceso de seleccion  para el puesto de seguridad y custodia, ya que como se

menciond, existe mayor demanda que de éste existe y por la dificil labor que

desempeiia.

3.3- Proceso de seleccion para el puesto de seguridad y custodia del
Instituto de Capacitacion Penitenciaria.

En el departamento de reclutamiento y seleccion de personat del Instituto
de Capacitacion Penitenciaria, trabajan psicélogos , trabajadores sociales,
administrativos y un responsable del srea. Todos ellos colaborando en el
desempefio del proceso de seleccion de persenal.

Este proceso de seleccion, ha presentado diferentes modificaciones
hasta llegar a lo que es actualmente. Y que como se menciond con
anterioridad, se fundamenta en lo que se consideran los elementos que
deben contener cualquier proceso de reclutamiento y seleccion. Y todo inicia

con la vacante.
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Vacante,

La vacante la establece la Direccion General de Reclusorios con base a una
plantilla de personal que debe tener cada centro de reclusorios. Cada centro
reporta a la Direccién General, su estado de fuerza de personal, para que de
esta se tenga actualizada las vacantes, las altas y bajas, los cambios de centro
de adscripcion, las permutas y los permisos. La Direccién General, en su
departamento de personal, es la que lleva el control de las vacantes y es la que

en forma directa realiza la requisicion de personal al IN.CA PE.

Requisicién.
Los criterios de la requisicién de personal las reatiza la Direccion General, con
base en el déficit de personal que existe en cada centro, en especial del

personal de seguridad y custodia.

Procese de reclutamieato.

Desde el momento en que se autorizan las vacantes, se empieza con el proceso
de reclutamiento, para proveer de candidatos a la institucion. Esta labor la
realiza

84



el area de reclutamiento, el cual ests bajo la responsabilidad de trabajadoras
sociales, utilizando entre las fuentes externas, los medios mis cumunes como
bolsa de trabajo, intercambio de cartera con otras instituciones, carteles, asi

como también la prensa en forma ocasional.

Elaboracién del perfil.

Este perfil, est4 previamente establecido, en el cuat se determinan los requisitos
minimos que el candidato debe cumplir, como son edad, escolaridad, estatura,
peso, tatla, complexion, no haber laborado en la institucion anteriormente, no
portar tatuaje, etc. que es el perfil que se ha elaborado para el puesto de
seguridad y custodia. En et perfil psicolégico, se han establecido los rasgos de
personalidad, sociabilidad, capacidad intelectual, expeniencia laboral y
motivacién para el trabajo, caracteristicas que se esperan que el candidato se

apegue, para considerarlo apropiado para el puesto, (ver anexo 1).
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Entrevista inicial.

Este tipo de entrevista es considerada como de filtro, ya que en el proceso de
reclutamiento se realiza una entrevista inicial con la finalidad de detectar si el
candidato cumple con los requisitos de: edad, estatura, sexo, escolaridad y
documentacién. Todo esto, esta establecido como requisitos indispensables que
debe cubrir el candidato al momento de solicitar la plaza, mostrandole al
aspirante 1a hoja de requisicion en donde se estipulan las caracteristicas que en

primera instancia debe cubrir. (Ver anexo 2).

Solicitud.

Si el cand%dato cumple con los requisitos establecidos, procederd a llenar la
solicitud de empleo, en la cual deberd anotar el puesto solicitado, horario
disponible, y sueldo, asi como también los datos personales, que comprenden:
nombre, domicilio, edad, sexo, estatura, peso, estado civil, antecedentes
laborales, escolares, familiares y referencia, entre otros. En los datos escolares,
anota el nombre de todas las escuelas en donde realizd sus estudios, affo,
direccién  y la  documentacién pertinente. Datos laborales, comprende el
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nombre de las empresas en las que ha trabajado, horario, sueldo, direccion,
teléfono, afios de permanencia en cadauno de sus empleos y motivo de la
separacion. Datos familiares, anota, el parentesco, nombre, edad, ocupacidn y
domicilio de las personas que viven con el candidato. Y por ultimo, escribe en
la solicitud los pasatiempos y planes a corto plazo, que servirin como
elementos para ser corroborados durante la entrevista.

Una vez que ¢l candidato ha llenado la solicitud, se revisa, para que no
haya omision de datos, entregandole la hoja de requisicién de docementos, los
cuales tendra que entregar completos af finalizar el proceso de seleccion y se le
pueda contratar. Posteriormente, se le programara al candidato para la
evaluacién psicométrica, especificando su cita en una papeleta que se le

entregara al aspirante.

Evaluacién psicolégica.

En esta fase se aplica una bateria de pruebas psicologicas para conocer los
rasgos de su personalidad, asi como su coeficiente intelectual (en términos
cuantitativos), habilidades multiples (requeridas en et perfil de puestos), los
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rasgos de personalidad, se deben ajustar al perfil del puesto del custodio.
En el caso del proceso de seleccién, que se lleva a cabo en el IN.
CAPE. se usan los siguientes tests, dependiendo de las caracteristicas del
aspirante, principalmente con su nivel de escolaridad; conformandose una
bateria de pruebas, que estd integrada por una prueba de inteligencia, dos de
personalidad y en casos extremos se le puede aplicar otra pruecba mas si se
tiene la necesidad de profundizar en algunos aspectos de la personalidad del
candidato. Los test que se emplean pueden ser:
Tests de inteligencia.
- Test de inteligencia de Wonderlick.
- Test grafico no verbal de inteligencia Dominos de Anstey.
- Test de inteligencia D) 48 de Pichot.
- Instrumento no verbal de inteligencia Beta I-R
- Test no verbal de la Universidad de Purdue, forma A y B.
Tests de personalidad:
a)- Inventarios
- Inventario multifasico de la personalidad (MMPY).
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- Cuestionario de 16 factores de la personalidad (16 PF).
- Escala de Clima Social MOOSS.
b)- Tests proyectivos:
- Prueba de Frases incompletas FIGS con aplicacién a la industria.
- Figura humana de Karen Machever.
- Casa, arbol y figura bumana (H.T.P).

- Tests gestaltico visomotor Bender, con interpretacion dinamica de Koppitz.

El test de inteligencia no verbal Beta II-R, esta disefiado para medir
memoria, anlisis, sintesis, planeacién, observacion y organizacion del trabajo.
Consta de 6 subtests, con un tiempo de aplicacién total de 45 minutos.
Funciona con sujetos de nivel escolar basico y media bisico.

El test de inteligencia de Wonderlick, es una prueba por medio de la
cual se obtiene la habilidad del examinado, para resolver problemas, asi
como su agilidad mental. Su tiempo de aplicacién es de 12 minutos.

Tests grafico no verbal de inteligencia de Dominos, destinado a valorar
fa capacidad de una persona para conceptualizar y aplicar el razonamiento
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sistematicos con nuevos problemas. Este tests esta integrado por 48 problemas
pictdricos, es aplicable a sujetos de 12 afios en adelante, con un tiempo de
30 minutos, este test fué construido por Anstey en 1944, (Washington L.
Risso, 1989).

D48, tests no verbal con figuras que reproducen fichas de dominos,
posec alta saturacion en el factor “G”, y muy bajo en otros factores
especificos. Se aplica a sujetos de 12 afios en adelante, con nivel medio o
superior. Su ejecucién es de 25 minutos. Test disefiado por el frances P. Pichot
en 1950 y que fue una adaptacion de ia vercién francesa del test de tnteligencia
no verbal de Dominos de Anstey, (Guitn Roberts M. 1969).

Purdue forma “A y B”, tests no verbal de la universidad de Purdue, esta
destinada a medir la inteligencia general es decir raciocinio y en la cual se
buscaba que no estubiera influenciada por los valores culturales de 1a persona
al contestar la prueba, asi como para poder aplicarse a personas con bajo nivel
de escolaridad. Esta prueba fue disefiada por Joseph Tiffin y Aliz Grubner en

1963, (Woyno y Ofiora, 1975).



MMPL, el Inventario Multifisico de la Personalidad, esta disefiado para
proporcionar una evaluacién objetiva, de una de las principales caracteristicas
de la personalidad. El rango de edades para el cual ha sido disefiado, va de los
14 a los 64 afios, se requiere también que el sujeto posea un minimo de
escolaridad secundaria y que no presente deficiencias intelectuales, ni en los
estados de conciencia ( Rivera O., 1988).

Cuestionario de 16 factores de la personalidad, de Raymon B. Cattell.
Esta prueba verifica 16 factores de la personalidad, y da una visién amplia y
profunda del solicitante, est4 disefiado para aplicarse a individuos mayores de
16 aflos, y es de gran utilidad en la industria, 1a educacién y en la clinica. Estos
factores son: Factor A: retraido - sociable, factor B: lento - rapido, factor C:
infantil - maduro, factor E: sumiso - dominante, factor F: tacitumo -
entusiasta, | factor G: wvariable - constante, factor H: timido - aventurado,
factor[: sospechoso - confiable, factor M:  excéntrico - convencional,
factor N: simple - sofisticado, Factor O: inseguro - confiade, factor QI:
rutinario - innovador, factor Q2: dependiente - autosuficiente, factor Q3:
descontrolado - controlado, factor Q4; tenso - estable (Cattell R., 1980).
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Escala de Clima Social MOOSS, esta prucba mide caracteristicas y
habilidades para el manejo de grupos, habilidad en la supervisién, capacidad
en toma de decision en relaciones humanas, evaluacion de problemas
terpersonales, sentido comin y tacto en dichas relaciones. Consta de 30
reactivos, con un tiempo maximo de duracién de 20 minutos. Nos sirve, en
termmnos generales, para detectar hasta que grado una persona tiene habilidad
para manejar las relaciones interpersonales, tanto en forma individual o
colectiva, con personas de jerarquia, operativos y médios, sin limite de tiempo
y con aplicacién a la industria.

Tests Gestaltico visomotor de Bender, ha sido utilizado para identificar
algunos rasgos de personalidad y especialmente de dafio organico. Se considera
una de las pruebas de m4s facil aplicacién, ha sido utilizada, desde sus inicios,
para identificar rasgos de personalidad que se encuentra relacionada con la
conducta antisocial por W. Wolff. Las caracteristicas de los trazos, los
movimientos, la exactitud y precision en las formas, la presién del lapiz, 1a
posicion de las figuras asi como la distribucidn de los dibujos en la hoja son

indicadores de algunas caracteristicas de personalidad del sujeto. La prueba no
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solo es tomada para medir organizidad, interpretacion de Wathins, sino como
prueba proyectiva a raiz de las investigaciones de B. G. Hutt de la universidad
de Michigan, interpretando los dibujos de acuerdo con la teoria psicoanalitica

(Bamragan L., 1988).

Tests de la figura humana, esta prueba es la que mas facilmente nos
aporta datos significativos de los sujetos de estudio. Su importancia esti
cifrada en la facilidad de su aplicacion y en la gran variedad de informacién que
proporciona. Este  tests, nos da la imagen dindmica del individuo, en la
forma inconsciente en la que se conoce a si mismo. La personalidad se
desarrolla en el cuerpo del sujeto, de su sentir, pensar Yy actuar con su Cuerpo;
por lo tanto, al dibujar la figura humana, no podré impedir plasmar en esta

figura las peculiaridades de su propia personalidad. (Portuondo, 1971).

Prueba de frases incompletas FIGS, con aplicacién a la industria, Es
una pruecba de personalidad proyectiva, basada en el tests de frases
incompletas de J. Sacks creada en 1948 para uso clinico. Son frases que debe

completar con lo primero que se le ocurra. Consta de 68 reactivos que estan
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agrupadas en éreas aleatoriamente y que son: responsabilidad, relaciones
interpersonales, motivaciones y concepto de si mismo. Esta prucba fue
estandanizada en México a principios de los sesentas con aplicacion a la
industria. (Grados J. 1989).

El HT.P, prueba de arbol, casa y figura humana. Es considerada una
de las pruebas proyectivas de mas ficil aplicacion, en ella se miden las
relaciones del sujeto con su entorno, como son la familia, las relaciones
interpersonales, y aspectos de su autoimagen. Puede comroborar los elementos
encontrados en el Machover si se aplica al mismo sujeto (Marin. G. 1995).

Estas son algunas de las pruebas que son utilizadas en el srea de
psicologia, que ayudan a determinar los rasgos de personalidad, el potencial
intelectual que son corroboradas durante la entrevista. Se puede considerar
que estas son algunas de las pruebas que mas se utilizan en la seleccion, para
la determinacién de los pronésticos laborales.

Dentro de la fase de evaluacion psicolégica, se encuentra una de las

herramientas importantes, que el psicologo laboral posee y es la entrevista
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laboral o de seleccion, a la que serd sometido el candidato una ves que se

realizd la administracion de los test.

Entrevista de seleccidn.

Se realiza una entrevista profunda a cada uno de los aspirantes. El objetivo de
la entrevista es valorar los datos obtenidos a través del curriculum vitae,
solicitud y exadmenes psicolégicos, sondeando y explorando aquellas 4reas en
donde se considere sea necesario reforzar el conocimiento que se tiene del
sujeto, reconstruyendo a través de la entrevista la conducta del entrevistado,
con el fin de observar aspectos fisicos, sociales, psicolégicos y educacionales,
a los cuaies conileva el determinar si e! candidato cubre con el perfil
establecid;).

Dentro de la entrevista de seleccién se consideran varias fases que,
algunos autores como Grados (1988), Galicia (1991) refieren que son
mportante tener en cuenta, tal es el caso del rapport, en el cual se da un clima
de confianza con el candidato, en donde se puede observar su nivel de
adaptacién a situaciones de presion, la siguicnte etapa es la cima, que es la
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fase més mmportante donde se evalilan aspectos como trayectoria laboral,
escolar, familiar, expectativas, motivaciones, etc. Y esta etapa proporcionara
los elementos que deciden su pronostico, y por ultimo el cierre, que es la etapa
donde se intenta proporcionar una retroalimentacion al sujeto de lo sucedido

durante la entrevista, asi como aclara el siguiente paso a seguir.

Conclusitén

Posterior a la entrevista, y con base a la informaci6én obtenida hasta el
momento, se realiza el estudio psicologico del aspirante, determinando el
psicdlogo, mediante un juicio valorativo, si el aspirante es rechazado o
aceptado. Existiendo tres niveles para expresar su resultado y estos son: apto,
apto con reservas y no apto. El candidato es apto, cuando los resultados de la
evaluacién demuestran que el aspirante cuenta con el potencial para desarrollar
sus habilidades adecuadamente y ademds cubre con las caracteristicas
necesarias de acuerdo al perfil del puesto. Apto con reservas, es cuando el
resultado de la evaluacion muestra que e! candidato presenta ciertas
limitaciones en las habilidades para su desempefio. Sin embargo, su potencial
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puede mejorar a través de orientacion y capacitacién al puesto. El no apto, es
cuando los resultados de la evaluaciéon determinan que el candidato no cubre
con el perfil del puesto y por lo tanto no cumple con los requisitos minimos
para desempefiar adecuadamente las funciones del puesto.

Expresandose, posteriormente, los resultados del estudio psicolégico, en
un perfil del puesto, con su respectiva justificacién, y anotandose
observaciones en donde se destacan algunas caracteristicas mis relevantes del
candidato.

Si el candidato fue aceptado, continia con las siguientes fases, de lo
contrario, s¢ da una breve orientacién para que continie con la bisqueda de
empleo. Cabe agregar que en esta etapa termina las funciones del drea de
psicologia. Sin embargo, se continuard describiendo el proceso de seleccion,
ya que se considera que representa, para el personal de psicologia, elementos
de retroalimentacién del candidato seleccionado en otros momentos del
proceso.

Estudio secioeconémico
En el caso de que los resultados del candidato sea apto y especialmente con

97



reservas, el area de trabajo social realiza una visita domiciliaria a cada uno de
los aspirantes. En dicha visita, se aplica el estudio socioecondmico,
permitiendo de forma directa y objetiva, verificar las condiciones sociales,
culturales y economicas en las que se encuentra inmerso el aspirante,
integrando la  informacién obtenida al expediente del solicitante. Si su
valoracion resulta negativa, el proceso de seleccion se suspende, si es apta,

continua con la siguiente fase.

Examen médico y fisico.
Su objetivo es conocer el estado de salud del aspirante, y detectar si existe una
alteracién que pueda limitar la realizacién satisfactoria de sus funciones.
Realizindose una exploracién fisica para indagar que no existan tatuajes.

En el examen fisico se detecta la flexibilidad, la coordinacién
psicomotriz, resistencia y fuerza fisica, con el fin de valorar su rendimiento
fisico. En caso de que los resultados de los candidatos no sean aptos se

suspende su proceso, y en caso contrario se canaliza a la siguiente fase.
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Curso de induccién y de adecuacion al puesto.

Una vez que se han cubierto satisfactoriamente las fases de evaluacién antes
mencionadas, se canaliza al aspirante al curso de induccién, el cual queda
bajo la coordinacién de la Unidad Departamental de Docencia del Instituto de
Capacitacién Penitenciaria. El cual tiene como objetivo, mostrarle al
candidato la organizacién existente en el sistema penitenciario, asi como
tambiée, dotarlo de las habilidades que el custodio debe poseer para llevar a

cabo mejor su funcién.

Contratacién

Es considerada la {iltima etapa dentro del proceso de seleccién, la cual se
somete ¢l candidato que desea ingresar como personal de seguridad y custodia
de reclusorios. En esta fase, se le solicita al sujeto su documentacioén en regla,

firma sus contrato y se le asigna el centro de trabajo.



Flujograma del proceso de seleccidn para el puesto de seguridad vy
custodia del Instituto de Capacitacion Penitenciaria del Distrito.

Vacante ]
Requisicién 1
| Extemo | Proceso de i Interno
reclutamiento

Elaboracion del perfil |

no Entrevista inicial |

Fin del proceso no
cumple requisitos Si

Solicitud

Evaluacion psicolégica

Entrevista de seleccion | Orientacion
fin del proceso
Conclusién psicologica |no
si
Estudio |no
socigecondmico
Examen médico y fisico Ino
si
Dactiloscopia (toma de
huelias para la deteccién no
de antecedentes penales
8i
Curso de induccidn y no
adecuacion al puesto
Si
Seguimiento de documen -
tacién ante la SEP. y ne
S.N.M (certificado y cartilla) I
si

Contratacion '}
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Se considera que el proceso que se sigue en el reclutamiento y la
seleccion en el INCAPE, no dista mucho de lo que algunos autores
consideran, son los elementos minimos que se deben tomar en cuenta para
llevar a cabo una adecuada seleccion del candidato. Las pruebas utilizadas por
el personal de psicologia fueron consideradas por ser las que mas se apegan a
detectar los rasgos de personalidad, de capacidad intelectual, de motivacién,
que se espera cumpla el @didato y que se asemejen al perfil establecido.

Considerando, por Gltimo, que el proceso puede ser aun mejorado, por
lo que se cree que el papel del psicilogo, en el IN.CA.PE. es importante ya
que se pueden aportar elementos que permitan mejorar el quehacer de la
seleccién y esto repercuta en un mejor desempefio del personal, para un

beneficio de la persona y de la misma institucion.
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| PROCEDIMIENTO ]

Entre los afio de 1993 a 1996 surgi6 la inquietud, por parte del area de
psicologia del IN.CA.PE., de realizar una actividad que nos permitiera hacer
mis eficiente la seleccion de personal, en especial la de seguridad y custodia.

Para lo cual se trabaj6 con tres aspectos complementario entre si, que
fueron: ’
1- La modificacién de los perfiles psicolégicos existentes, con base en un
andlisis de puestos.
2- Incluir tests psicologicos para fortalecer la bateria de pruebas existentes.
3- realizar el seguimiento del personal de nuevo ingreso

Todo esto se tomé en cuenta, ya que hasta el momento se carecia de un
perfil psicoldgico real y objetivo que se basara en las actividades realizadas y
que sirviera de base para justificar las caracteristicas de personalidad y
habilidades que el candidato deberia cumplir para cubrir una vacante.

Con respecto a las pruebas que se manejaban en el departamento de
seleccion, ya tenian tiempo utilizindose, y era facil encontrar que ef candidato
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pudiera manipularlas por el conocimiento previo, lo cual hacia que estas
perdieran confiabilidad.

En tercer lugar, se desconocia el rendimiento que el personal de nuevo
ingreso presentaba después de su contratacion y no se tenia la
retroalimentacién de! proceso de seleccion.

El efecto de estas tres actividades nos permitieron poder captar al
candidato idéneo para realizar una difici! tarea como la de custodiar al intemno.

Por otra parte, esto, contribuy6 a mejorar la evaluacién de fos aspirantes,
¥ya que con la inclusion de nuevas pruebas se tuvo la posibilidad de combinarlas
y hacer mas agil y confiable su aplicacién

También se considera que estas actividades reforzaron la practica diaria
del psicologo en la seleccion de personal, ya que al realizar los seguimientos,
se tuvo la oportunidad de conocer el desempefio que el personal de nuevo
ingreso tenia hasta el momento y esto sirviera como un elemento de
retroalimentacion del proceso de reclutamiento y seleccion.

Cabe aclarar que el trabajo se dividi6 en tres momentos, la primera
correspondio al andlisis de puestos realizada en el afio de 1993, la segunda a
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la inclusion de nuevas pruebas psicoldgicas en 1994 y la iltima, ¢l seguimiento
de personal en el afio de 1996.
A) ANALISIS DE PUESTOS Y MODIFICACION DEL PERFIL
PSICOLOGICO EXISTENTES DE SEGURIDAD Y CUSTODIA.
FASE 1
Se llevaron a cabo las siguientes actividades:
- Acopio del material bibliogréfico para elaborar el cuestionario de anilisis de
puestos.
- Se conform6é equipos para ir a los diferentes centros con el fin de la
aplicacion de los cuestionarios.
- Se analizé la compilacién de datos de los cuestionarios del anilisis de
puestos, con el fin de determinar las caracteristicas que deberian comprender
el perfil de seguridad y custodia. Y se comparé con el perfil que anteriormente
se utilizaba.

Se realizd una consulta bibliografica, entre las que se encontraban la de
Reyes Ponce (1974) y Alvaro Jiménez (1987), para determinar los pasos que
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deberiamos seguir en ¢l analisis de puesto. Considerandose que dichos autores
cubrian las expectativas de informacion que se requeria para poner en practica
el anilisis de puestos en los reclusorios y con esto conocer las actividades
reales del custodio. Tomindose como base los pasos que describia Reyes
Ponce, ya que se considerd que este implicaba facilidad en cuanto a su manejo
y menor tiempo en su aplicacion,

Se dividié el equipo de psicélogos en subequipos para llevar a cabo la
aplicacién de los cuestionarios sobre el andlisis de puestos, para aplicarlos
en los diferentes centros de reclusion. Se tomaron, en forma aleatoria,
mucstras significativas de personal de diferentes areas, en la que se incluia
Jefes inmediatos de seguridad y custodia, jefes de grupo y custodios.

Una vez que se reunié toda la informacién de los cuestionarios, se
realiz6 un andlisis de contenido, en la que se resalto las actividades mas
frecuentes que realiza el personal de custodia en su diaria labor.
Determindndose con base en esta informacién las caracteristicas que eran

necesarias para desempeiiar el puesto.
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FASE Ii

Resultados obtenides.

Con los datos obtenidos, se determiné cuales eran las caracteristicas de
personalidad y habilidades necesarias para desempeiiar el puesto. Se disefio
grificamente el perfil ideal del puesto ordenando las caracteristicas o factores
en areas, las cuales fueron las siguientes: laboral, intelectual, social, y
personal. Conformadas estas, se determinaron los rangos  del perfil en:
deficientes, inferior al termino medio, termino medio, superior al termino medio
y superior. Para que de esta forma se pudiera expresar graficamente el perfil

esperado y el perfil obtenido.

Cabe aclarar que antes de esta intervencion, el perfil psicologico
utilizado carecia de estos elementos y se desconocia la actividad real del
custodio, por lo que esta primera etapa significo un avance para el trabajo que
el psicélogo reatizaba en el departamento de seleccion, lo cual representaba
una mejoria en las herramientas que utilizaba y que dieron pauta para la

implementacion de nuevas pruebas a las ya existentes.
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B) [NC’LUIR PRUEBAS PSICOLOGICAS PARA FORTALECER LA
BATERIA DE PRUEBAS EXISTENTES.

FASE 1

Se levaron acabo las siguientes actividades:

-Se orgamizd el equipo de psicologos para investigar sobre las pruebas
psicométricas.

- Se efectud un estudio piloto de las pruebas seleccionadas.

- Se determiné [a funcionalidad de las pruebas que se integraban a la bateria

psicométrica.

Para realizar esta actividad se formaron grupos para obtener informacion
sobre las pruebas psicométricas, consultindose basicamente en la biblioteca de
la facultad de psicologia. Eligiéndose aquellas pruebas que midieran lo que se
pretendia medir con base en las caracteristicas del perfil que fue elaborado. Por
otra parte, también se¢ buscaba que estas pruebas fueran de corta y facil
aplicacion, ya que por esos momentos existia una gran demanda de personal.

Una vez que las pruebas psicolégicas fueron seleccionadas, se realizé
un estudio piloto tomando una muestra aleatoria de los aspirantes.
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Determindndose con los resultados obtenidos, la funcionalidad de estas pruebas
psicologicas de acuerdo a l-os parametros que se pretendian medir,
especificamente, se evaluaban la capacidad intelectual, aspectos de sociabilidad
y rasgos de personalidad.

Las pruebas que se incluyeron fueron: Escala de clima social (Moos),
Inventario de  configuracién  psicologica individual (C.P.L), cuestionario
investigativo de la personatidad (C.1. P.), la prueba proyectiva del éarbol, casa,
figura humana (H.T.P.), instrumento no verbal de inteligencia Beta II-R, test
de inteligencia de Wonderlick , test de inteligencia D 48 de Pichot y test no
verbal de la universidad de Purdue forma (A) y (B) y test grafico no verbal de
inteligencia de dominos de Anstey.

De los resultados obtenidos en dicho estudio piloto, se determiné las
que por sus caracteristicas se adecuaban a los requerimientos esperados, y que
midieron lo que se pretendia medir. Por lo que se conformaron la bateria
psicolégica  con estas pruebas que se incluyeron, tanto las pruebas de
inteligencia, como la prueba proyectiva, y un inventario de personalidad.
Cabe aclarar que se descartaron las pruebas de personalidad del (C.P.1), y
(C.LP), que eraninventarios que presentaban mayor inversion de tiempo
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en su aplicacion y su calificacion, ademds de que para los aspirantes resultaba
algo complicado entender la instruccidn.

FASE 11

RESULTADOS OBTENIDOS

Esta inclusion de pruebas, permitio ampliar la gama de posibilidades que se
tenia para cvaluart Ademas, favorecié que el candidato ya no manipulara las
prucbas. Y en cierta medida, permiti$ poseer otras herramientas que sirvieran
de apoyo al psicologo, ya que en ocasiones se requeria indagar mas a fondo

algunos elementos que permitieran reforzar los pronésticos laborales.

C) REALIZACION DE SEGUIMIENTO AL PERSONAL DE NUEVO
INGRESO. '

FASE 1
- Se conformé el material a utilizar y se detectaron las personas que habfan
sido confratadas en 1995, y que contaran con un afic de antigiiedad en el

servicio.
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- Se hicieron equipos de trabajo para elaborar el cuestionario de entrevista de
segummiento.

- Se dividid el equipo de psicologos para realizar las entrevistas a los
diferentes centros de reclusion.

- Se analizaron los resultados obtenidos del seguimiento.

Se conform¢ la bateria de pruebas psicometricas, en la que se encuentra
una de inteligencia, una proyectiva y una de escala social, quedando como
sigue: test de inteligencia de Wonderlick, para nivel de escolaridad de
bachillerato en adelante, test de inteligencia Beta [I-R, para personas con
secundania, el test proyectivo de casa, arbol, figura humana ( HT P) y el de
escala social Moos, los dos tltimos para todo el personal. Esto con la finalidad
de tener un estudio comparativo de personalidad y con esto, poder observar si
existié un cambio significativo con respecto a su primera evaluacion y ver la
relacidn de su desempefio actual, su motivacién, sus expectativas y que tanto

mostro el ajuste al puesto.
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Esta evaluacién nos permitio tener un acercamiento con el personal
recién contratado y de esta manera retroalimentar el proceso de seleccion para
poder observar si los mecanismos y técnicas utilizadas han logrado el objetivo
esperado.

Se formaron equipos de trabajo para elaborar un cuestionario que sirviera
de base para la entrevista de segimiento. Dicho cuestionario partié de la
experiencia que el personal de psicologia poseia con respecto a la funcién real
que desempeiia el custodio (anilisis de puesto), en el cual, se pudo evaluar
aspectos como: motivacion laboral, estabilidad en el puesto, relaciones con
superiores, compafieros, personal intemo y sus familiares, asi como detectar
los problemas laborales que ba presentado y las soluciones que ha dado a estos.

Evaluando en forma global si se ha ajustado al puesto, si requiere ser
capacitado y en su defecto sugerir su cambio de 4rea. Agregando que el equipo
de psicologos se dividié para realizar la evaluacién de seguimiento a los
diferentes centros de readaptacién, como fueron los reclusorios varonil y
femenil norte, reclusorio varonil y femenil oriente, penitenciaria del distrito, y
reclusorio varoml sur, en los cuales se detectd a un total de 105 custodios de

reciente ingreso, con un aiio de antigiiedad.
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RESULTADOS OBTENIDOS

Los resultados obtenidos, nos permitieron damos cuenta del rendimiento del
personal de recién ingreso, observandose que presentaba un adecuado
desempeifio de sus funciones, su capacidad intelectual, y algunos rasgos de
personalidad se encontraban conservados con relacion a la primer evaluacion.
Sin embargo, su motivacién se encoatraba disminuida por las situaciones de
presion constante y la inseguridad a la que se encuentra sometido y por la falta
de estimulos por parte de su jefe inmediato. De todo esto se concluyd que el
proceso de seleccidon actualmente utilizado cumple, en su mayoria, con el
objetivo planteado que es el de seleccionar al candidato que se ajuste a la
necesidad del puesto, haciendo hincapié en evalsar mas a fondo la capacidad
del trabajo bajo presion y tolerancia ante situaciones frustantes del candidato a

ocupar una vacante.
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| ~ EVALUACION |

Al implementarse el andlisis de puestos, la modificacion de los perfiles, el
incluir los tests psicologicos y psicométricos y el seguimiento al personal de
nuevo  ingreso, se teniala vision de hacer mis eficiente la seleccion de los
candidatos a ocupar una vacante, en especial la de seguridad y custodia.
Obteniéndose de estos tres eventos cambios, tanto para el personal de
psicologia, como para la seleccidon del candidato a ocupar una vacante. Ya que
consideramos que en estas dos vertientes, se sustentan los cambios producidos
para mejorar €l quehacer diario de la seleccion de personal en el Instituto de
Capacitacion Penitenciaria.

Estos cambios son expuestos er forma cualitativa y de caracter subjetivo:

1.- CAMBIOS EN EL PERSONAL DE PSICOLOGIA.

Cabe aclarar que la seleccion que se realizaba antes de implementar estas tres
actividades, se efectuaba un tanto intuitivamente, ya que el personal de
psicologia no conocia la actividad real del custodio, es mas, no se conocia

ningiin centro de reclusorios.
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El matenal, las pruebas y los perfiles, ya se encontraban integrados por
lo que se desconocia mucho de su fundamento,

De ahi, que la implementacién de estos tres eventos, se consideraron

significativos, tanto para el personal de psicologia como para el proceso de la
misma seleccion.
A)- Desde el momento en que se inici6 a elaborar e! cuestionario de analisis de
puestos, el psicologo se involucré aunque de manera intuitiva, de las funciones
que realizz el custodio. No obstante, obtuvo un conocimiento més enriquecedor
cuando se llevé a cabo la aplicacién de estos cuestionarios en los centros de
reclusion, ya que de esta forma, se pudo percatar de la funciones reales que
realiza el custodio, asi como del ambiente en el cual se encuentra inmerso este
clemento. Déndose las pautas para determinar las caracteristicas de
personalidad y habilidades que deberian cubrir los candidatos, las cuales
deberian comprenderse en el perfil del puesto de seguridad y custodia.

Por otra parte, se encontr6 que dentro de las necesidades que se
requerian, eran que el candidato tuviera un nivel de escolaridad minimo de
secundaria tenin'nada, ya que para llevar mejor su trabajo era necesario
desarrollar un nivel medio de abstraccién, toma de decisiones, analisis y
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sintests. Y el personal que ya tenia tiempo prestando su servicio solo cumplia
con el nivel de escolaridad primaria incluso incompleta. Otro elemento
importante que se requeria era en cuanto a la capacidad de tolerancia ante
situaciones de presién, un nivel de resistencia a los cambios constantes de
lugar, y que en un momento dado se pudiera adaptar a cualquier situacién.

Se observd también, que se requeria medir la capacidad de relacionarse
con sus jefes inmediatos, compafieros, internos y los familiares de estos
ulimos sin ningun conflicto. Todo estos elementos, entre otros, no eran
considerados anteriormente al momento de seleccionarse a los candidatos y
que fueron retomando en el actual perfil de seguridad y custodia (ver anexos 1
y2)

Se carecia de un seguimiento en cuanto a los no antecedentes penales,
también a la falta de control en los reingresos al mismo puesto y personas que
ya habian laborado en corporaciones policiacas y militares. Por lo que con este
andlisis de puestos se detectd que este tipo de personas se encontraban
facilmente envueltos en situaciones de cohecho. Esto fue apoyado por la
investigacion del personal de psicologia en autores como Sanchez Galindo
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(1989), quien considera que este tipo de personas, como en el caso de
personas con antecedentes penales y ex-policias, se encuentran susceptibles
de cometer actos ilicitos por el ambiente influenciable de un reclusorios.

Todos estos requerimientos influyeron también en la captacién
(reclutamiento), de los aspirantes (ver anexos 3 ).
B) La implementacion de pruebas fue una experiencia igualmente
enriquecedora para el personal de psicologia, ya que se tuvo una participacién
activa en la investigacién de las pruebas para detectar lo que se pretendia
medir, y que cumplieran con las necesidades en cuento a la facilidad de
aplicacién, de informacién en un menor tiempo y que se pudiera aplicar en
forma colectiva. Al integrar otros tests, fue posible variar la bateria de pruebas
utilizadas, ya que las que se usaban anteriormente tenian mucho tiempo de
aplicarse 'y  sélo era un tipo de pruebas, lo que motivaba que el candidato
pudiera manipulartas, y por tal razén perdia confiabilidad la aplicacion.

Al personal de psicologia le sirvié esta actividad ya que le permitid
actualizarse en ofro  tipo de prucbas que s¢ ajustaran a medir los rasgos de
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personalidad, intelectual y de sociabilidad del nuevo perfil de seguridad vy
custodia. { ver anexo 3).

C)- El segmmento at personal de nuevo ingreso, que fue contratado en 1995, y
que ya tema un afio de antigiiedad nos permitié retroalimentar el proceso de
seleccion.

Al personal de psicologia le fue muy util esta actividad, ya que se pudo
percatar de como se desempeiia el personal que habia pasado por el proceso de
seleccién en ¢l IN. CA. PE, y de esta forma se detecté si el personal
seleccionado era el adecuado para ocupar dicho puesto. De los resultados
obtenidos pudimos detectar que en la gran mayoria presentaba estabilidad y
compromiso al puesto y que no presentaban conflictos con compaiieros, que en
general habian tenido un desempefio adecuado, aunque se detectd que su
motivacion se encontraba disminuida, esto, debido a la falta de estimulacién de
la institucién a los logros presentados.

De la aplicacién de las pruebas y Ia valoracién del perfil de seguimiento
que fue comparada con la evaluacion y perfil del puesto, al ser seleccionados,
no se encontraron diferencias significativas, tanto en su potencial como en sus

117



habilidades para relacionarse y algunos rasgos de personatidad por lo que a la
conclusion que llegd el personal de psicologia fue que el'proceso estaba
cumpliendo con los objetivos esperados. Aunque faltaba tomar en cuenta el
factor de motivacién, ya que era un elemento que se encontré como una
constante en todas las evaluaciones.
Consideramos que este seguimiento fue importante para nuestro trabajo
diario, ya que nos permitié darnos cuenta de nuestra actividades y de algunos

ajustes que se deberan realizar en futuras revisiones del proceso de seleccion.

2- CAMBIO EN LA SELECCION DE LOS ASPIRANTES DE
SEGURIDAD Y CUSTODIA.

Para poder exponer este apartado, escogimos tres casos de como se
evaluaba antes de implementar las tres actividades, y tres casos de como es
actualmente la evaluacion. Cabe reiterar que nuestra exposicion serd de tipo
cualitativo y de caracter subjetivo.

A).- Casos antes de las tres intervenciones, (andlisis de puestos,

inclusién de nuevas pruebas psicolégicas al proceso de seleccién y
seguimiento al personal con un aito de servicio en el puesto).
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Caso No. 1

Datos personales:

Edad: 50 ailos

Sexo: femenino

Escolaridad: primaria

Estado civil: divorciada

Fecha de evaluacion: 4 de mayo de 1993
Técnicas aplicadas:

- Pierre Guilles Weil

- Frases incompletas

- Test proyectivo de Karen Machover

- Entrevista.

Impresién diagnostica.

La persona obtuvo un coeficiente intelectual termino medio, su pensamiento y
lenguaje es concreto funcional. Se percibe cierta inestabilidad emocional
debido probablemente a sus problemas familiares. Esto, no repercute en su area
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laboral, ya que la aspirante se enfrenta a su problematica. Se perciben deseos
de superacién personal y laboral. Sus relaciones interpersonales son
superficiales y no presenta problemas con la figura de autoridad. Se observa
experiencia en ¢l puesto a cubnir.

Considerandose con un pronostico positivo a reserva de que la aspirante

tienda a evitar los estimulos de su medio ambiente que le provocan conflicto.

Pronostico: apto con reservas.
Comentarios:

Del anterior estudio se desprende que no existia un control en cuanto a limites
de edad y escolaridad. La impresion diagnostica estaba basada en su mayoria,
en la entrevista. Careciéndose de una vision de tas funciones reales del puesto
al que se evaluaba. Por lo tanto, no se tomaba en cuenta las habilidades
requeridas tanto de tolerancia ante situaciones de presion, su capacidad para
resolver problemas y habilidad psicomotriz. Cabe agregar, que no se trataba de
integrar las observaciones del candidato, con las caracteristicas del perfil que se
tenia, ya que se desconocia realmente su fumcién.
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Caso No. 2

Datos personales:

Edad: 20 afios

Sexo: masculino

Escolaridad: téenico

Estado civil: soltero

Puesto solicitado: seguridad y custodia

Fecha de evaluacion: 25 de abril de 1993.

Técnicas aplicadas.

- Raven

- Frases incompletas

- Test proyectivo de K. Machover.

- Entrevista

Impresion diagnostica:

La persona posee un coeficiente intelectual global al termino medio bajo,
mostrando dificultad para dar solucién a problemas de tipo abstracto. Muestra
excesivos rasgos de agresividad, debido probablemente al ambiente tan hostil
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en el que se ha desarrollado. Sin embargo, trata de controlarse y canalizar esta
agresividad hacia el trabajo. Es inseguro, y no esti acosturnbrado a cumplir con
horarios, aunque si al trabajo pesado y rutinario. Su motivo principal por el
cual desea laborar en el sistema, es su familia, estando oonsciel-lte de la
responsabilidad y el riesgo que implica laborar dentro de la institucién
penitenciaria.

Pronostico: Apto con reservas.

Comentarios:

Como se puede observa, en este estudio, se resaltan mas, caracteristicas como,
agresividad excesiva, ambiente hostil en el que se ha desarrollado, inseguridad
y dificultad para ajustarse a un horario. Caracteristicas que no son convenientes
si, se presentan de forma marcada. Ya que es muy probable que en un

ambiente como en el reclusorio, estas se desarrollen mas rapidamente.
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Caso No. 3

Datos personales:
Edad: 31 afios

Sexo: masculino
Estado civil: unién libre
Escolaridad: primaria

Fecha de evaluacion: 23 de abril de 1993

Técnicas de aplicacién.

- Pierde Guilles Weil

- Frases incompletas

- Test proyectivo de K. Machover.

- Entrevista

Impresién diagnostica:

El aspirante posee un coeficiente intelectual global al termino medio bajo, lo
cual indica problemas para dar solucién de tipo abstracto. Es una persona que
trata de mostrar lo mejor de si, aunque durante la entrevista, se observan rasgos
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de agresividad. Sin embargo, se considera que es canalizado en forma positiva
hacia el trabajo. Es posible que sea manipulador, con don de liderazgo, con
probabilidad que haya encubierto informacion acerca de algunas conductas
inadecuadas, ya que laboré un afio en el ceerpo de seguridad de! Lic. Manuel

Beleta y otro afio con el Lic. Manue! Camacho Solis.

Pronostico: apto con reservas.

Comentario:

Se observa en este estudio, que algunas caracteristicas como la manipulacién y
liderazgo no eran consideradas como elementos que podrian resultar de niesgo,
ya qﬁe estos rasgos podria el candidato utilizarlas para intereses propios, y en
este momento se carecia de otros test psicoldgicos que pudieran apoyar si la
perscna cubre el perfil, o no era conveniente contratarla. Por otra parte, se
observa, que esta persona, ya habia tenido experiencia previa en cuanto a
seguridad, situacién que ahora sabemos, no es conveniente para el sistema,
dado a que de alguna manera la persona pudo haber trabajado en un ambiente
hostil y por lo tanto responder a esto, de alguna forma determinada y que ahora,
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¢l tenga que encubrir informacién acerca de algunas conductas que no sean

aceptadas socialmente.

B)- Casos después de las tres intervenciénes,

Caso no. 1

Datos personales:

Edad: 30 afios

Escolanidad: secun&aria

Estado civil: casado

Sexo: masculino

Puesto solicitado: Seguridad y custodia
Fecha de evaluacion: 16 de octubre de 1996
Evaluacion de examen médico y fisico: apto
Talla: 1.67 mts., peso; 62 kg.

Evaluacion de examen médico y fisico: apto

Documentacién: acta de nacimiento, cartilia liberada, comprobante de estudios,
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licencia de manejo, curriculum vitae, referencias personales, comprobante de
domicilio.

Técnicas aplicadas:

- test de inteligencia Wonderlick.

- Frases incompletas de Grados.

- test proyectivo de casa, arbol y figura humana, HTP,

- Entrevista.

Impresion diagnostica:
En cuanto al 4rea laboral, su actividad ha sido obrero en dos fabricas, de las
cuales se observa un promedio aproximado de cinco afios en cada una. Su tipo
de trabajo ha sido rutinario, no encontrandose en lugares de rfesgo.
Observéndose constancia en las actividades que realiza. Es estable y
responsable. Su toma de decisiones estd en funcion de las indicaciones que
reciba de sus superiores.
En ¢l drea intelectual, se tiene un coeficiente intelectual al termino
medio, el cual indica que su capacidad de andlisis y planeacion, se encuentran
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funcionando dentro de la norma. Permitiéndole responder ante los problemas
que se le presenten. Todo esto, permitiéndole adaptarse al medio en que se
encuentre. Observiandose también un adecuado nivel de expresién verbal.

En el drea social, manifiesta cierta dificultad para establecer relaciones
interpersonales, dado a que se encontré ciertos rasgos de introversion
expresados durante la entrevista y pruebas psicométricas. No obstante, esto no
interfiere en el tacto con las demas personas, ya que tiende a expresarse con
cordialidad.

Dentro de su micleo familiar, mantiene buenas relaciones, teniendo la
responsabilidad econémica de ésta.

En el drea de responsabilidad, se observo estabilidad emocional, aunque
con ciertos rasgos de dependencia y apoyo para tomar decisiones.

Considerandose que esto no es significativo para su funcion. Se
prescntan rasgos que pueden considerarse favorables para el desempeiio del
puesto solicitado. Como son: rigidez y seguimiento de las normas
institucionales y apego a la figura de autoridad. Posee adecuado nivel de
impulsos y tolerancia a la frustracién. Ante situaciones bajo presion controla su
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ansiedad, dando la mejor respuesta de solucion a problemas, mostrandose
cauteloso en lo que realiza. Pronosticandose que el candidato posee elementos
que lo harian funcionar adecuadamente en el puesto solicitado, por lo que se

constdera apto para el mismo.

Comentario:

Se observa en este estudio, que ya se tomaban elementos que fueron
considerados en el andlisis de puestos, como la escolaridad, la edad, peso,
talla, rendimiento fisico y médico. Desenvolvimiento en las actividades
laborales previas, que cumplen requisitos en cuanto a documentacion y algunos

rasgos importantes que el puesto requiere.

Caso No. 2

Datos personales:

Edad: 26 aiios.

Sexo: masculino.
Escolaridad: bachillerato.
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Estado civil: Union libre.

Puesto solicitado: Seguridad y custodia.
Fecha de evaluacion: 28 de abril de 1997.
Evaluacién de examen médico y fisico: apto.
Talla 1.69 mts. Y peso 70 kgs.

Documentacién: acta de nacimiento, cartilla liberada, comprobante de
estudios, licencia de manegjo, curmiculum vitae, referencias personales,
comprobante de domicilio, antecedentes no penales.

Técnicas aplicadas:

- test de inteligencia Wonderlick.

- Frases incompletas de Grados.

- test proyectivo de casa, arbol y figura humana, HTP.

- Entrevista.

Impresién diagnéstica:

Obtiene un puntaje de coeficiente intelectual superior al termino medio,
mostrando capacidad de analisis y sintesis. Con habilidad para ajustarse a
situaciones diversas, que sabe tomar decisiones y manejarse en grupo.
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En el 4rea laboral, se observa estabilidad, ya que en sus trabajos presenta
constancias y compromiso en sus actividades que se le encomienden. Al
puesto presenta motivacién, ya que manifiesta preferencia por actividades
relacionadas con la seguridad.

En el rea social se considera estable, ya que no presenta dificultad para
relacionarse, ni con compafieros ni con personas que representan autoridad,
ajustindose a Jas normas establecidas por la institucion.

En el &rea de personalidad se observa que es inquieto, con la necesidad de la
actividad laboral, se percibe sobrevalorado, seguro de si, y sociable, pero se
ajusta a la actividad aun bajo presién.

Se concluye que es una persona que se encuentra acorde al perfil esperado, ya
que se observa estabilidad, capacidad para trabajar bajo presion y

COmPpromiso y seguimiento de las normas.

Prondstico: apto.
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Comentario:

En el presente estudio, se tomo6 encuanta la escolaridad, relaciondndose con
esto la capacidad para resolver problemas. Ast como en la entrevista se pudo
recabar informacion que nos permitié detectar estabilidad tanto !aboral como
social y personal, que le permite ajustarse al medio y relacionarse con las
personas que le rodean. También se evalud la iniciativa para tomar decisiones
cuando  la funcién lo requiera. Para esta conclusién nos fue wtit los
conocimientos que se tenian ya sobre el perfil del puesto, ya que se pudo prever
que el candidato se ajustaba a los requenimientos basicos que fueron la
estabilidad laboral y personal, la capacidad para seguir instrucciones y

trabajar bajo presion.

Case No. 3
Datos personales:
Edad: 23 aiios.
Sexo: masculino.
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Escolandad: bachillerato.

Estado civil: soltero.

Puesto solicitado: seguridad y custodia.

Fecha de evaluacion: 26 de febrero de 1997.

Talla 1.70 mts. peso 72 kgs.

Evaluacién de examen medico y fisico: apto.

Documentacion presentada acta de nacimiento, cartilla liberada, comprobante
de estudios, licencia de manejo, curriculum vital, referencias personales, no

antecedentes penales, comprobante de domicilio.

Técnicas aplicadas:

- test de inteligencia Wonderlick.

- Frases incompletas de Grados.

- test proyectivo de casa, drbol y figura humana, HTP,

- Entrevista.

Impresién diagnéstica:

Persona que obtiene en su evaluacion psicométrica un puntaje en el coeficiente
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intelectual que lo ubica en el superior al termino medio, que muestra capacidad
de andlisis, sintesis y abstraccion. Durante la entrevista  se observd una
adecuada capacidad de razonamiento, fluidez de ideas y habilidad para resolver
problemas. Todo lo anterior demuestra que existe dotacién intelectual que le
permiten ajustarse a problemas nuevos.

Laboralmente se observa estable y comprometido al trabajo, sus actividades
han sido como instructor de manejo, en dicha actividad se ha observado
eficiencia en cargos de responsabilidad, mostrando motivacion en las tareas que
realiza.

En sus rasgos de personalidad, presenta limitacion en el 4rea social, ya que
tiende a ser demasiado cauteloso con los demas. En ocasiones se muestra muy
metddico, por lo que a veces tiende a presentar choques con sus
compaiieros

por esta forma de ser. Sin embargo, se considera que esta limitacién no afecta
su desempefio laboral, dado que existen caracteristicas de una personalidad

madura que sabe tomar decisiones adecuadas. Se pronostica que laboralmente
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se ajusta al perfil esperado, ya que se observa potencial de desarrollo en el
puesto.

Pronéstico: apto.

Comentario:

Cabe resaltar que en este estudio, se observa que se tomaron en cuenta algunos
elementos importantes como son la escolaridad, el nivel intelectual, Ia edéd, la
estabilidad emocional, sin conflictos en el seguimiento de norma ni con la
autoridad. Cabe aclara que la expcﬁéncia que se presenta con respecto al
conocimiento del perfil, de las actividades reales, nos permiten tener mas

elementos para considerar, al momento de dar un pronéstico laboral.
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1 ANALISIS l

Se considera que una necesidad primordial de todo ser humano, es la de
superarse. Modernizando tanto sus actividades, experiencias y conocimientos.
Partiendo de esto, en el departamento de reclutamiento y seleccidn de personal
del Instituto de Capacitacién Penitenciaria, se creia que era necesario un
cambio. En primer término, porque la mayoria del personal de psicologia
desconocia la funcibn real que el personal de custodia desempeifiaba, es mas,
ninguno tenia la experiencia de haber visitado un reclusorio, lo cual limitaba en
mucho los pronésticos laborales, que antes de la intervencion se daban, ya que
estos se manifestaban en resultados un poco intuitivos.

A maiz de la primera intervencién, con el andlisis de puestos y
elaboracion del ruevo perfil, nos pudimos dar cuenta de algumos elementos que
no eran considerados, como fueron la edad, el grado de escolaridad, Ia
complexion (peso, talla), el nivel de tension al que estaba expuesto el personal,
a la rotacién constante de 4rea, entre otros elementos. Y que permitieron

modificar los criterios de evaluacidn, la entrevista y los prondsticos con base
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a una necesidad real. Esto nos permitié darnos cuenta que en la evaluacién de
un candidato se requeria que las pruebas psicometricas utilizadas fueran
variadas, por lo que se implementaron nuevos tests, dentro de {a bateria que
ya se venia utilizando. Con esto se podian medir algunos elementos que se
consideraban relevantes a evaluar, ademas de que las pruebas utilizadas ya
resultaban muy conocidas por los aspirantes. Esta segunda intervenciél.;n, se
considera que nos pudo permitir actualizamos en algunas otras pruebas, por
lo que se considera que fue muy importante esta etapa, dado que el personal de
psicologia pudo involucrarse en la investigacién, la aplicacién y los resultados
para poder determinar que pruebas se utilizarian.

Pero aun considerabamos que hacia falta conocer si lo que se hacia hasta
ese momento traia los resultados esperados, por lo que la tercera intervencién
nos permiti6 retroalimentar el proceso que hasta ese momento se estaba
dando.

De todo lo anterior, consideramos que repercutié considerablemente no
solo en el proceso de seleccitn, el cual se volvio mas fluido y mas objetivo.
Sino también, en el personal de psicologia, el cual ya tenia mucho mas
elementos a su disposicion para apoyar la evaluacién de los candidatos.
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Esto lo pudimos corroborar en los tres ejemplos que se expusieron,
antes de la intervencion y los tres ejemplos posteriores a la misma, ya que en
los primeros se carecia de un objetivo claro, del por qué se estaba
seleccionando y para qué, con los resultados que se obtuvieron en
nuestras tres intervenciones se tenian elementos importantes para poder
determinar que caracteristicas de personalidad se requerian, que habilidades,
aptitudes,  nivel de escolaridad, pesos, talla, nivel de responsabilidad,
destrezas, etc. para tener un adecuado desempefio como custodio en un
reclusorio.

La actitud del psicologo también se modificd, ya que se observaba un
mayor compromiso a la actividad realizada, debido al trabajo de equipo, tanto
en la investigacion, en la planeacion, en el analisis de los resultados y 1a forma
de como se deberia trabajar en el futuro.

Con los conocimientos adquiridos, el psicologo amplié su visién tanto
tedrico como prictico, en la seleccion de personal, evaluacidn de puestos,
aplicacién de pruebas y en el seguimiento del personal que ya labora. Asi
también el personal de psicologia adquiria conciencia de la importancia de su
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labor en el proceso de seleccidn y la responsabilidad que recaia en sus
manos en el momento de emitir un prondstico laboral. Ademas que se abrieron
pautas para proximas investigaciones.

Considero que al momento de concluir, en una de nuestras tres
intervenciones, como fue en el caso del analisis de puesto, encontramos que al
momento de elaborar el nuevo perfil del puesto del custodio, este perfil queds
muy elevado, ya que cuando se elabord se penso en un ideal, el cual
consideramos, rebasa la norma de los aspirantes que llegan a solicitar ese
puesto. Con respecto al seguimiento, se considera que falt mas bases tedricas
para obtener resultados mis exactos de las evaluaciones. Por parte de la
institucion se considera la falta de espacio respecto a tiempo y recursos
econdmicos para la investigacion, por lo que tenemos que trabaja bajo nuestros
propios recursos. Otro elemento que influyéd fue el cambio constante de
administracion, lo que limita que s¢ de una continuidad a los proyectos que se
plantean en ¢l departamento de psicologia, asi como también la alteracion de
los requisitos establecidos como la edad, la talla y el peso, por parte de las

autoridades.
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| CONTRIBUCION. |

Se considera que el personal de psicologia, al darse a la tarea de
realizar un anlisis de puestos, y enfrentarse a la funcién real que el custodio
venia desempeilando, encontré elementos que le fueron iitiles en su funcién
diaria, ya que tuvo la experiencia de conocer las habilidades, aptitudes y
aspectos de personalidad que se requerian para desempefiar la funcién de
custodio,  se tuvo una actitud mas participativa en la investigacién de nuevas
pruebas que pudieran medir [las caracteristicas que se requerian para este
puesto, ademés, se pensé en dar un seguimiento al personal que recienterzente
se contratd y que pas6 por este nuevo cambio en el proceso de seleccion, con
lo cual, dicho personal se enfrent6 a otra etapa, en el proceso de seleccion,
que fue la de retroalimentar el trabajo de seleccién que hasta el momento venia
realizando.

Estos tres elementos de la intervencion, se reflejaron en  los nuevos
pronosticos laborales, ya que como se menciond con
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anterioridad, al analizar los tres estudios después de esta intervencion, el
personal de psicologia tenfa mais elementos al momento de estar en la
entrevista y dar el pronodstico laboral.  Se considera que fue una ganancia
también para el candidato, ya que tendria un mejor desempeiio en la medida
en que se aproximara a los requerimientos de personalidad, habilidades y
aptitudes que el puesto requeria. Por otra parte, también se pensaba en que el
custodio presentara mas agrado por su trabajo y se mantuviera mas estable en
su funcion y que de esta forrna se pudiera contribuir en el objetivo
wnstitucional, que es la readaptacion del interno, en la que el custodio
presentara una mistica de servicio, manejo de valores éticos - laborales y mejor
trato al interno y  sus familiares.

También se considera que el mejoramiento del proceso de seleccion
representd para el IN.CA PE., un importante logro, ya que es uno de los
institutos con mas renombre a nivel nacional, que surgidé como una necesidad
de seleccionar y capacitar al personal penitenciario; por lo que estos avances

se reflejan en la superacion que ha tenido el instituto.
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Se ha pensado que falta mucho por hacer, ya que se considera que es
necesarioc mejorar el perfil del puestos del custodio, pensando en futuras
evaluaciones de analisis de puestos y seguimiento, tratar de que existan
mayores espacios para la investigacién, la actualizacion de  pruebas
psicométricas, de entrevista y lograr la intervencién de! psicdlogo en la
evaluacion del desempefic para que se llegue a un proceso escalafonario
mismo que motive econdmicamente al personal para seguir desarrollandose

dentro de su puesto.
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| CONCLUSION |

La estrategia de intervencion que se enfocé en las tres etapas descritas
nos permitié mejorar la evaluacién y los prondsticos laborales de los futuros
candidatos.

Estas intervenciones, también repercuticron en el aprendizaje,
habilidades y experiencia que el personal de psicologia adquirié, tanto en el
conocimiento de las funciones reales del custodio en reclusorios, como el
manejo de nuevas estrategias de evaluacién. También se logré influir en el
custodio, ya que al ser seleccionado y tratar de que cumpla con los requisitos
que el puesto requiere, este presente un mejor desempefio en su puesto, con
una actitud de servicio, con un trato més justo al interno, que sepa enfrentar
situaciones de riesgo, cambios constantes, su tolerancia ante situaciones
frustrantes sea mayor, que tome decisiones importantes y que no se involucre
en situaciones de cohecho facilmente, entre muchas otras habilidades que

debe presentar para que su labor sea cada vez mejor.
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Por iltimo se considera que el quehacer del psicologo en la seleccion,
es importante, como se menciond, el trabajo no es ficil, y con estas
investigaciones, se tiene m4s conciencia de la importante labor del psicélogo en
la seleccion del personal en reclusorios, tomando en cuenta la responsabilidad
que recae en ¢l mismo, de seleccionar al mejor candidato que logre el ajuste
necesario para su optimo desempeiio. También se observé que existe la
imperiosa necesidad de actualizacién y capacitacion en nuestra drea, pero que
a raiz de las tres intervenciones se sembré la semilla para futura

investigaciones.
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{ ANEXO 1 - 3

PERFIL DE PUESTO DE SEGURIDAD Y CUSTODIA ANTERIOR AL
ANALISIS DE PUESTOS.
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Esie fuc el perfil que s¢ estuvo ulilivando hasta abies de realizarse el analisis de puestos  al personal de
scguridad y cusiodia, cabe aclarar que se desconocian las bases de cormo s¢ elaborg.
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ANEXO 2

PERFIL DEL PUESTO DE SEGURIDAD Y CUSTODIA, DESPUES
DEE ANALISIS DE PUESTO. '
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Fate perfid fue claborado por ef personal de psicokogia de) IN.CA.PE., después de realizarse of anidlisiy
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may & foy requerimicatos que ¢l puesto reyueria.
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{ ANEXO 3 !

HOJA DE REQUISITOS MINIMOS PARA REALIZAR SU
TRAMITE DL SELECCION, QUE SE IMPLEMENTO DESPUES

DEL ANALISIS DE PUESTOS. _
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Esta hoja de requisites ya conteniaz algunos clementos que s detectaron como impurtante en ¢l
andlisis de purstos, como fucron fu edud limite, 19 escolaridad minima, los antecedenies lsborales, Esto
permitié agilizar el procese de seleccidn y posecr mayores elementos sl momente de b evaluacisn.
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