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RESUMEN

En la presente investigacion, se abordan los procesos de reclutamiento y
seleccion de la policia de México y Colombia; un estudio comparativo, que
permite observar desde el inicio de actividades tan sencillas pero a la vez tan
complejas dentro de la Administracion de personal, que cualquier tipo de
organizacién publica o privada, puede adelantarse y prever el éxito o el fracaso de

la misma, si no se tienen reglas claras al respecto.

En la actualidad en México no existe un proceso de reclutamiento y seleccion de
personal de la Policia, que garantice la vinculacion de personal idoneo, y por ende
la seguridad integral de la poblacién civil.

La incorporacién de personal a las fuerzas policiales es el primer paso en la
garantia de un servicio de seguridad publica eficiente, que sera percibido por el
ciudadano al momento que el policia interactia en la sociedad en el ejercicio de

sus funciones.

La evidente irregularidad de los procesos de reclutamiento y seleccion de
elementos policiales en los Estados y Municipios de México, que a su vez son el
mecanismo de entrada al Sistema Nacional de Seguridad Publica, resulta en la
conformacién de una institucién que en muchos casos no cuenta con las mejores
calidades humanas y profesionales ni garantiza la vinculacibn de personal

competente.

Por lo anterior, se estudian las circunstancias y las caracteristicas actuales de los
procesos de reclutamiento y seleccion de la Policia Mexicana y Colombiana, se
pretende encontrar las similitudes y diferencias, a través del método comparado y
se aportan elementos para la vinculacion eficiente de los elementos policiales, que

permite a su vez una transparencia del proceso.



Asi, con la informacién obtenida, se pudo observar que no existe en México un
modelo policial que brinde todas las herramientas necesarias para el desarrollo y
bienestar del policia.

Hay diversas acciones por realizar, en materia de la administracién de los
recursos humanos de la policia, que no se pueden quedar en un plan sexenal,
sino que se deben planificar para el largo plazo de manera unificada y

sistematica.

Si se avanza en esta década, tomando en cuenta las recomendaciones
presentadas, se tiene el convencimiento de que el resultado serd visible a la luz de
las comunidades mexiquenses y esto permitird una mejor calidad de vida en

términos de Seguridad Publica, para todos los habitantes de esta hermosa tierra.



ABSTRACT

In the present investigation, talking about the recruitment and selection process of
police in Mexico and Colombia, a comparative research provides insight from the
start of activities such simple yet so complex in Personnel Management, that any
type of public or private organization can anticipate and predict the success or
failure of it, if don’t have clear rules about it.

Currently in Mexico there isn’t a recruitment and selection process of police, to
ensure entailment of qualified staff, and thus the comprehensive security of the

civilian population.

The addition of personnel to police forces is the first step in ensuring an efficient
public safety services, which will be perceived by the citizen at the time the police

interact in the society in an exercise of their functions.

The apparent irregularity of the recruitment and selection process of police
elements in states and towns of Mexico, which in turn are the input mechanism to
National Public Security System, resulting in the creation of an institution that in
many cases hasn’t the best human qualities and professional neither guarantee

suitable staff.

Therefore, it research studied conjuncture and the actual characteristics of the
recruitment and selection process of Mexican and Colombian police, will be find
the similarities and differences, through the comparative method and contribute
elements for efficient linkage of the elements police, which in turn allows a

transparency of the process.

Just like that, with the information obtained could validate that doesn’t exist in
México, a police model that provides all necessary tools for the development and
welfare of the police.
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There are various actions to be taken, in terms of the human resource
management of the police, that can’t stay on a six-year presidential plan, but must

plan for the long term in a unified and systematic process.

If it progresses in this decade, taking into the recommendations presented, we are
convinced that the result will be visible in the light of Mexican Communities and this
will be allow a better quality of life in terms of Public Safety, for all population of this

beautiful land.
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GLOSARIO

POLICIA: Es una fuerza de seguridad encargada de mantener el orden publico y
la seguridad de los ciudadanosy sometida a las 6rdenes de las autoridades
politicas. Su administracion puede ser centralizada a nivel nacional, o

descentralizada, con fuerzas de policia local autbnomas en gran medida.

Se llama también policia o elemento policial a cada agente perteneciente a

dicha organizacion. (Durand, 2011)

ASALTO A POBLACION: Accion violenta cometida por grupos subversivos a
poblaciones donde no necesariamente existe la presencia policial; donde se atenta
contra diferentes instalaciones publicas y privadas, se cometen delitos como hurto
a entidades financieras, secuestros, homicidios, dafio en bien ajeno entre otros.
(Ministerio de Defensa, 2013)

DELITOS DE MAYOR IMPACTO SOCIAL: Denominados de esta manera por la
reaccion que generan en todos los 6rdenes, el grado de violencia, las pérdidas
econOmicas y la capacidad de afectar a un niumero elevado de la poblacion, asi
como por el dafio que ocasiona a la integridad fisica, psicolégica y econémica de

los ciudadanos. (Ministerio de Defensa, 2013)

EVALUACION DEL DESEMPENO: Es un procedimientos estructural y sistemético
para medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados
relacionados con el trabajo, asi como el grado de ausentismo, con el fin de
descubrir en qué medida es productivo el empleado (a) y si podra mejorar su

rendimiento futuro. (Diaz Bretones, 2008)
RECLUTAMIENTO: Al reclutamiento corresponde atraer de manera selectiva,

mediante varias técnicas de comunicacion, candidatos que cumplan los requisitos

minimos que el cargo exige. Es una actividad de divulgacion, de llamada, de
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atencion, de incremento en la entrada; por tanto, es una actividad positiva y de

invitacion. (Diaz Bretones, 2008)

SELECCION DE PERSONAL: Forma parte del proceso de provision de personal,
y viene después del reclutamiento. Este y la seleccion de personal son dos fases
de un mismo proceso: consecucion de recursos humanos para la organizacion. La
seleccion es una actividad de comparacion o confrontacion, de eleccion, de
opcion y decision, de filtro de entrada, de clasificacion y, por consiguiente,

restrictiva. (Diaz Bretones, 2008)

HOMICIDIO: El homicidio en general, se puede definircomo matar a un ser
humano; la accidén es matar; el resultado material tipificado es la muerte. Es un
delito instantaneo que se consuma en el momento de producirse la muerte de la
victima. (Mindefensa, 2013)

HOMICIDIO COLECTIVO: Son aquellos hechos en los cuales resultan muertos
cuatro (4) o mas personas; no se contabilizan aquellos casos en donde por accién
de la Fuerza Publica en cumplimiento de su deber constitucional resultan muertos
4 0 mas delincuentes; tampoco se tiene en cuenta las victimas pertenecientes a la
Fuerza Publica cuando exceden de cuatro (4). Para que sea catalogado como
homicidio colectivo se requiere que el ilicito sea cometido en el mismo lugar, a la
misma hora, por los mismos autores y en personas en estado de indefension.

Estos hechos no son contabilizados como actos terroristas. (Mindefensa, 2013)

HOMICIDIOS EN ACCIDENTE DE TRANSITO: Consiste en causar la muerte a
una persona por culpa o negligencia; es decir, cuando el agente realiza el hecho
punible por falta de prevision del resultado previsible, o cuando habiéndolo
previsto, confi6 en poder evitarlo. El Cédigo Penal en el articulo 109 tipifica el
homicidio culposo cometido en medios motorizados. Policialmente, en este
concepto se registran todos aquellos homicidios en los cuales existe la

participacion de cualquier tipo de vehiculo. (Mindefensa, 2013)
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TERRORISMO: El que provoque o mantenga en estado de zozobra o terror a la
poblacion o a un sector de ella, mediante actos que pongan en peligro la vida, la
integridad fisica o la libertad de las personas, o las edificaciones, o medios de
comunicacién, transporte, procesamiento o conduccion de fluidos o fuerzas

motrices, valiéndose de medios capaces de causar estragos. (Mindefensa, 2013)

SECUESTRO: Consiste en arrebatar, sustraer, retener, u ocultar a una persona,
con el proposito de exigir por su libertad un provecho o cualquier utilidad, o para
gque se haga u omita algo, con fines publicitarios o de caracter politico.
(Mindefensa, 2013)

COMPETENCIAS: Conocimientos, habilidades y actitudes que favorecen el
correcto desempefio del trabajo y que la Instituciébn pretende desarrollar y/o
reconocer entre sus empleados de cara a la consecucion de los objetivos

empresariales. (Ponal. 2103)

MODELO DE GESTION INTEGRAL: A través de las competencias, busca la mejor
adaptacién entre la organizacion y las personas, de cara a la consecucion de los
objetivos empresariales”. El enfoque mas extendido sobre el modelo, es aquel que
considera dos perspectivas diferentes que convergen en la elaboraciéon de un

mismo inventario de competencias (Ponal. 2103):

- Los puestos: Definicién y nivelacién de las competencias requeridas para

cada uno de los puestos.

- Las personas: Deteccién y nivelacién de las competencias de las personas.
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INTRODUCCION

Cada dia que amanece y se pueden leer las noticias de los periédicos o escuchar
la informacién de la radio, es comun ver o0 a veces vivir en carne propia, el tema de
la creciente violencia y delincuencia que se esta presentando en México, como
consecuencia de las desigualdades que existen, de los grupos al margen de la
ley, del narcotréfico y otros aspectos. Esta reflexion hace necesario preguntarse, si
las Politicas de Seguridad Publica que se vienen aplicando, son realmente el

camino correcto frente a todo lo que esta pasando.

Con relacion al Proceso de reclutamiento y seleccion de personal de la Policia,
se observa que no existe una completa estructura, que permita incorporar

elementos policiales competentes e integrales en su funcion.

Lo anterior invita a tomar conciencia de la fragmentacion de gobernabilidad que
se presenta en el pais.

Por esto se pretende a través de esta investigacion, comparar los procesos de
reclutamiento y seleccion de la Policia en México, frente a la propuesta exitosa
gue se desarrolla en Colombia - pais que ya vivio una realidad similar y proponer
estrategias de mejora que contribuyan a la construccién de un pais mas cercano,

seguro y tolerante para los mexicanos.
La presente investigacion esta estructurada en seis capitulos:

En el primer y segundo capitulo se incorpora una revision del estado del arte y se
especifican las normas, leyes y decretos que regulan las politicas de Seguridad

Publica en México y Colombia.

Inicialmente se hara una revision documental para establecer el estado del arte
sobre el fenbmeno de estudio. El avance preliminar en esta exploracion

documental puede observarse en la bibliografia adjunta.
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En el tercer capitulo se exploran como marco teodrico, los procesos de
reclutamiento y seleccién de personal, que hacen parte de la gestion de recursos

humanos, como contribucion a los procesos de modernizacion del estado.

El cuarto capitulo, presenta el proceso de reclutamiento y seleccién de policias
usado en Colombia, por estimarse pertinente para el desarrollo de estas politicas
en México, dado que en este momento de la investigacion ya ha sido posible
verificar que los avances en este particular topico de interés para la gestion de
recursos humanos, son minimos y se necesita contar con unos parametros
definidos que garanticen su éxito. Ademas, el proceso colombiano brinda una
mayor estructura que parte del Sistema de Gestion Integral SGI, que asegura la
calidad de los procedimientos, que se establecen dese el reclutamiento hasta el

retiro de un policia.

En el quinto capitulo, se aborda un estudio comparado del marco referencial para
los procesos de reclutamiento y seleccién de policias en México y en Colombia;
como guia metodolégica para esta comparacion, se toman como referente los
fundamentos para el método comparativo enunciados por Pérez (2008), en
particular, lo relativo al andlisis y seleccién de casos para utilizar la estrategia de
similitudes y diferencias a través de una matriz de datos, que ejemplifica los casos
y variables en estudio. Asi mismo, se cierra con una serie de mejoras al proceso
de reclutamiento y seleccion, correspondiente al modelo de la policia acreditable

en México.

Finalmente, en el sexto capitulo, con base en los resultados del método
comparado, se proponen algunas recomendaciones y conclusiones de la
investigacion, que se espera brinden resultados eficientes para la incorporacion

del personal de la policia mexicana.
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CAPITULO | - ESTRATEGIA METODOLOGICA

1.1. Antecedentes

La mayoria de las fuerzas policiales son organizaciones casi militares, cuya
principal obligacion es disuadir e investigar crimenes en contra de las personas o
que afecten el orden publico, asi como el arresto de sospechosos, e informe a las
autoridades competentes. También son responsables de reportar ofensas
menores por medio de citaciones que suelen terminar en el pago de una fianza,

usualmente por violaciones a las leyes de transito.

La policia puede tener un caracter preventivo como es el caso de las policias de
ciudad o las policias de proximidad que pueden ser investigadoras, como las que
auxilian al fiscal o ministerio publico en la persecucion de los delitos; o bien,
pueden estar dirigidas a garantizar el debido cumplimiento de normatividades,
como la "policia fiscal'. También suele tener un servicio de emergencia que
provee seguridad en la via publica, asi como en emergencias, desastres y
situaciones de busqueda y rescate. Para poder responder rapidamente a las
emergencias, la policia nhormalmente coordina sus operaciones con los servicios
de bomberos y emergencias médicas. En muchos paises utilizan un nimero
telefénico Unico de emergencias que permite a la policia, bomberos o servicios

médicos actuar en caso de emergencia.

México debe evolucionar y brindar a su gente, una garantia real de seguridad
desde su cuerpo de policia, plasmado en la constitucién, y la Unica forma de
hacerlo es concientizar a sus gobernantes de algo que el pueblo necesita, y es

una fuerza publica en la cual pueda confiar.

Atendiendo a esta preocupaciéon los tres aspectos en los que se funda esta
investigacién, aborda un estudio comparativo entre las instituciones policiales de

Colombia y de México, enfocado en:
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1- El Marco Teorico y Marco Juridico para La Seleccion de personal entre la
Policia de México y Colombia: un estudio comparativo., tomando como referente la
Direccion Estratégica y Procesos Organizacionales y Nuevos Modelos para el
Siglo XXI

2- Estudio comparado para encontrar similitudes y diferencias de los procesos de

reclutamiento y seleccion de la Policia en México y Colombia

3- Posibles estrategias para mejorar el modelo de seleccion y reclutamiento de la

Policia en México

La seguridad publica en México es una funcidon a cargo de la Federacion, el
Distrito Federal, los Estados y los Municipios, que tiene como fines salvaguardar la
integridad, los derechos, las libertades y el patrimonio de las personas, asi como
preservar el orden y la paz publicos y comprende la prevencion de los delitos; la
investigacién y persecucion para hacerla efectiva, asi como la sancién de las
infracciones administrativas. Esta funcidén se desarrolla a través de un conjunto de
politicas, mecanismos, estrategias y acciones que hacen propicio el
mantenimiento de la estabilidad y tranquilidad de la sociedad, en el marco del

Estado de Derecho y la consolidacion de instituciones.

Todos los Municipios de los Estados Unidos Mexicanos, deben tener una Fuerza
de Seguridad (La Policia) encargada de mantener el Orden Publico y la
Seguridad de los Ciudadanos y esta sometida a las érdenes de las Autoridades
Politicas. Su administracion puede ser centralizada a nivel nacional, o

descentralizada, con fuerzas de policia local autbnomas en gran medida.

Cumpliendo las directrices brindadas en la “Ley de la Policia Federal” que en su
primer articulo menciona “ser reglamentaria del articulo 21 constitucional en lo que

se refiere a la organizacion y funcionamiento de dicha institucion”.

La Policia Federal (PF) anteriormente "Policia Federal Preventiva" es un cuerpo
de policia federal de México, el cual fue creado el 13 de diciembre de 2008, como

brazo operativo en la lucha contra la delincuencia organizada; Bajo el mandato del
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presidente Felipe Calderén Hinojosa se fusionaron la Policia Federal de Caminos,
Policia Fiscal y ademéas se le integré personal proveniente de la Armada de
México.

La creacion de la Policia Federal se fundamenta en un cambio de fondo en lo
relativo a seguridad publica con el propdsito que la federacion mexicana cumpla
debidamente con su responsabilidad constitucional en lo referente a la prevencion

del delito y mejorar funcionalmente los servicios de seguridad publica a su cargo.

De acuerdo con la ley que la rige, la Policia Federal es un 6rgano administrativo

desconcentrado, dependiente de la Secretaria de Seguridad Publica Federal.

La incorporacion de personal a las fuerzas policiales es el primer paso en la
garantia de un servicio de seguridad publica eficiente, transparente y capacitado
para el ejercicio de sus funciones. La evidente precariedad de los procesos de
reclutamiento y seleccion de servidores policiales en los estados y municipios de
México, que son el mecanismo de entrada al Sistema de Seguridad policial,
resulta en la conformacion de un cuerpo que no cuenta con las mejores calidades
humanas y profesionales. De acuerdo a encuestas de seguridad publica y Justicia
del INEGI (Seguridad Publica y Justicia, 2010), la gente no cree en la Policia ni
Municipal, Estatal, de Transito, Federal, Judicial, pues la imagen y concepto es de
personas corruptas abusadoras que son parcializados hacia el mejor postor.

Todos los ciudadanos queremos contar con personas capacitadas, que en
momentos dificiles nos ayuden a solucionar nuestros problemas, encontrar una
Policia formada por personas integras, respetuosas y colaboradoras con las
demas personas, queremos gente profesional desarrollando esta labor y para

construir y proyectar un Municipio, un Estado, un Pais y un Mundo seguro.

Este objetivo se puede alcanzar a través de un modelo policial que tenga como
premisa inicial, unos procedimientos de ingreso eficientes y transparentes, que
vinculen a los mejores hombres y mujeres a una tarea tan esencial para la
preservacion del orden publico y de la confianza social consagrada en la

Constitucion Nacional de México. Por ello, los principales métodos de seleccion de
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personal, la propuesta de reclutamiento e incorporacion de las fuerzas policiales
de Meéxico debe ajustarse a un procedimiento transparente y eficiente que
responda a una propuesta coherente de gestion publica.

Desde las Ciencias de la Administracion se proponen elementos para la
construccion de modelos adaptados a las necesidades publicas, tal como el que

se pretende en este estudio.

Desde la Teoria de Administracion Cientifica de Taylor donde se hace énfasis en
las tareas para alcanzar elevada eficiencia industrial, pasando por la Teoria de las
Necesidades de Maslow, se espera hacer una confrontacion de los aportes de
estas teorias para formalizar la propuesta en el desarrollo de la investigacion.

1.2. Enunciado del problema

En México no existe un proceso de mejora en el reclutamiento y seleccion de
personal de la Policia, que garantice la vinculacién de personal idéneo, y por ende

la seguridad integral de la poblacion civil.

1.3. Justificacion

La creciente violencia y delincuencia que se esta viviendo en México, como
consecuencia de los grupos al margen de la ley, los grupos dedicados al
narcotrafico y otros, hacen necesario un alto en el camino, para repensar la

manera en gue se estan desarrollando las Politicas de Seguridad Publica.

A través de esta investigacion, se pretende comparar los procesos de
reclutamiento y seleccion de la Policia en México, frente a la propuesta exitosa

gue se desarrolla en Colombia - pais que ya vividé una realidad similar, proponer
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estrategias de mejora Yy contribuir asi a la construccién de un pais mas cercano,

seguro Yy tolerante.

El presidente Calderdn inicié una guerra necesaria en su sexenio para combatir el
narcotrafico y la creciente violencia presentada en el pais; el problema es que el
éxito en esta lucha no depende solo del ejercicio, sino del redisefio institucional de
las fuerzas encargadas de la seguridad publica, para este caso y esta

investigacion el redisefio institucional de la Policia Mexicana.

México vive uno de los momentos mas violentos de su historia. Miles de personas
han muerto en este sexenio a causa del combate con el narcotrafico, segun lo
expuesto en el documento elaborado por el Centro de Andlisis de Politicas
Publicas México Evalta. Dicho informe toma en cuenta los datos del Instituto
Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI) y del Secretariado Ejecutivo del
Sistema Nacional de Seguridad Publica (SESNSP).

La violencia no soélo preocupa a todos los mexicanos, también al mundo
globalizado, pero en especial a los vecinos del norte, pues tienen el problema

como se dice popularmente “en el solar de la casa”.

La respuesta a este flagelo es el planteamiento acertado del presidente Calderon,
que afirma ser un problema compartido por ambos paises: Para México inicia con
el redisefio institucional de la Policia Mexicana y para los Estados Unidos su

aporte a través del Plan Mérida.

Como motivacion en primer lugar, se observa que desde lo social, México debe
evolucionar y brindar a su gente una garantia real de seguridad desde su cuerpo
de policia, y la Unica forma de hacerlo es concientizar a todos los gobernantes de
algo que el pueblo necesita y es una fuerza publica capacitada, entrenada, para el
servicio a la comunidad y la resolucion pacifica de conflictos en la cual pueda

confiar.
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Por ello, es posible desarrollar una propuesta de mejoramiento de los procesos de
seleccion e incorporacion de servidores policiales en México y brindar una
alternativa diferente, flexible y viable para este pais, en la que se incorporen
algunos elementos del modelo policial colombiano, que ha tenido éxito en la lucha

contra los flagelos del narcotréafico y la corrupcion.

1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo general

Proponer una mejora al Proceso de reclutamiento y seleccion de personal de la
policia mexicana, que garantice la vinculacibn de personal idoneo, para la

seguridad integral de la poblacion civil.

1.4.2. Objetivos especificos

e Estudiar las circunstancias y las caracteristicas actuales de los procesos de

reclutamiento y seleccionde la Policia Mexicana y Colombiana.

e Realizar el estudio comparado para encontrar similitudes y diferencias de
los procesos de reclutamiento y seleccion de la Policia en México y

Colombia.

e Determinar las posibles estrategias para mejorar el Proceso de

reclutamiento y seleccion de la Policia en México.
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1.5. Preguntas de Investigacion

1- ¢Cudales son las circunstancias y las caracteristicas actuales de los
procesos de reclutamiento y selecciébnde la Policia Mexicana vy
Colombiana?

2- ¢Qué similitudes y diferencias presentan los procesos de reclutamiento y
seleccion de la Policia en México y Colombia?

3- ¢Cuales serian las posibles estrategias para mejorar el Proceso de

reclutamiento y seleccion de la Policia en México?

1.6. Tipo deinvestigacion

» Esta investigacion es de tipo descriptiva y para ello se utilizé la técnica de

investigacion documental
» No experimental, puesto que no se traté de manipular las variables

» Comparativa, porque se hizo el estudio analégico entre la policia

colombiana y la mexicana.

Para el efecto se han considerado los siguientes ejes metodolégicos:
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1.7. Descripcion del objeto de estudio

1.7.1. Identidad

El proyecto de investigacion se identifica dentro de la administracion de recursos

humanos

1.7.2. Ubicacién
La ubicacion de esta tesis se encuentra dentro del &rea de la policia mexicana a

nivel metropolitano.

1.7.3. Tiempo

El analisis que se hizo partié del segundo semestre de 2011 y se cerré con los

tltimos datos de enero de 2013.

1.7.4. Magnitud

Las diferencias histéricas, normativas, institucionales y de gestion justifican el
desarrollo del estudio comparado en el contexto de cada uno de los paises

mencionados, cuya magnitud alcanza la policia mexicana y la colombiana
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CAPITULO Il EVOLUCION DE LA POLICIA DE MEXICO Y COLOMBIA

2.1. Meéxico

2.1.1. Evolucion histérica de la policia en México

Como se menciond en el capitulo uno de esta investigacion, se hace un recuento
desde el gobierno del sefior Ernesto Zedillo Ponce de Ledn, quien fue presidente
de México entre 1994 y el 2000, cuando en 1999 crea la Policia Federal
Preventiva, (PFP) como parte de la Secretaria de Gobernacién, que permitio
integrar la que en su momento fue la Policia Federal de Caminos y la Policia de
Migracion.

Posteriormente el sefior Vicente Fox Quesada, presidente de México entre 2001 y
el 2006, cred la Secretaria de Seguridad Publica, adicionalmente separo la
Seguridad Publica de la Secretaria de Gobernaciéon, que incluyd a la Policia
Federal Preventiva junto con el sistema penitenciario del pais dandole facultades

de investigacion y no solo de prevencion, como estaba en la propuesta de Zedillo.

Luego el sefior Felipe de Jesus Calderén Hinojosa, presidente de México entre
2007 y el 2012, publico en junio de 2009 la ley que transformo a la Policia Federal
Preventiva (PFP) en la Policia Federal (PF) como un cuerpo policial de
investigacion, que pudiera ayudar directamente a la Procuraduria General de la
Republica, en la lucha contra la delincuencia. La Policia Federal se disefio
adicionalmente como auxiliar a las policias de los estados, de los municipios y del

Distrito Federal.

Todo lo anterior obedecié al incremento de la violencia, secuestros y casos de

corrupcion y complicidad de los elementos de las policias anteriores.

En la actualidad el sefior Enrique Pefia Nieto presidente electo de México para el

periodo 2013 — 2018, al dia siguiente de su posesion participé en la firma del
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acuerdo llamado "Pacto por México" entre el gobierno vy los tres principales

partidos mexicanos: PRI, PAN y PRD

“El pacto esta dividido en cinco secciones que enumeran el tipo de acuerdos

tomados en cada uno:

1) Acuerdos por una sociedad de derechos y libertades.

2) Acuerdos para el crecimiento econémico, empleo y competitividad.
3) Acuerdos para la seguridad y la justicia.

4) Acuerdos para la transparencia, rendicion de cuentas y combate a la

corrupcion.
5) Acuerdos para la Gobernabilidad Democratica.

Se destaca del Pacto por México, el tema tres de su Politica de Seguridad que
expuso el pasado miércoles 17 de abril de 2013, en la ciudad de Monterey en el

Estado de Nuevo Leon asi.

1) Planeacion de acciones orientadas a reducir los homicidios, secuestros y

extorsiones

2) Destinacion de $118.000.000.000.00 ciento diez y ocho mil millones de pesos
para atender 57 demarcaciones donde se concentra el 40% de los delitos que se

cometen en el pais
3) Proteccion y respeto a los Derechos humanos
4) Coordinacion entre instituciones federales y estatales

5) Transformar las instituciones de Seguridad Publica, procuracion vy
administracion de justicia, para elevar los niveles de confianza tanto de los

ordenes de gobierno como de la ciudadania con las autoridades

6) Evaluar la accion de la autoridad y en su caso corregirla.
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Estos aspectos hacen parte de la estrategia para dar respuesta a los altos indices
de violencia presentados en el gobierno anterior, Enrique Pefia Nieto propone
crear una policia militarizada con mas de 40,000 efectivos, conocida como

Gendarmeria.

Propone que esta organizacion estaria bajo un mando Unico, y considera que los
Estados Unidos, entrenen a los efectivos policiacos en tacticas de

contrainsurgencia

Un andlisis histérico de las policias en México permite que partamos del hecho
basico que “todo el aparato policial esta condicionado por la situacion politica de
cada momento”. El gobierno percibe a la policia como una herramienta de control

a su servicio.

En México, las elites politicas han concebido a la policia, como una institucion
cuya funcién basica es reafirmar el control del Estado en cuanto al ejercicio de la
fuerza y, en la medida en que esto no sea posible, que al menos demuestre de
manera fehaciente que el Estado no se deja intimidar y que enfrenta

efectivamente a los delincuentes que violan las leyes.

Las concepciones sobre la policia, sus funciones y facultades, asi como sus

esquemas organizativos han cambiado a lo largo del tiempo.

Segun el historiador del Instituto Nacional de Ciencias Penales (INACIPE) Martin
Gabriel Barron Cruz, en la historia de la policia nacional se puede identificar cuatro
periodos: el primero inicia en el siglo XVI y finaliza con las reformas borbdnicas, el
segundo comprende de las reformas a 1821, el tercero se extiende de 1821 hasta
la revoluciéon, y el ultimo abarca desde la post-revolucion hasta nuestro dias.
Exploremos, brevemente, cada uno de los periodos identificados por Barron Cruz

y centremos nuestra atencion en el ultimo periodo.

En el periodo que abarca desde el siglo XVI hasta las reformas borbonicas se
concibe a la policia como un acto de gobierno, a pesar de que en Europa surge la

policia como cuerpo coactivo organizado en el siglo XVII. La conquista y
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colonizacion de los territorios que formaron parte del Imperio Espafiol, y en
particular de la Nueva Espafia, se dio bajo un sugerente precepto: los nuevos
territorios estan obligados a tributar a la Corona Espafiola y a someterse
politicamente a la misma a cambio de ser evangelizados y regidos por una buena
policia. En este lapso temporal, la policia se entiende como un acto de buen

gobierno.

Las reformas borbdnicas tratan de imponer orden en los territorios del imperio
espafiol allende al mar. Con dichas reformas, la Corona traté de eficientar la
extraccion de recursos de América a partir de dos mecanismos basicos: la
eliminacién de intermediarios via la creacion de una burocracia profesional y la
implementacion de un monopolio de la violencia por medio de la formacion de un
ejército profesional. La funcién de las fuerzas armadas, o de su homélogo en ese
tiempo, se basaba en la pacificacion al interior y de la defensa del territorio frente a
la amenaza que construian la metropolis europeas. En este contexto, las

funciones de la policia:

Encaminadas a ejercitar actividades de gobierno que permitieron salvaguardar la
seguridad del pueblo. Por ello habia que estimular la convivencia social, asegurar
el abasto de viveres, garantizar la pureza del agua y del aire, sefialar las
caracteristicas de las obras publicas y de la vivienda particular, regular el trafico

mercantil, vigilar la salud publica y la salubridad de bebidas y alimentos.

Como se puede apreciar, las funciones la policia durante la Colonia no tienen
mucho que ver con nuestra concepcion actual de la policia. Es hasta el siglo XIX
que las policias empiezan a ser visualizadas como un cuerpo coactivo

organizado encargado de velar por la seguridad al interior de la nacion.

La organizacion de las policias en el siglo XX obedeci6 a una division basada en
dos criterios basicos: criterio de competencia por funcion y criterio de competencia
por jurisdiccion. El criterio de competencia por funcion radica en dividir a las

policias segun “dos funciones principales: el mantenimiento de la seguridad vy el
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orden y la persecuciéon de delitos penales.” El segundo criterio divide a las policias

segun los 6rdenes de gobierno.

Segun las competencias por funcion, existen las policias preventivas y las policias
de investigacion. Las policias preventivas son las encargadas de garantizar el
orden publico; el municipio y los Estados eran los Unicos facultados en tareas de
seguridad publica. Las policias de investigacion son las policias judiciales, su
funcion es investigar los delitos segun el ministerio publico; éstas dependen de las
procuradurias de las entidades federativas y de la federacion. El modelo descrito
con anterioridad es el esquema basico de funcionamiento de las policias en
México, no obstante existen policias encargadas de tareas especificas, como la
policia fiscal, dependiente de la Secretaria de Hacienda, las policias con tareas
especificas dependen de la Federacion, y es hasta 1994 que la seguridad publica
entra a ser, también, competencia del Gobierno Federal, haciendo de la seguridad

publica una competencia concurrente a los tres 6rdenes de gobierno.

La centralizacion del poder permitid la institucionalizacion del conflicto y quedo
asegurado un solido entramado de clientelas que determiné el comportamiento de

todo el aparato burocratico, incluyendo por supuesto a las instituciones policiales.

Al igual que en el siglo pasado, la policia qued6 marginada de las politicas de
modernizacién del Estado.

2.1.2. Demografia en México

México es una Republica representativa, democratica y federal, constituida en

1917 y basada en la division de 3 poderes: Ejecutivo, legislativo y judicial.

La Camara de diputados y Senadores esta distribuida entre varios de los partidos

politicos existentes, siendo todos los cargos son de eleccién popular.
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Esta situado un pais situado en la parte meridional de América del Norte. Limita al
norte con los Estados Unidos de América, al sureste con Belice y Guatemala, al
oriente con el golfo de Méxicoy el mar Caribey al poniente con el océano
Pacifico. Es el décimo cuarto pais mas extenso del mundo, con una superficie
cercana a los 2 millones de kmz2. Es el undécimo pais mas poblado del mundo, con
una poblacion que ronda los 116°901.761 millones de personas en 2012,
(INEGI). La mayoria de las cuales tienen como lengua materna el espafol, al que

el Estado reconoce como lengua nacional junto a 67 lenguas indigenas.

En cuanto a indicadores economicos, el PIB per capita de México en 2011 fue de
15,100 USD, la tasa de desempleo se coloco para el 2012 en el 4,47% de la

poblacion econdmicamente activa.

Los 32 estados tienen competencias en promocion de comercio e inversiones en
sus demarcaciones. Cuenta con algunas empresas paraestatales y depende de
algunas importaciones. Su apertura comercial, obedece a una ideologia neoliberal.

2.1.3. Normatividad en México

2.1.3.1. Orden constitucional

A continuacion, se transcribe el articulo 21 de la Constitucion Politica de los

Estados Unidos Mexicanos:

Las instituciones de seguridad publica seran de caracter civil, disciplinado y
profesional. EI Ministerio Publico y las instituciones policiales de los tres
ordenes de gobierno deberan coordinarse entre si para cumplir los objetivos
de la seguridad publica y conformaran el Sistema Nacional de Seguridad

Pulblica, que estara sujeto a las siguientes bases minimas:

a) La regulacion de la selecciéon, ingreso, formacion, permanencia,

evaluacion, reconocimiento y certificacion de los integrantes de las
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instituciones de seguridad publica. La operacion y desarrollo de estas
acciones ser4 competencia de la Federacion, el Distrito Federal, los
Estados y los municipios en el ambito de sus respectivas atribuciones.

b) El establecimiento de las bases de datos criminalisticos y de personal
para las instituciones de seguridad publica. Ninguna persona podra ingresar
a las instituciones de seguridad publica si no ha sido debidamente

certificado y registrado en el sistema.

c¢) La formulacion de politicas publicas tendientes a prevenir la comision de

delitos.

d) Se determinara la participacion de la comunidad que coadyuvara, entre
otros, en los procesos de evaluacién de las politicas de prevencion del

delito asi como de las instituciones de seguridad publica.

e) Los fondos de ayuda federal para la seguridad publica, a nivel nacional
seran aportados a las entidades federativas y municipios para ser

destinados exclusivamente a estos fines.”

2.1.3.2. Ley General del Sistema Nacional de Seguridad Publica

El Sistema Nacional de Seguridad Publica (SNSP), es una instancia del gobierno

federal mexicano, siendo un oOrgano desconcentrado de la Secretaria de

Gobernacion, cuya funcion es sentar las bases de coordinacion y distribucion de

competencias en materia de seguridad publica entre el gobierno federal, los

Estados, Municipios y el Distrito Federal.

Asimismo, el 21 de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos en

relacion con EL 7° de la Ley General de Sistema Nacional de Seguridad Publica

sefialan sus atribuciones entre las cuales destacan las siguientes:
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Formular y evaluar las politicas y estrategias en materia de seguridad

publica.

Proponer y evaluar el Programa Nacional de Procuracion de Justicia, el
Programa Nacional de Seguridad Publica y demd&s instrumentos

programéticos en la materia.

Regular los procedimientos de seleccion, ingreso, formacion, capacitacion,
permanencia, evaluacion, certificacion y registro de los servidores publicos

de las instituciones de Seguridad Publica.

Determinar criterios uniformes para la organizacién, operacion vy

modernizacién tecnoldgica de las Instituciones de Seguridad Publica.

Determinar la participacion de la comunidad y de instituciones académicas
en participacion de los procesos de evaluacion de las politicas de
prevencion del delito, asi como de las Instituciones de Seguridad Publica,

entre otras.

Con base en lo anterior, las policias, los ministerios publicos, autoridades

penitenciarias y las dependencias de seguridad publica a nivel federal, local y

municipal trabajan de manera conjunta, lo que permite que el nuevo Sistema

Nacional de Seguridad Publica refuerce y consolide la Estrategia de Seguridad del
Estado.

Ahora bien, la misma Ley General del Sistema Nacional de Seguridad Publica

establece los siguientes lineamientos:

» Obligaciones de los integrantes de las instituciones de Seguridad Publica (art.

40.)

* Funciones (art.75)

* Carrera policial y Profesionalizacion (art. 78)

* Organizacion jerarquica terciaria (art. 80)
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* Régimen disciplinario (art. 99)

La Ley General de Sistema del Sistema Nacional de Seguridad Publica, contempla
en sus seis titulos los preceptos de coordinacion, &mbito de competencias y los
modelos de profesionalizacién de los cuerpos de seguridad publica, asi como los
meétodos, estrategias y herramientas para su vigilancia. Pero destacando que lo
mas relevante en materia municipal, se encuentra en el titulo 1l donde se sefialan
las disposiciones para la integracion del sistema y del consejo de seguridad

publica.
En resumen los titulos que contiene estan integrados de la siguiente manera:

En el Titulo Primero, Disposiciones Preliminares, la Ley establece las
disposiciones que orientan el Sistema Nacional de Seguridad Publica; la
coordinacion entre la Federacion, el Distrito Federal, los Estados y los Municipios y

define a las instituciones de seguridad publica en los tres 6rdenes de gobierno.

En el Titulo Segundo, De las Instancias de Coordinacion del Sistema Nacional de
Seguridad Publica; prevé la creacion del Consejo Nacional como maxima instancia
de deliberacion del Sistema; los Organos e Instancias Auxiliares para el impulso y
desarrollo de las distintas materias de coordinacion a que se refiere la Ley, dentro
de las cuales se plantean las conferencias de Secretarios de Seguridad Publica, la
de Procuracion de Justicia, del Sistema Penitenciario, de Prevencion del Delito, la
de Participacion Municipal y el establecimiento de los Consejos Regionales y
Locales de Coordinacion, encargados de la coordinacién, planeacién y supervision

del sistema en sus respectivos ambitos de competencia.

En el capitulo | del Titulo Segundo instituye las competencias del Sistema
Nacional, para determinar las politicas a seguir en materia de prevencion; atencion
integral a victimas; participacion ciudadana; procedimientos de seleccién, ingreso,
formacion, permanencia, evaluacion, certificacion, promocién y retiro de los

miembros de las instituciones de seguridad publica; los sistemas de estimulos y
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recompensas asi como los disciplinarios y, de manera imprescindible, el
suministro y sistematizacion de la informacion a la Base Nacional de Informacién

sobre Seguridad Publica.

En el Titulo Tercero, De la Distribucion de Competencias, incluye la distribucion de
competencias entre la Federacion, el Distrito Federal, los estados y los municipios,

conceptualizando a la seguridad publica como una materia concurrente.

En el Titulo Cuarto, De la Coordinacion de las Instituciones de Seguridad Publica,
comprende la coordinacion entre el Ministerio Publico de la Federacién, del Distrito
Federal y de los Estados, asi como la coordinacion del Ministerio Pablico con la
Policia en los tres 6rdenes de gobierno, a fin de garantizar el cumplimiento de la

presente Ley y hacer efectiva la coordinacion del Sistema.

En el Titulo Quinto, Disposiciones comunes a los integrantes de las Instituciones
de Seguridad Publica, el cual contempla el catalogo de deberes de los servidores
publicos que integran las instituciones de seguridad publica, los sistemas
complementarios de seguridad social, la identificacion del personal de dichas

Instituciones y el reconocimiento al personal.

En el Titulo Sexto, Del Servicio de Carrera en las Instituciones de Procuracion de
Justicia, el cual comprende los requisitos de ingreso al servicio de carrera de las
Instituciones de procuracion de justicia, asi como el desarrollo y terminacion del
servicio de carrera, la profesionalizacion y certificacion del personal en dichas

instituciones.

En el Titulo Séptimo, Del Desarrollo Policial , define el Desarrollo Policial como un
conjunto integral de reglas y procesos debidamente estructurados y enlazados
entre si que comprenden la Carrera Policial, los esquemas de profesionalizacion,
la certificacion y el régimen disciplinario de los integrantes de las Instituciones y
tiene por objeto, garantizar el desarrollo institucional, la estabilidad, seguridad e

igualdad de oportunidades de los mismos; elevar la profesionalizacion, fomentar la
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vocacion de servicio, y garantizar el cumplimiento de los principios
constitucionales, determinando su ambito de aplicacion de manera general. A
primera lectura se puede sefialar que la planeacién y programacion en materia de
seguridad publica, queda relegada para los municipios, ya que en esta nueva ley
solo se les participa en una representacion ante el sistema nacional de seguridad
publica, con la figura de Conferencia Nacional de Seguridad Publica Municipal y
no asi en el consejo nacional de seguridad, que como lo sefiala la misma ley, es la
instancia superior de coordinacion y definicion de politicas publicas en materia de
seguridad. (H. Congreso de la Union, LGSSNSP, 2009)

2.1.3.3. Ley de la Policia Federal

La Policia Federal (PF) es un cuerpo policial de la Federacibn Mexicana creado
como Policia Federal Preventiva por la ley publicada el 4 de enero de 1999 por el
presidente Ernesto Zedillo y reestructurada como Policia Federal con facultades
de investigacion por la nueva ley publicada el 1° de junio de 2009 por el presidente
Felipe Calderén como brazo operativo en la lucha contra la delincuencia

organizada.

La reestructuracion de la Policia Federal se fundamenta en un cambio de fondo en
lo relativo a seguridad publica con el propdésito que la federacion mexicana cumpla
debidamente con su responsabilidad constitucional en lo referente a la prevencién
del delito y mejorar funcionalmente los servicios de seguridad publica a su cargo.
Asi, la Policia Federal es un érgano administrativo desconcentrado, dependiente
de la Secretaria de Seguridad Publica

Siguiendo a Chiguindo (2011) el Nuevo Modelo Policial, parte de una concepcion
integral de la seguridad publica en la cual la prevencion y la persecuciéon del delito
no son hechos aislados, sino que sus acciones son interdependientes e
interrelacionadas, para lo cual se requieren cambios organico-funcionales en los

tres ambitos de gobierno, que trasciendan las estructuras tradicionales de
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organizacion y operacion de las policias, para evolucionar hacia un modelo
l6gicamente estructurado, con una vision comun encauzada hacia la prevencion

en la seguridad publica.

Esta afirmacion confirma que en funcion del liderazgo que se ejerce en materia de
coordinacion, se busca reformar integralmente el sistema de seguridad publica en
el pais. El objetivo general del NMP es lograr la transformaciéon de las
corporaciones policiales en el pais, bajo un modelo que incorpore la actuacion de
los cuerpos de seguridad publica y penitenciaria, estandares de operacion
unificados, mediante la homologacion de procesos, procedimientos, métodos y
protocolos de operacion policial y administracion penitenciaria, en los tres érdenes
de gobierno; y la utilizacién compartida de las tecnologias de la informacién y las
telecomunicaciones, que aseguren su desempefio eficaz y eficiente en la
prevencion y persecucion de los delitos, a fin de recuperar la confianza de la
ciudadania. En la redaccidon de este objetivo no esta especificada concretamente

la importancia de la capacitacion y la profesionalizacion.

El Nuevo Modelo Policial se integra por once componentes basicos que se
interrelacionan entre si, y que son la base de la reestructuracion de la
organizacion y funciones de la Policia y de la administracién penitenciaria de los
tres 6rdenes de gobierno, con el fin de mantener el equilibrio entre las funciones
de prevencion, investigacion y reaccion caracteristicas de las corporaciones

policiales y de los centros de reclusion.
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llustracion 1 Estructura del nuevo modelo policial
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Fuente: SSP, Nuevo modelo Policial, 2012

A partir de este momento, la capacitacion y profesionalizacion se concentran, junto
con el rubro de servicio civil de carrera o carrera policial, dentro del llamado
Sistema de Desarrollo Policial, proyecto que aun se elabora en la Secretaria de

Seguridad Publica.

El planteamiento del Nuevo Modelo Policial y los elementos con que se construye
No son nuevos, sino que se plantearon ya en el sexenio de Ernesto Zedillo (1994-
2000), practicamente de la misma forma, y recopila los aspectos que en ese

momento ya se sabia era necesario atender en la Policia.

Aun asi, y al dia de hoy, la reforma de la Policia Mexicana es una necesidad cuya
solucion es impostergable. El éxito de este proyecto esta basado, de acuerdo a lo
visto en los siguientes elementos: la coordinacion institucional e interinstitucional;

el servicio civil de carrera policial; la homologacion de la formaciéon y la
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profesionalizacion; la vinculacion con la sociedad y en alcanzar estandares
internacionales, mismos que no son descritos en ningunos de los documentos

revisados.

La creacion de una nueva ley cambia las reglas del juego, establece nuevos
liderazgos (si lo hace) y diluye el efecto concentrador de los planteamientos
iniciales de la reforma. En el caso de la SSP, que ya no presidira el Consejo
Nacional de Seguridad Publica, queda con la posibilidad de realizar los cambios
necesarios para la Policia Federal y proponer modelos que funcionen para el resto
del pais. Sin embargo, se hace énfasis en varios de los documentos que la

seguridad publica es una politica de Estado.

En dos afios, la reforma policial ha cambiado de alcances, perspectivas y
estrategias, en muchos casos por necesidad ya que sus creadores concibieron
dichos cambios con fundamento en cambios que no se realizaron (la fusion
PFPAFI) o que se han dado en forma parcial y no necesariamente como se
propusieron (Ley General del Sistema Nacional de Seguridad Publica). Los
documentos que ha emitido el area promotora de la reforma, la SSP federal, se
caracterizan por presentan inconsistencias entre si, y por responder a las
diferentes coyunturas que en el marco de su presentacion se fueron dando. El
documento mas reciente ya no refiere la integracion de la AFI-PFP, y no retoma
muchas de las acciones concretas que se establecieron en la Estrategia Integral.
Esto demuestra una inconsistencia muy seria en la politica de seguridad publica
de nuestro pais. Dados los cambios que se presentan en los planteamientos de la
politica, es logico pensar que los resultados presentados por la SSP no digan

mucho sobre el avance global de la politica publica.

Una reflexibn importante sobre la Policia en México, y mas aun, sobre
capacitacion policial, que para los temas de educacién y entrenamiento policial

para la democracia recomienda, entre otros puntos, los siguientes:
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1. Las instituciones policiales deben poner a disposicion del publico toda la

informacion relativa a sus programas de educacion y entrenamiento.

2. Las instituciones policiales, en colaboracion con actores externos nacionales y
extranjeros, deben aplicar instrumentos empiricos que permitan conocer la opinién
de los policias con respecto a la sociedad, a si mismos, a la institucion a la que
pertenecen y a la educacion y entrenamiento que reciben; su universo de valores;

su actitud, y las rutinas que llevan a cabo dia a dia.

3. Las instituciones policiales deben ademas convocar a la elaboraciéon de

diagndsticos independientes sobre su sistema de educacion y entrenamiento.

4. Las instituciones policiales deben adoptar como préactica regular destinar parte

de su presupuesto a la investigacion.

5. Las instituciones de educacion superior deben ser convocadas a participar en

los procesos de trabajo.

6. Se debe solicitar asistencia técnica a los expertos extranjeros, las
organizaciones internacionales y los centros de investigacion que ya cuentan con

experiencia en el perfeccionamiento de los sistemas de formacién policial.

7. La investigacion debe encaminarse a profundizar en el estudio de los sistemas

de educacion y entrenamiento.

8. Los poderes legislativos deben adoptar como practica regular el escrutinio

sistemético e informado sobre la educacion y el entrenamiento policial.

9. Las instituciones policiales deben establecer canales permanentes de

informaciéon hacia la sociedad.

10. Todos los elementos anteriores deben converger en la elaboracion de
propuestas cuyos contenidos y metodologia tengan en efecto un nuevo encuadre
democratico, pero ademas un piso que las haga factibles, sostenido en el
conocimiento empirico de las condiciones reales en las que nuestros policias se

forman y trabajan.
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11. Los informes de labores de las autoridades politicas de las cuales dependen
organicamente las instituciones policiales, deben emplear enfoques cualitativos

para rendir cuentas en materia de educacion y entrenamiento policial. Ademas:

Como parte de la reforma policial, seria deseable poder contar con cuerpos de
policia menos numerosos pero dotados de una mejor preparacion y con
condiciones salariales, de equipo, uniforme y seguridad social mucho mas dignas
y justas que las que hoy se tienen. Esto no implica desconocer las enormes
dificultades tanto humanas como laborales que habria que sortear para poder
reducir el tamafio de los actuales cuerpos policiales. Sin embargo, el beneficio de
contar con cuerpos mejor entrenados y mejor dotados, indudablemente redundaria
tanto en la calidad del servicio como en la posibilidad de ejercer un mejor control
sobre la actuacion de los policias.

Es necesario insistir en que ninguna reforma policial podra emprenderse sin
mejorar de manera sustantiva las actuales condiciones en las que los policias
prestan sus servicios. Estas condiciones no s6lo comprenden el salario, el equipo,
la salud o la jornada laboral sino, y fundamentalmente, el trato que los policias
reciben por parte de sus superiores. Ninguna transformacion verdadera sera
posible sin llevar a cabo una lucha frontal contra toda forma de trato abusivo,
irrespetuoso o denigrante para el policia. En este punto habra que invertir los
mayores esfuerzos ya que de otro modo sera imposible reparar los dafios que esta
forma reiterada de trato ha producido en la policia. De manera repetida la
experiencia en numerosos paises ha mostrado que, para mejorar los niveles de
seguridad, lo mas importante no es la cantidad de recursos que se inviertan, ni la
capacidad que la policia tenga para vigilar un territorio o el equipo del que
disponga y ni siquiera su nivel de entrenamiento, sino la colaboracion con la que
pueda contar por parte de los ciudadanos. Es en este punto donde la reforma
policial tendrd que empefar sus mejores esfuerzos para modificar de raiz los
vicios que han caracterizado y desvirtuado la relacion entre policias y ciudadanos.
Revertir este proceso requeriria de medidas audaces e imaginativas encaminadas

a concitar el apoyo de todos los sectores en la construccion de una sociedad que
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procura el bienestar de todos por la via del respeto a la ley. Ello requeriria, al
mismo tiempo, poner en cuestion de manera radical el supuesto bajo el cual se
considera que incrementar los niveles de seguridad es una tarea que corresponde
s6lo a la policia realizar y que, ademas, puede hacerlo a pesar de los ciudadanos.
Tanto para combatir la criminalidad como para prevenirla, policia y sociedad

requieren acordar metas y métodos y colaborar en su consecucion.

Lo anterior requiere de un disefio de politicas encaminadas a restaurar la
confianza que los ciudadanos tienen en la policia y viceversa. Esta confianza, sin
embargo, no podra instaurarse mientras no exista el acuerdo entre ambas partes
de enfrentar de manera cabal a la corrupcion y de fortalecer en todos los ambitos
la vigencia del Estado de derecho. El combate a la corrupcion, que implica
practicas y patrones de comportamiento ampliamente difundidos y profunda mente
arraigados, no puede dejarse sélo en manos de la policia.

Sin un acuerdo social amplio que involucre a todos los sectores, no sera posible

enfrentarla de raiz.

2.1.3.4. Reglamento de la Ley de la Policia Federal

Es el nuevo marco juridico de actuacion de la Policia Federal de acuerdo al
Reglamento de la Ley de la Policia Federal, publicado en el Diario Oficial de la

federacion, el 17 de mayo de 2010.
Dicho reglamento de la ley de la policia federal tiene por objeto:

“Establecer las relaciones jerarquicas de la policia federal, 6rgano administrativo
desconcentrado de la secretaria de seguridad publica, sus estructuras normativas
y operativas; su organizacion territorial, las atribuciones de mando, direccion y
disciplina; asi como los componentes de su régimen interno, las funciones y

atribuciones de las unidades operativas y administrativas; prestaciones, estimulos
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y recompensas; al igual que regular las funciones del consejo federal de desarrollo

de la policia federal”.

En el capitulo segundo, de la estructura orgéanica segun el articulo 5, se expresa
que la Institucion, para el despacho de los asuntos de su competencia, contara

con las siguientes unidades:

l. OFICINA DEL COMISIONADO GENERAL,;
. DIVISIONES DE:
a) Inteligencia;
b) Investigacion;
c) Seguridad Regional;
d) Cientifica,
e) Antidrogas, y
f) Fuerzas Federales.
[l SECRETARIA GENERAL;
IV.  ASUNTOS INTERNOS;
V. COORDINACIONES
a) Servicios Técnicos;
b) Operaciones Encubiertas;
c) Analisis y Enlace Internacional;
d) Investigacion de Gabinete;
e) Investigacion de Campo;
f) Investigacién Técnica y Operacion;
g) Parala Prevenciéon de Delitos Electronicos;
h) Innovacion Tecnologica,;
i) Criminalistica;
J) Investigacion de Gabinete Antidrogas;
K) Investigacion de Campo y Técnica Antidrogas;
l) Investigacion de Recursos de Procedencia llicita;
m) Restablecimiento del Orden Publico;
n) Reacciony Alerta Inmediata;
0) Operaciones Especiales;
p) Servicios Generales;
q) Operaciones Aéreas;
r) Soporte Técnico, y
s) Sistema de Desarrollo Policial.
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VI. COORDINACIONES ESTATALES;
VIl. DIRECCIONES GENERALES:
1) Asuntos Juridicos;
2) Enlace;
3) Comunicacién Social;
4) Centro de Monitoreo Técnico;
5) Centro de Alertas y Atencién de Riesgos;
6) Desarrollo y Operacion de Coberturas;
7) Operaciones e Infiltracion;
8) Reclutamiento y Manejo de Fuentes de Informacion;
9) Supervision y Vigilancia,;
10) Andlisis y Estadistica;
11) Asuntos Policiales Internacionales;
12) Indicadores de Integracién de la Informacion;
13) Andlisis Tactico;
14) Fichas y Registros Delictivos;
15) Manejo de Crisis y Negociacion;

16) Investigacion de Delitos contra la Seguridad e Integridad de las
Personas;

17) Investigacion de Delitos de Alto Impacto;

18) Investigacion de Delitos Federales;

19) Operaciones Técnicas;

20) Inteligencia Operativa;

21) Apoyo Tactico;

22) Prevencion de Delitos Cibernéticos;

23) Centro Especializado en Respuesta Tecnoldgica;

24) Laboratorios en Investigacion Electronica y Forense;
25) Tecnologias de Informacion Emergentes;

26) Infraestructura e Implementacion de Procesos Tecnoldgicos;
27) Innovacion y Desarrollo;

28) Criminalistica de Campo;

29) Laboratorios;

30) Especialidades;

31) Analisis Téactico Antidrogas;

32) Fichas y Registro de Narcotrafico y Delitos Conexos;
33) Enlace y Cooperacion Interinstitucional;

34) Operacion Técnica Antidrogas;

35) Inteligencia Operativa Antidrogas;

36) Apoyo Tactico contra Narcotrafico y Delitos Conexos;
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37) Analisis Tactico de Delitos contra el Sistema Financiero;
38) Inteligencia Financiera para la Prevencion;

39) Prevencion de Operaciones con Recursos de Procedencia llicita;
40) Fuerzas de Proteccion;

41) Rescate y Apoyo a la Proteccion Civil,

42) Traslados y Apoyo Penitenciario;

43) Seguridad Fisica;

44) Reaccion y Operacion;

45) Unidad Canina,;

46) Intervencion;

47) Explosivos;

48) Equipos Especiales;

49) Recursos Humanos;

50) Recursos Financieros;

51) Recursos Materiales;

52) Operaciones;

53) Mantenimiento;

54) Supervisién y Seguridad Aérea;

55) Informatica;

56) Telecomunicaciones;

57) Instalaciones Técnicas y Mantenimiento;

58) Control de Confianza;

59) Servicio Profesional de Carrera y Régimen Disciplinario;
60) Formacion y Profesionalizacion;

61) Vigilancia y Supervision Interna;

62) Investigacion Interna, y

63) Responsabilidades.

Se contempla segun la anterior organizacion, en el Articulo 39, las funciones de la
Coordinacion de Sistemas, en materia de desarrollo policial, que se enumeran a

continuacion:

Articulo 39.- Corresponde a la Coordinacion del Sistema de Desarrollo Policial, las

atribuciones siguientes:

l. Elaborar, en el marco del Sistema y de conformidad con las
disposiciones aplicables, las propuestas de:

44



VI.

VII.

VIII.

XI.

XILI.

XIII.

XIV.

a) Las politicas y lineamientos relativos a la Carrera Policial;

b) Los aspectos y contenidos que deberan aplicarse a la Institucion en
materia de profesionalizacion, asi como los procedimientos
aplicables en la materia;

c) Los criterios para el establecimiento de las Academias e Institutos de
las instituciones de seguridad publica;

d) Programas de investigacion y formacion académica en materia
policial, y

e) Procedimientos que, en materia de regimen disciplinario, apliquen las
instituciones policiales.

Establecer y operar academias e institutos de formacion policial de la
Institucion, de conformidad con los criterios que al efecto emita el
Consejo Federal;

Proponer, en el marco del Sistema, mecanismos de colaboracion en la
integracion y funcionamiento del servicio de carrera policial a que se
refiere la Ley General;

Proponer al Consejo Federal que apruebe la revalidacion de
equivalencias de estudios de la Profesionalizacion en el ambito de su
competencia;

Disefiar las etapas, niveles de escolaridad y grados académicos de la
Profesionalizacion para la Institucion, con estricto apego a las
disposiciones aplicables;

Elaborar el proyecto de convocatorias para el ingreso, promocion y
especializacion de los Integrantes de la Institucion;

Participar en la integracion y actualizacion de la base de datos del
personal de la Institucion;

Proponer mecanismos de supervision del desarrollo policial en la
Institucion;

Aprobar los procesos de certificacion y acreditacion en la Institucion, a
efecto de verificar su exacta observancia, de conformidad con las
disposiciones legales aplicables;

Proponer al Secretario General el programa de evaluacion y control de
confianza;

Expedir las disposiciones internas para la aplicacion de los examenes
médicos, toxicoldgicos, psicologicos, poligraficos, socioecondémicos y
demas que se consideren necesarios, en congruencia con los criterios y
lineamientos que en la materia expida el Centro Nacional de Certificacion
y Acreditacion;

Expedir los lineamientos para asegurar la cadena de custodia de las
muestras recabadas a los Integrantes con motivo de la aplicacion de las
evaluaciones respectivas;

Supervisar la aplicacibn de los examenes médicos, toxicoldgicos,
psicologicos, poligraficos, socioeconémicos y demas que se consideren
necesarios, de conformidad con la normatividad aplicable;

Establecer politicas para la correcta aplicacion de los procesos que
opere la Direccion General de Control de Confianza de la Institucion, asi
como para su adecuado funcionamiento;
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XV. Supervisar la actualizacion del registro de certificados de los Integrantes;

XVI.  Implementar los mecanismos para la homologacion, validacion vy
actualizacion de los procedimientos y criterios de evaluacion y control de
confianza, conforme a las disposiciones aplicables;

XVII.  Poner a consideracion de su superior jerarquico las propuestas relativas
al Desarrollo Policial, en el marco del Sistema, de conformidad con las
disposiciones aplicables, y

XVIIl. Las demas que le confieran este Reglamento, otras disposiciones
legales aplicables o aquéllas que le encomiende el inmediato superior de
quien dependa.

De otro lado, a partir del Reglamento en mencién, se infiere que la reforma policial
busca concretar un modelo policial centralizado con predominancia de la autoridad
federal para dirigir y coordinar los esfuerzos en esta materia. Sin embargo, los
estados y municipios del pais, en apego al orden federal y a las atribuciones y
responsabilidades que sus leyes internas establecen y sin detrimento de los
mandatos constitucionales, realizan acciones propias en esta materia,
complicando de esta forma la consecucion de objetivos nacionales. El caso del
Estado de México ejemplifica esta afirmacion, al informarse en diferentes medios
los planes de capacitacién para la corporacion policial estatal, la creacién de un
centro de control de confianza estatal, y la presentacion de un modelo de

seguridad publica para el Estado de México.

2.1.3.5. Los Bandos Municipales

Un bando municipal es una disposiciébn o mandato publicado por orden superior.
Los bandos pueden ser gubernativos o militares. Los primeros son dictados por la
autoridad gubernativa del orden civil; y los segundos por una autoridad militar y al

frente de tropa, para que todos se enteren de la disposicion.

En relacion con los bandos de policia y buen gobierno se establece un principio
para garantia de los ciudadanos en general. Las autoridades no podran imponer
en ellos penalidades mayores a las fijadas en el Coédigo Penal para las faltas,

salvo expresa disposicion de otra ley.
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No es claro el origen de la palabra bando, de acuerdo a Gonzéalez (1997) donde
afirma que “puede proceder o del aleman van o del vandalo baner. En el primer
caso significa territorio o facultad de establecerse en él; en el segundo se hace

alusion a la orden previa a la declaracion y publicacion de guerra®.

El bando municipal es un conjunto de normas de caracter general, abstracto,
impersonal y obligatorio, la Constitucion Federal en su articulo 115 fraccion Il le
sefiala al Ayuntamiento, la de expedir Bando de Policia y Buen Gobierno y
Reglamentos, a efecto de lograr el cumplimiento de sus fines, para la organizacion
y prestacion de los servicios publicos y garantizar la tranquilidad y seguridad de

las personas y sus bienes, asi como la moralidad, seguridad y salubridad publica.

Robles (2000) infiere que "En un Estado de derecho, como lo es el nuestro, todos
los actos de gobierno deben sustentarse en un ordenamiento juridico sancionado
por la poblacién, a través de sus representantes legitimos; de ahi que sea
necesario que el municipio establezca el marco juridico en donde se contemplen
las atribuciones del érgano y los requisitos que debera satisfacer la persona que lo

encarne”.

Los Ayuntamientos deben expedir el Bando Municipal y los presidentes
municipales los promulgaran y difundiran en la Gaceta Municipal y por los medios
que estimen convenientes. El dia cinco de febrero de cada afio el presidente
municipal acompafado de los demas miembros del Ayuntamiento en acto solemne

dara publicidad al Bando Municipal.

El Bando Municipal de forma sustancial regula los aspectos siguientes:

. Nombre y escudo del municipio.

. Territorio y organizacion territorial y administrativa del municipio.

. Poblacion del municipio.

. Gobierno municipal, autoridades y organismos auxiliares del Ayuntamiento.
. Servicios publicos municipales.
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. Desarrollo econémico y bienestar social.

. Proteccion ecoldgica y mejoramiento del medio ambiente.
. Actividad industrial, comercial y de servicio a cargo de los particulares.
. Infracciones, sanciones y recursos.

Siguiendo con Gonzalez (1997), los bandos municipales son de observancia
general y obligatoria para las autoridades municipales, los vecinos, los habitantes,
los visitantes y transeuntes de los municipios del Estado de México, sus
infracciones tienen que ser sancionadas conforme a lo que establezcan las

propias disposiciones municipales.

Los miembros del Ayuntamiento de los municipios del Estado de México, tienen
competencia plena sobre el territorio de su competencia para decidir sobre su
organizacién politica, administrativa, econdmica, social, cultural, proteccién
ecolégica y regular la actividad industrial, comercial y de servicio que presten los
particulares. El presidente municipal es el érgano ejecutor de las decisiones que

hayan surgido en el Ayuntamiento.

2.1.4. Marco Institucional

2.1.4.1. Estructura Organizacional

El Sistema Nacional de Seguridad Publica (SNSP) es la instancia que sienta las
bases de coordinacién, asi como la distribucion de competencias, en materia de
seguridad publica, entre la Federacion, los Estados, el Distrito Federal y los
municipios, bajo la directriz del Consejo Nacional de Seguridad Publica, siendo

este ultimo la instancia superior de coordinacion y definicion de politicas publicas.

De acuerdo a la informacién del Secretariado Ejecutivo, 2013, el SNSP presenta

su mision, como sigue: ...“articular y coordinar a las instituciones de Seguridad
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Publica de los tres 6rdenes de gobierno a través de establecer directrices, alinear

las politicas publicas, establecer sistemas de planeacion estratégica, asi como de

evaluacion y transparencia, constituyéndose en un Sistema confiable, legitimo y

eficaz, buscando el respeto a la integridad fisica, moral y patrimonial de las

personas y sociedad, facilitando con ello su desarrollo y plenitud”.

El SNSP tiene como facultades:

A.

Formular, ejecutar, dar seguimiento y evaluar las politicas, programas y
estrategias en materia de seguridad publica.

Proponer, ejecutar y evaluar el Programa Nacional de Procuracién de
Justicia, el Programa Nacional de Seguridad Pdublica y demas

instrumentos programaticos en la materia.

. Regular los procedimientos de seleccion, ingreso, formacion, capacitacion,

permanencia, evaluacion, certificacion y registro de los servidores publicos

de las instituciones de Seguridad Publica.

. Regular los sistemas disciplinarios, asi como de reconocimientos, estimulos

y recompensas de los servidores publicos de las instituciones de seguridad
publica.

Determinar criterios uniformes para la organizacion, operacion y
modernizacién tecnoldgica de las Instituciones de Seguridad Publica.

Establecer y controlar bases de datos criminalisticos y de personal.

G. Realizar acciones y operativos conjuntos de las instituciones de seguridad

publica.

. Determinar la participacion de la comunidad y de instituciones académicas

en coadyuvancia de los procesos de evaluacion de las politicas
de prevencién del delito, asi como de las Instituciones de Seguridad

Publica.

El sistema Nacional de Seguridad Publica esta conformado por el Secretariado

Ejecutivo, cuatro Conferencias Nacionales y dos Consejos (nacional y local), como

puede verse en la llustracién 2
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llustracion 2 Sistema Nacional de Seguridad Publica SNSP
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= SEMAR

- SSp

= PGR

» Los Gobernadores de los Estados

» El Jefe del Gobierno del Distrito Federal

= El Secretario Ejecutivo del Sistema

Fuente: SSP, Nuevo modelo Policial, 2012

2.1.4.1.1. Comisién Nacional de Seguridad (CNS)

La Secretaria de Seguridad Publica de México fue absorbida para el afio 2013 por
la Secretaria de Gobernacién y adopto el nombre de Comisién Nacional de
Seguridad (CNS, este fue mas un cambio de forma que de fondo pues las

dependencias que estan bajo su direccidén contindan.

La CNS dependencia de la Administracion Publica Federal que tiene por objeto
preservar la libertad, el orden y la paz publicos; asi como salvaguardar la
integridad y derechos de las personas a través de la prevencion en la comision de

delitos.

e Funciones de la CNS
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e preservar la libertad, el orden y la paz publica;

e salvaguardar la integridad y derechos de las personas,

e auxiliar a la Procuraduria General de la Republica y a los Poderes de la
Union,

e prevenir la comision de delitos,

e desarrollar la politica de seguridad publica del Poder Ejecutivo Federal y

proponer su politica criminal,

e administrar el sistema penitenciario federal, y el relativo al tratamiento de

menores infractores.

2.1.4.1.2. El Centro de Investigacion y Seguridad Nacional CISEN

El Centro de Investigacion y Seguridad Nacional (CISEN), es la agencia de
inteligencia de México, o también Servicios Secretos, dependiente de la Secretaria
de Gobernaciéon (SEGOB) del Poder Ejecutivo federal.

Formalmente el CISEN tiene la funcion de articular la inteligencia nacional. Su
principal funcion es el espionaje y el analisis de informacion estratégica. Deriva de
la Direccion Federal de Seguridad (DFS) y la Direccion General de Investigaciones
Politicas y Sociales (DGIPS).

La institucion fue reorganizada durante la administracion de Vicente Fox
Quesada para someter su actuacion a la mirada ciudadana, bajo la Ley de Acceso

a la Informacién Publica o "Ley de Transparencia"

El CISEN fue creado el 13 de febrero de 1989, en sustitucion de la Direccion de
Investigacion y Seguridad Nacional (1986-1989), que a su vez sucedia a la
Direccion Federal de Seguridad (1947-1986).
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Funciones del CISEN

©)

Operar un sistema de investigacion e informacion que contribuya a
preservar la integridad, estabilidad y permanencia del Estado
Mexicano.

Recabar y procesar la informacion generada por el sistema a que se
refiere la fraccion anterior; determinar su tendencia, valor, significado
e interpretacion especifica y formular las conclusiones que se
deriven (generar inteligencia) de las evaluaciones correspondientes,
con el propodsito de salvaguardar la seguridad del pais.

Preparar estudios de caracter politico, econdémico, social y demas
gue se relacionen con sus atribuciones, asi como aquellos que sean
necesarios para alertar sobre los riesgos y amenazas a la seguridad
nacional, asi como Realizar encuestas de opinién publica sobre
asuntos de interés nacional;

Elaborar los lineamientos generales del plan estratégico y una
agenda de riesgos y someterlos a la aprobacién del Consejo del
organismo.

Proponer 'y, en su caso, coordinar medidas de prevencion,
disuasion, contencion y desactivacion de amenazas y riesgos que
pretendan vulnerar el territorio, la soberania, las instituciones
nacionales, la gobernabilidad democratica o el Estado de Derecho;
Establecer coordinacion y cooperaciéon interinstitucional con las
diversas dependencias de la Administracion Publica Federal,
autoridades federales, de las entidades federativas y municipales o
delegacionales, en apego estricto a sus respectivos ambitos de
competencia.

Fortalecer los sistemas de cooperacién internacional, con el objeto

de identificar posibles riesgos a la soberania y seguridad nacionales;
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o Adquirir, administrar y desarrollar tecnologia especializada para la

investigacion y difusion confiable de las comunicaciones del
Gobierno Federal en materia de seguridad nacional, asi como para la

proteccion de esas comunicaciones y de la informacion que posea.

2.1.4.2. Tipos de Policia en México

La jError! No se encuentra el origen de la referencia. enumera los tipos basicos

de policia en

México, sin embargo existen otros cuerpos policiales separados con

funciones especificas que se conocen como policias complementarias.

Tabla 1 Tipos basicos de policia en México

Tipo de policia Espacio de accion
bolici Destinada a que la sociedad dé cumplimiento al Bando de Policia y Buen
olicia
cipal Gobierno. Favorece la convivencia social y el orden publicos, con base en el
municipal

Policia estatal

Policia federal

civismo.

Atiende los delitos del fuero comun y las conductas que ponen en riesgo la
seguridad publica, ya sea a través de cuerpos preventivos, para disuadir la
comision de los ilicitos o de la policia judicial para la investigacion y
persecucion del delincuente.

Dirigida a atender los delitos del fuero federal como terrorismo, sabotaje de
instalaciones estratégicas, ataque a las vias generales de comunicacion,
narcotrafico, contrabando, los que atenten contra el patrimonio de la nacion
y aquellos que, con base en la Ley de Crimen Organizado, son atraidos por

la federacion para su investigacion y seguimiento.

Fuente http://www.diputados.gob.mx/cesop/Comisiones/3_spublica.htm#esque4
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Y la distribucion por Estado, nimero y tipo de policia al cual pertenecen los

miembros de la Institucion en México, puede verse en la llustracion 3

llustracién 3 Numero de policias segun tipo en México

ELEMENTOS DE SEGURIDAD

Policia Ministerial PoliciaEstatal  Trinsito Otros Policia Municipal  Trinsito Policia Federal
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Fuente: Diario Milenio, 12 de diciembre de

SNSSP

Fuente: SNSP | Grafico: Moisés Butze

2012, con fundamento en datos de

Para entender la realidad que vive México es necesario revisar las policias que

existen, donde cada una cumple una funcién especifica, donde lo principal que

comparten todas es prevenir el delito, salvaguardar la integridad de la ciudadania,

y mantener la paz social entre otras.

Asi, los cuerpos de policia que operan hoy en México son:
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2.1.4.2.1. Policia Federal (PF)

Antiguamente Policia Federal Preventiva (PFP) es una Policia preventiva y de
investigacion, su principal funcion es la investigacion y prevencion de delitos
federales (trafico de armas, trafico de personas, narcotrafico, delincuencia
organizada, delitos electorales, etc.) es un 6rgano administrativo desconcentrado,
dependiente de la Comision Nacional de Seguridad, antigua Secretaria de

Seguridad Publica que entra a ser parte de la Secretaria de Gobernacion.

La Policia Federal cuenta con una estructura conformada por las siguientes areas.
Divisién de Inteligencia

Division de Investigacion

Division de Seguridad Regional

Division Cientifica

Divisiones Antidrogas

Divisién de Fuerzas Federales

Secretaria General

Unidad de Asuntos Internos
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Organigrama 1 Organigrama de la policia federal de México - afio 2012
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2.1.4.2.2. Policia Ministerial Federal

Asume las funciones de la Agencia Federal de Investigacion (AFIl) que a su vez

sustituyo a la extinta Policia Judicial Federal (PJF), es importante sefalar que la

Policia Federal Ministerial esta adscrita a la Procuraduria General de la Republica

en el esquema aprobado, los miembros de la Policia Federal Ministerial de la PGR

se sujetaran a los principios y requisitos contemplados en la Ley General del

Sistema Nacional de Seguridad Publica y gozaran de un sistema de desarrollo

policial
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2.1.4.2.3. Policia Estatal

Su jurisdiccion son en los estados al que pertenecen, y también apoyan a las
policias auxiliares, municipales, federales, ministeriales del estado o de la

federacion, ejército y marina de México estas ultimas dos federales.

Su funcion es de caracter preventivo, combaten el narcotrafico, secuestro, trafico
de personas, de animales, de plantas exdéticas o en peligro de extincion, maderas
preciosas, armamento, etc. son mas operativos que las demas policias, porque

ellos apoyan a las demas corporaciones principalmente a las federales

Dentro de esta hay otras policias como la turistica, la maritima, la ecuestre, la

canina, grupos especiales, pero no dejan de ser estatales.

2.1.4.2.4. Policia municipal

Sus funciones se limitan solo al municipio que pertenecen, y ellos se encargan de
que se cumpla el bando de policia y buen gobierno de cada municipio,
reglamentos expedido por el presidente municipal y su cuerpo de regidores, se les
conoce como faltas administrativas, pero también pueden intervenir a personas
que cometan algun delito ya sea del fuero comun o del fuero federal, y ponerlos a

disposicion de la autoridad correspondiente, también son preventivos.

2.1.4.2.5. Policia Bancaria o Industrial (PBI)

Asi era llamada con anterioridad; hoy en dia se le conoce como policia auxiliar, su
funcién es de dar seguridad a centros comerciales, tiendas comerciales, bodegas,
bancos, empresas civiles y sélo pueden intervenir cuando se comete un delito

dentro de esta institucion.
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Dentro de la fuerzas armadas existen también la policia militar, pero ellos solo
tienen injerencia en los cuerpos de la fuerza armadas (ejército y marina) se les
conoce como PM, en la actualidad el ejército hace funciones policiales, por

disposicion del ejecutivo.

Podemos comentar que en el gobierno del sefior Felipe de Jesus Calderon
Hinojosa, a comienzos del 2011 crea la figura de Policias Estatales Acreditables,
apuntando a la creacion del mando unificado y certificacion en pruebas de

confianza de toda la policia mexicana.

2.1.4.3. Articulacién funcional

Segun el marco normativo e institucional precedente, puede observarse en la
llustracion 4, que la policia preventiva en México esta integrada por tres niveles que

se exhiben.

llustracion 4 Diferentes niveles de policia estatal acreditable.

Policia Estatal Acreditable
Estrategia Nacional ~Etjes de la tstrategia

Nacional que se
apoyan con los
recursos federales

Policia
Federal

1. Fortalecimiento
Institucional

2. Corresponsabilidad
(3 ordenesy 3

Policia
Estatal

poderes)

3. Prevencion Social
del Delito

............................................................

4. Participacion

Ciudadana

Fuente: SSP, 2012
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2.1.5. Modelo de Gestion de la Policia en México

En el modelo de Gestion que utiliza la Policia de México se destaca su principal
objetivo que es “Fortalecer a las instituciones policiales de las entidades
federativas mediante la implementacion de un modelo policial soportado en
valores éticos y juridicos, conformando modulos que garanticen los fines de la

seguridad publica.”

Este Modelo de Policia Acreditable ha sido presentado con una visién que atienda
la inseguridad al conformar una policia eficaz, confiable, eficiente, profesional y
ética que garantice la integridad, los derechos de las personas, preserve las
libertades, el orden y la paz publica, indispensables para lograr un desarrollo

sustentable y mejorar la calidad de vida de la sociedad mexicana

A continuacion se describen las tres estrategias del modelo con base en lo
expuesto por el Secretariado Ejecutivo del Sistema Nacional de Seguridad Publica
(SESNSP)

e Una policia mas confiable: Al estar todos sus elementos evaluados en

control de confianza

e Una policia con alto sentido ético, mas profesional y con vocacion de
servicio, capacitacion inicial y especializada para todos los integrantes de la

unidad modelo.

e Una policia equipada con tecnologia de Ultima generacién, equipo integral

de proteccion, tactico y operativo
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llustracion 5 Pilares del Modelo de policia acreditable

Integracidn Capacitacion Equipamiento

Procesos de:
. Convocatoria,

*+  Seleccion Y

*  Evaluacién en Unidades en:
Control de *  Valores éticos y r
Confianza juridicos R

Equipo de
Proteccion
*  Transporte
*  Comunicacidn

*  Tronco Coman
*  Especializacion

Fuente: SESNSP (2012) Modelo de Policia Acreditable

2.1.6. Proceso de Reclutamiento y Seleccion en México

Si bien en México existen disposiciones de obligatoria observancia para el
reclutamiento de candidatos a formar parte de la policia federal, no sucede lo
mismo con la policia estatal acreditable, ni en el nivel municipal, ni con las policias

complementarias.

El mandato del Modelo de Policia Acreditable propuesto por el gobierno de
Calderon en el afio 2010, ya consideraba la unificacion de mando y el
establecimiento de procesos estandar para el ingreso de personal. En el afio 2013,
el Gobierno de Pefia Nieto presenta algunas reformas a esta propuesta, pero
mantiene la intencion de profesionalizar a las fuerzas policiales y estandarizar los
procedimientos de ingreso, a partir de unos lineamientos generales que deben ser

aplicados en cada estado, y se han asignado recursos cuantiosos para esta tarea.
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Sin embargo, no todos los estados han avanzado en la implementacion de estas
practicas, y los que tienen algun grado de avance aun no han llegado al detalle de
los procesos necesarios para el ingreso de policias.

2.2. Colombia

2.2.1. Evolucion histérica de la policia en Colombia

Para comentar la evolucion de la Policia tomados como puntos de referencia el
decreto 1000 del 5 de noviembre de 1891, Mediante el cual se organiza un cuerpo
de Policia Nacional, nace oficialmente como institucién y para efectos de esta

investigacion la referencia tenida en cuenta la evolucion de los ultimos 15 afios.

La Policia Nacional de Colombia es una Institucion centenaria, creada el 5 de
noviembre de 1891; es la Unica fuerza de policia en el pais, por tanto le compete
la conservacion del orden publico interno y tiene jurisdiccion nacional. Su mision
esta establecida en el articulo 218 de la Constitucién Politica de Colombia: “La
Policia Nacional es un cuerpo armado permanente de naturaleza civil, a cargo de
la nacién, cuyo fin primordial es el mantenimiento de las condiciones necesarias
para el ejercicio de los derechos y libertades publicas, y para asegurar que los

habitantes de Colombia convivan en paz”.

Constitucionalmente hace parte de la Fuerza Publica, no es deliberante, no puede
ejercer la funcion del sufragio, ni intervenir en actividades o debates de partidos o

movimientos politicos. Desde 1953 depende del Ministerio de Defensa Nacional.

Ejerce funciones especificas de control para la salvaguarda de la seguridad y en
pro de la tranquilidad de los ciudadanos tanto en las ciudades como en las zonas
rurales, en razon a la complejidad y escalada del conflicto en la situacion de orden
publico que ha sobrellevado la nacién por mas de 40 afios, ante la presencia de
diferentes formas de criminalidad como son grupos subversivos, guerrilla, grupos

paramilitares y bandas criminales especializadas, que han obligado a esta
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Institucion de caracter civil ha asumir responsabilidades y a ejercer funciones de
orden ofensivo mayor (con armas de tipo militar) para poder enfrentar y lograr

extinguir estos flagelos en todo el territorio nacional

Para garantizar el cumplimiento de su mision y el logro de su vision, tiene un total
de 162.119 funcionarios, distribuidos en la categoria de oficiales, suboficiales,
nivel ejecutivo, agentes, auxiliares bachilleres, auxiliares de policia y personal no
uniformado, que se encuentran en 2.586 lugares geogréficos del pais (ciudades,

municipios, corregimientos e inspecciones), logrando un cubrimiento nacional.

llustracion 6 Nuevo Concepto de Seguridad Ciudadana

ortalecimiento
Institucional
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Fuente: Ponal, (2012)

Pero ha emergido también una alternativa con excelentes posibilidades, que
puede servir como ejemplo a seguir para otras naciones latinoamericanas: la
«vigilancia comunitaria», mediante una relacion mas estrecha entre la policia y la

poblacion, junto a mejores condiciones laborales y capacitacion policial.

llustracion 7 Mapa de rutas del narcotréafico

k “n o .
Es TR
Y ADOos (yipos

63



Fuente: El Colombiano, 7 de Junio de 2012

El narcotrafico es una multinacional del crimen organizado, que teje sus redes en
todo el mundo con mudltiples delitos y, por ende, requiere de la cooperacion

internacional para combatirlo con éxito.

El combate al crimen organizado se convirtio en un desafio global, en la medida

en gue se trata de una actividad delictiva transnacional que no respeta fronteras.

En Medellin, donde se realizé la décima version de la Conferencia Regional de la
Asociacion Internacional de Jefes de Policia, 44 delegaciones del mundo
compartieron estrategias para hacer frente a esas redes criminales, cada vez més

sofisticadas y extendidas.

Quedo claro que el narcotrafico es la demostracion palpable de la existencia de
una multinacional del crimen, con operaciones en diferentes continentes y

vinculada a los mas diversos ilicitos.

Tréfico de armas, de personas, lavado de activos, extorsién, terrorismo, muertes
selectivas, corrupcion y, en tiempos recientes en Colombia, la mineria ilegal, son
algunos de los flagelos asociados al narcotrafico, que requieren un trabajo

mancomunado entre los estados.

Ya no basta el esfuerzo de un pais en particular, pese a lo sacrificado que este
sea. En un lapso de cinco afios, la lucha contra el crimen organizado ha dejado en
Colombia 3.500 policias muertos y 27 mil heridos. En la guerra contra el cartel de

Medellin fueron asesinados en esta ciudad, en solo un afio y medio, 700 policias.

Por eso, Colombia no solo tiene la experiencia, sino también la autoridad moral
para decir que, pese a que los resultados no son los esperados, la lucha no esta
perdida como para dar paso a la legalizacion de las drogas o a la despenalizacion

del microtréafico.
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Cierta permisividad lo Unico que ha hecho es abrir una tronera, al punto de pasar
de pais productor a ser un pais consumidor de drogas.

Por eso, en lugar de alianzas para legalizar, lo verdaderamente necesario es la
cooperacion internacional para enfrentar las nuevas dinamicas del crimen

organizado.

Sin embargo, existen numerosas barreras que impiden avanzar con la necesaria
celeridad en este proceso.

Pese al hecho reconocido de que cada vez es mas compleja la lucha institucional
de cada Estado, sigue siendo muy timida la cooperacién entre paises productores

y consumidores, ademas de los que sirven de ruta.

También, entre estados limitrofes, cuando las fronteras porosas y la debilidad
institucional o la falta de un real compromiso politico facilitan que los delincuentes

se refugien en territorios vecinos.

La captura de integrantes de organizaciones terroristas y jefes de bandas
criminales, entre ellas la mas reciente la de "Diego Rastrojo" en Venezuela, hace
evidente que ante el acoso de las autoridades en el ambito local, los delincuentes

pretenden evadir la justicia huyendo a otros lares.

De ahi la necesidad de ahondar en mecanismos de colaboracion entre los Estados
y disefiar otros para que la Fuerza Publica comparta informacion de inteligencia,
para evitar que las fronteras pongan limites en la lucha globalizada que hoy se

hace imperiosa, ante la caracteristica que ha adquirido el crimen organizado.

Acuerdos como los firmados entre Colombia y México dan cuenta de la posibilidad
de tener un proyecto conjunto de investigacién policial y cooperacion judicial, que
podria extenderse a todo el continente, para enfrentar el terrorismo y el

narcotrafico.
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Asi mismo, hoy mas que nunca, es preciso que la sociedad civil tome conciencia
de la necesidad de colaborar con las autoridades para desmantelar estas
organizaciones, al tiempo que rechace sus practicas en todos los érdenes de la

vida cotidiana, en particular su cultura del dinero facil.

Hay que tener en cuenta que el crimen organizado es un factor grave de
desinstitucionalizacion que, con su poder corruptor e intimidatorio, afecta las

garantias ciudadanas y los derechos de las personas.

Mejoramiento continuo en la gestion de la Policia Nacional de Colombia.

En la basqueda de la excelencia, la Institucién ha logrado cambios significativos,

destacando entre otros:
Afio Descripcién
1994 Plan de transformacioén cultural

1995 Adopcion del Sistema de Gestion Integral, como modelo Gerencial

Institucional.

1998 Formulacion del primer Plan Estratégico Institucional

2002 Punto de inicio de la gerencia de procesos

2004 - 2005 Disefio e implementacién del modelo de Gestion Humana.
2006 Adopcioén de la nueva estructura organizacional.

2007 Consolidacion del sistema de gestidn con la incorporacion de los sistemas de

calidad y sistema de control interno.
2009 Certificacion de Calidad a los procesos institucionales.

2009 Inicio del proceso de implementacién del Modelo de Cultura Institucional.
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2010 Obtencion del Premio Nacional a la Excelencia y la Innovacién en Gestion,
es un hito por cuanto es una de las tres primeras empresas pubicas y la primera

en el sector defensa que se hizo merecedora a este galardon.

2.2.2. Demografia en Colombia

La Republica de Colombia (1.141.748 km?, de los que algo menos del 45% es
superficie agraria, dedicada en una quinta parte al cultivo del café) esta situada en
el extremo noroeste de América del Sur. Es el cuarto pais en extension del
continente y el Unico cuyas costas (2.900 Km.) estan bafiadas a la vez por el mar
Caribe, al norte, y el océano Pacifico, al oeste. Pertenecen a Colombia dos islas
en el Caribe: San Andrés y Providencia. El relieve colombiano se caracteriza
fundamentalmente por las tres cadenas montafiosas del sistema andino que
atraviesan el pais de norte a sur en su mitad oriental, cubriendo mas de la tercera

parte de la superficie.

Colombia es un pais urbano. Segun el censo realizado en 2012, la cifra total de
personas que residen habitualmente en el pais es de 47.047.763. Adicionalmente,

la cifra de colombianos que residen en el exterior es de 3.331.107 habitantes.

Desde el punto de vista mas estrictamente econdmico, la valoracién general,
nuevamente se ha puesto a prueba la solidez de la economia colombiana, segin
el Informe anual de la ANDI, (2012). También se logré superar exitosamente el
impacto de la crisis internacional y asi lo demuestra el crecimiento alrededor de

4.0%, nivel que muy pocos paises pueden mostrar.

Sin embargo, el 2012 también ha sido un afio de creciente inestabilidad e
incertidumbre con un panorama que se ha venido complicando. En lo internacional
se encuentra que la Unidn Europea no crece, el crecimiento en Estados Unidos es

apenas del 2% y las economias asiaticas se desaceleran.
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2.2.3. Normatividad en Colombia

2.2.3.1. Orden constitucional

De acuerdo con la Constitucion politica de la Republica de 1991 Colombia,
proferida en 1991, Colombia es un Estado Social de Derecho organizado en
forma de republica unitaria con centralizacion politica y descentralizacion
administrativa. El poder publico si encuentra Separado en tres ramas, legislativa,
ejecutiva y judicial. Colombia posee diversos érganos de control como la Fiscalia
General de la Nacion, la Procuraduria o Ministerio Publico, la Contraloria y las

Veedurias Ciudadanas.

2.2.3.2. Ley Organica de la policia nacional

La Policia Nacional mediante su Resolucién No. 01071, por la cual se expide el
Protocolo de Seleccion e Incorporacién para la Policia Nacional, entra en vigor
como Ley organica para este proceso en los cuerpos policiales. Expresa ademas,

dentro de sus Articulos, como sigue:

Que el articulo 28 de la Ley 30 de 1992 “Reconoce a las Universidades el
derecho a darse y modificar sus estatutos, designar a sus autoridades académicas
y administrativas, crear, organizar y desarrollar sus programas académicos, definir
y organizar sus labores formativas, académicas, docentes, cientificas y culturales,
otorgar los titulos correspondientes, seleccionar a sus profesores y admitir a sus
alumnos y adoptar sus correspondientes regimenes y establecer, arbitrar y aplicar

sus recursos para el cumplimiento de su misioén social y de su funcién institucional”

Que el paragrafo 2 del articulo 8 del Decreto 1791 de 2000 “Por el cual se
modifican las normas de carrera de personal de Oficiales, Nivel Ejecutivo,

Suboficiales y Agentes de la Policia Nacional” establece que el Director General
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de la Policia Nacional presentara para aprobacion del Ministerio de Defensa el

Protocolo de admisiones para la Policia Nacional”.

Que de acuerdo con el articulo 17 del Decreto 4222 de noviembre 23 de 2006 “Por
el cual se modifica parcialmente la estructura del Ministerio de Defensa Nacional”,

establece entre las funciones de la Direccion de incorporacion:

1. Coordinar los procesos de seleccion e incorporacion del personal uniformado y
no uniformado para la Policia Nacional de Colombia, de acuerdo con los
parametros establecidos en la ley.

2. Coordinar con las Direcciones de la Policia Nacional, la seleccion del personal
requerido para los procesos de formacion, las especialidades del servicio policial y

el servicio militar de acuerdo con el perfil y competencias definidas.

Que se hace necesario reglamentar el Protocolo de Seleccion e Incorporacion
para la Policia Nacional, con el fin de estandarizar los procedimientos en que
intervienen los funcionarios que participan en el proceso de seleccién e
incorporacion y unificar criterios para adelantar un proceso basado en los

principios de igualdad, moralidad, eficiencia, economia, celeridad e imparcialidad.
Resuelve:

ARTICULO 1°. Expedir el Protocolo de Seleccion e Incorporacion para la Policia
Nacional, como instrumento Unico que establece el proceso de ingreso a las
Escuelas de formacion, a las especialidades del servicio policial, cursos y la

prestacion del servicio militar en la Policia Nacional.

ARTICULO 2° La presente Resolucion rige a partir de la fecha de su
expedicion y deroga las disposiciones que le sean contrarias y requiere para su

validez, la aprobacion del sefior Ministro de Defensa Nacional.

De acuerdo a lo anterior, el Protocolo de Seleccidon e Incorporacion de la Policia

Nacional de Colombia, se concibe como el manual que identifica y describe los
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procesos y procedimientos que se realizan en las convocatorias de seleccion de
ciudadanos que ingresan a las Escuelas de Policia a adelantar estudios de
formacién para oficiales, patrulleros, auxiliares de policia, al igual que los cursos

gue se programen para las diferentes especialidades.

Con la reestructuraciéon del protocolo, adicionalmente se pretende dar respuesta a

las siguientes necesidades:

e Ejecutar a nivel nacional un proceso de seleccién e incorporacion de calidad.

¢ Realizar seguimiento y evaluacion para capitalizar la experiencia, disminuir el
rango de error y establecer acciones de mejoramiento continuo.

e Optimizar la efectividad del desempefio de los profesionales que participan en
el proceso.

e Incrementar la calidad del servicio policial, seleccionando aspirantes con el
perfil y competencias requeridas.

e Contar con procesos y procedimientos que se ajusten a los planes de

emergencia a nivel de cobertura.

Siguiendo el Decreto emitido por el Ministerio de Defensa Nacional, el protocolo
“es una guia de consulta y cumplimiento permanente para todo el personal que se
encuentra comprometido en el proceso de seleccién e incorporacién. En la
medida que los funcionarios desarrollen los procedimientos descritos en él, estan
cumpliendo con los pardmetros que garantizan la seleccion de aspirantes y

uniformados con el perfil exigido”.

El protocolo en su capitulo | presenta generalidades del proceso y el fundamento

legal, que se describe en parte a continuacion:

Todo procedimiento gubernamental debe estar sustentado en el cumplimiento de
la Constitucion Politica Nacional, leyes, decretos, acuerdos, resoluciones y
reglamentos. La Policia Nacional de Colombia, ha considerado oportuno a causa
de ello, consignar en este capitulo, la reglamentacion juridica que marca los

lineamientos del proceso. La trascripcion de esa normatividad tiene el proposito de
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que los funcionarios involucrados en el proceso la conozcan y la apliquen. En la
medida en que se cumplan las normas por las cuales se rige el proceso de
seleccién e incorporacion, el resultado sera una actividad en donde exista

legalidad, transparencia, credibilidad y, por ende, éxito en el proceso.

En esta seccidn del protocolo también se transcriben los argumentos conceptuales
sobre el proceso de seleccion e incorporacion, los cuales permiten a los
funcionarios su analisis e interpretacion, para que en la practica encaminen su
actividad al cumplimiento de objetivos y metas, con el fin de fortalecer los
compromisos de la institucion con la comunidad. Igualmente se define el alcance
del proceso, estipuldndose una cobertura descentralizada, a través de nueve
Regionales de Incorporacion con jurisdiccion demarcada, cuyo cubrimiento
permite participar en el proceso a todos los colombianos que estén interesados en

hacer parte de la Policia Nacional.

Finalmente, se describe el enfoque por competencias laborales para la institucion
presentando el perfil del policia, articulado con el modelo de Gestibn Humana.
Todos los funcionarios que participen en el proceso, tienen el compromiso con la
institucion de incorporar aspirantes y seleccionar uniformados para cursos de
capacitaciéon que cumplan las competencias para prestar el servicio que espera la

comunidad.

2.2.3.3. Decretos reglamentarios

El Ministerio de Defensa Nacional en su decreto 1791 de 2000 (septiembre 14),
con relacion a este estudio, expide el titulo 11l de la administraciéon de personal en
el capitulo I, referente al ingreso de personal policia; se presenta a continuacién

idem a su emision:
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ARTICULO 80. CONDICIONES GENERALES DE INGRESO. De conformidad con
las vacantes existentes, para ingresar al curso de formacion como oficial o
miembro del nivel ejecutivo de la Policia Nacional se exigen los siguientes
requisitos:

1. Ser colombiano.

2. Ser bachiller, profesional universitario, tecnélogo o técnico, segun se establezca
en cada caso.

3. Superar el proceso de admision que la Direccion General de la Policia Nacional
presente para aprobacion del Ministro de Defensa Nacional.

4. No haber sido condenado a penas privativas de la libertad, ni tener
antecedentes disciplinarios.

PARAGRAFO 1. La Direccion General de la Policia Nacional presentard para
aprobacion del Ministro de Defensa Nacional las &reas profesionales, tecnoldgicas
o0 técnicas en las cuales haya necesidad de incorporar personal.

PARAGRAFO 2. La Direccion General de la Policia Nacional presentara para

aprobacion del Ministro de Defensa Nacional el protocolo de admisiones.

ARTICULO 11. INGRESO DE PERSONAL NO UNIFORMADO A
UNIFORMADO. El Director General de la Policia Nacional podra seleccionar
personal no uniformado de planta, para que adelante curso especial de formacion
como uniformado, previa solicitud del interesado y el cumplimiento de los demas
requisitos que para el efecto exija la Direccion General de la Policia Nacional.
PARAGRAFO 1. Para el ingreso a la carrera de oficial se deber& acreditar titulo de
formacion universitaria no inferior a cinco (5) afios y aprobar el respectivo curso; al
término del mismo optara el grado de Subteniente.

PARAGRAFO 2. Para el ingreso a la carrera del Nivel Ejecutivo se debera
acreditar titulo de bachiller, técnico o tecndlogo y aprobar el respectivo curso; al
término del mismo optara el grado de Patrullero.

ARTICULO 12. PROMOCION DE NIVEL EJECUTIVO, SUBOFICIALES Y
AGENTES A OFICIAL. EI Director General de la Policia Nacional podra
seleccionar aspirantes a Oficiales dentro del personal del Nivel Ejecutivo,
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Suboficiales y Agentes que acredite titulo profesional de formacidn universitaria no
inferior a cinco (5) afos, previa solicitud del interesado y el cumplimiento de los
demas requisitos que para el efecto exija la Direccion General de la Policia
Nacional.

ARTICULO 13. NOMBRAMIENTO E |INGRESO AL ESCALAFON. EI
nombramiento de oficiales serad dispuesto por el Gobierno Nacional, previa
propuesta del Director de la Policia. Su ingreso al escalafon se causara en el
grado de Subteniente.

El nombramiento del Nivel Ejecutivo seré dispuesto por el Ministro de Defensa o
por el Director General de la Policia Nacional cuando en el se delegue, previa
propuesta del Director de la Escuela Nacional de Policia "General Santander. Su

ingreso al escalafén se causara en el grado de Patrullero.

2.2.4. Marco Institucional

2.2.4.1. Estructura Organizacional

Organigrama 2 Estructura de la policia nacional de Colombia
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Fuente: Ponal, 2013, Estructura Policia Nacional

Soportada por una estructura organizacional que se divide en cuatro niveles, asi:

e Direccion General, la cual participa en la politica de seguridad publica y
lidera la ejecucién del Plan Estratégico Institucional

e Subdireccion General, que encadena y promueve la sinergia a través del

trabajo corporativo entre todas las dependencias.
¢ Nivel Asesor

e Nivel de control

2.2.4.2. Tipos de Policia en Colombia
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Entre los afios 2007 y 2009 surgieron nuevas necesidades, entre ellas la creacion
del Centro de Ambientes Virtuales, la Vicerrectoria de Proyeccion Social, otros
programas de maestria en Criminologia e Investigacion Criminal y con ello mayor
inversion econdmica, modificaciones estructurales y adecuacion de nuevos

procesos

Areas de Especializacion de acuerdo a la organizacion interna de la Direccién

General de la Policia Nacional de Colombia
e Seguridad Ciudadana
e Carabineros Y Seguridad Rural
e Investigacion Criminal
e Inteligencia Policial
e Antinarcoticos
e Proteccion y Servicios Especiales
e Antisecuestro y Antiextorsion
e Transito y Transporte
e Escuelas de formacion docente
e Administrativa y Financiera
e Talento Humano
e Sanidad
e Bienestar Social
e Incorporacion

e Auditoria y Procesos
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e Prospectiva y Planeacion
e Archivo y Documentacion
e Telematica

e Comunicaciones Estratégicas

Tabla 2 Programas de Participacion Ciudadana coordinados por la Policia

Nacional de Colombia

PROGRAMAS

CONCEPTO

Frentes de Seguridad

Organizaciones civicas voluntarias de
caracter comunitario lideradas por la Policia
Nacional, en los cuales sus asociados
deciden organizarse para mejorar la
seguridad en las zonas urbanas y rurales,
contribuyendo a la convivencia pacifica,
solidaria y segura.

Escuelas de Seguridad Ciudadana

Espacios pedagogicos donde la institucion
policial brinda al ciudadano formacion e
instruccion  para prevenir delitos vy
contravenciones que afecten la seguridad
de su barrio, sector o cuadra

Red de Apoyo y Comunicaciones
RAPCO

Busca generar alianzas estratégicas que
contribuyan al mejoramiento de la
seguridad ciudadana, mediante un trabajo
conjunto entre empresas, instituciones,
entidades y comunidad en general con la
Policia Nacional por medio de red de
comunicaciones integradas al “Centro

Automatico de Despacho, CAD”.

Desarrollan un conjunto de actividades
organizadas, canalizadas y lideradas por la
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Red de Apoyo y Solidaridad
Ciudadana RASCI

Policia Nacional en coordinacion con la
Superintendencia de Vigilancia y Seguridad
Privada, con el fin de captar informacién
sobre hechos, delitos o conductas que
afecten o puedan afectar la tranquilidad y
seguridad.

Red de Cooperantes

Es un sistema en el cual el ciudadano en
forma voluntaria se compromete a construir
su propia seguridad, mediante Ila
cooperacion  solidaria, participacion y
contribucion con las autoridades.

Policia Civica Juvenil

La integran menores voluntarios entre los
siete y quince afios de edad para promover
actividades preventivas, educativas,
culturales, ecologicas, recreativas en la
comunidad.

Policia Civica de Mayores

Esta constituida por voluntarios, con el
objeto de prestar servicio y apoyo para el
cumplimiento de las misiones especificas
de la Policia Nacional y con el propdésito de
fortalecer las relaciones Policia-comunidad.

Joévenes a lo Bien

Estrategia conjunta con el SENA, para la
formacion integral para el trabajo en los
niveles basico, técnico y tecnolégico,
dirigido a las poblaciones vulnerables de
los cuadrantes.

Encuentros Comunitarios

Son reuniones de caracter comunitario para
identificar problemas de convivencia y
seguridad ciudadana, involucrar a las
autoridades, instituciones y organizaciones
que comparten la responsabilidad de
planeacion, organizacion y ejecucion de
planes, programas Yy proyectos para
alcanzar un clima de seguridad

Estrategia encaminada a prevenir la
ocurrencia de unos delitos priorizados
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Campafias Educativas como el homicidio, lesiones personales,
delitos sexuales y hurto.

Programa DARE Programa de educacion y prevencion
dirigido a la comunidad, para resistir el uso
y abuso de las drogas y la violencia.

Programa liderado por patrulleros técnicos
agropecuarios, que dirigen su labor hacia
las personas del sector rural, afectadas por
las problematicas sociales del pais

Policias Colombianos Lideres del
Sector Rural y Artifices de Paz

Prevencion de la accidentalidad vial y la
construccion de cultura de obediencia a las

Seguridad Vial normas de transito

Dinamizado por la Policia de Infancia y
Adolescencia, para contrarrestar la

Abre tus Ojos induccién a la prostitucién infantil

Fuente: Ponal, (2012)

Estos programas son objeto de seguimiento y evaluacion periodica a través de
indicadores de gestion, con el fin de garantizar el logro de las metas establecidas

dentro de los parametros institucionales.
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2.2.5. Modelo de gestidon

La Policia Nacional cuenta con un modelo gerencial, denominado Sistema de
Gestion Integral, que combina de manera efectiva tres dimensiones de la
organizacion, el futuro o proyecto de vida de la Institucion, con el direccionamiento
estratégico; el presente que es la cotidianidad, o la razén de ser, con la gerencia
de procesos; y el camino para transitar del presente al futuro con la gestién del
talento humano, como fuerza impulsora y transformadora, que trabaja para

alcanzar la vision.

llustracion 8 Sistema de Gestion Integral — SGI

Sistema de Gestion de la Modelo Estandar de Control
Calidad Interno
NTCGP1000:2004 MECI 1000:2005
Gerencia

Direccionamiento

Estratégico de
————— Procesos
Gestion =
Integral
(Desarrollo
integral
armonico)
|
Cultura
de Calidad Gestion del Talento
Humano
Sistema de Desarrollo = Programa parala Renovacion
Administrativo de la Administracion Publica
SISTEDA PRAP

Fuente: Direccion General de la Policia, (2010)

EL SGI es el enfoque gerencial que orienta la gestion de nuestro servicio policial
hacia la satisfaccion de la comunidad, junto con el desarrollo integral y armonico

de la Institucion.
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El Direccionamiento Estratégico, da respuesta a vision y finalidad de la Institucion.

La Gerencia de Procesos, precisa los servicios y productos que se deben ejecutar

para cumplir con la misién, actuando como un sistema productivo.

La Gestion del Talento Humano, contempla tres aspectos: Planeacion, Gestion y

Desarrollo.

El enfoque de Gestidn Integral orienta la gestion hacia el logro de una mayor

efectividad; fundamentado en los siguientes principios:

* Enfoque sistémico. Permite visualizar la organizacion como transformadora de
insumos y conocimientos en productos y servicios de calidad dentro de un entorno

cambiante.

* Orientacion al cliente. Dirige los esfuerzos a la satisfaccion de las necesidades y

expectativas de la comunidad.

Liderazgo colectivo. Busca permanente del profesionalismo del hombre policia,
expresado en el ejercicio de la autoridad con base en el conocimiento y la practica

de los valores institucionales.

* Planeacion participativa. Sustenta la creacion e innovacion para el mejoramiento

continuo del servicio policial.

» Gestion basada en datos y hechos. Reconoce el poder de la informacion para

acertar en la toma de decisiones.

El reto significativo que la Policia Nacional ha fijado se define en la formulacion de
la MEGA como meta estratégica grande y ambiciosa: “La Policia Nacional prestara
un servicio profesional, respetuoso, efectivo y cercano al ciudadano, que garantice
comunidades solidarias y en convivencia. Al 2014, alcanzarad los mas altos
estandares, de credibilidad, confianza y posicionamiento ante los colombianos,

destacandose como el mejor servicio policial de América”.

Cuenta con ventajas competitivas como: la naturaleza civil como elemento cultural

gue fundamenta la manera de pensar en el actuar de cada Policia y en la forma de
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percibir el entorno de su mision, escuelas de formacion propias para capacitar y
especializar, cobertura a nivel nacional, reconocimiento y referenciacion a nivel
internacional, liderazgo en la lucha contra el narcotrafico, funcion investigativa a

través de la Policia Judicial y diversidad de especialidades.

Liderazgo y estilo de gestion

La alta Direccion de la Policia Nacional establece el liderazgo con enfoque
humanistico, por cuanto ello garantiza que el servicio que se preste al ciudadano,

se realice de manera humana, calida y cordial.

Este tipo de liderazgo permite articular los diferentes procesos de la administracion
del talento humano, y potencializar las capacidades del personal, con el fin de
traducirlas en desempefios exitosos, que posicionen a la Institucion en el @mbito
nacional e internacional, como una de las entidades con mayores niveles de
efectividad en materia de seguridad y convivencia ciudadana en el contexto

americano.

Desde esta perspectiva, uno de los grandes retos de la Policia Nacional radica en
determinar un enfoque humanistico del servicio de policia, que armonice con el
direccionamiento estratégico y la gerencia de procesos de la Institucion. Al existir
esta alineacion, se obtienen los resultados que se han planeado desde estos dos
componentes del Sistema de Gestion Integral SGI, en el cual la gestion humana

es el soporte para lograr la efectividad en el servicio.

la. Los lideres demuestran visiblemente su compromiso con una cultura de

Excelencia.

En basqueda de consolidar en la Institucion una cultura basada en el humanismo
para fortalecer la dignidad del ser policia expresada en el respeto, en el equilibrio
del rol personal y profesional y en el sentido de compromiso y de unidad de servir
a los colombianos. La alta direccion liderada por el Director General tomé la

decision de caracterizar, disefiar un modelo y establecer 7 focos de accion para
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consolidar la cultura institucional. Este modelo y metodologia de gestion permite
articular y unir esfuerzos generando sinergia en las actuaciones de la Institucion
de cara a alinear las percepciones, las actitudes y los modos de operacion para
poder trabajar y proyectar la Institucion a nivel interno y frente a los distintos

sectores de la comunidad.

El compromiso de la alta direccion se evidencia también en la conformacion del
Cuerpo de Cultura Institucional (integrada por el Director General, Directores,
Jefes de Oficinas Asesoras y representantes de diferentes categorias, grupos
étnicos y género de la Institucion) quienes definen las politicas y acciones para

gestionar y gerenciar.

La alta direccion apoyada en equipos interdisciplinarios y asesores externos, ha
apropiado metodologias para el disefio de la plataforma estratégica, alineada a las
politicas estatales y del sector defensa. Por otra parte, la implementacion del
sistema de calidad es un motor de desarrollo, integracion, evaluacién y mejora
continua, en la que se ha contado con el concurso de los funcionarios, quienes

participan en la construccion, implementacion y mejoramiento del sistema.

El fortalecimiento del Sistema de Gestién Integral ha permitido sistematizar,
estandarizar y homogenizar el actuar policial y evaluarlo para lograr la mejora

continua.

Todo el que hacer policial, los métodos y los procesos se soportan en un marco
legal, para hacerlo mas sélido y consistente se cuenta con un sistema ético,
alineado con la politica integral de derechos humanos y el derecho internacional

humanitario.

Mediante el Decreto 1800 del 14 de septiembre de 2000, se fija la evaluacién del
desemperio del personal uniformado, que contempla elementos de liderazgo, en la
cual se determinan el nivel de desempefio profesional y el comportamiento
personal, los perfiles ocupacionales y profesionales, los planes de capacitacion,

estimulos y ascensos, traslados, designaciones y retiros.
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Los lideres estan implicados con personas de la propia organizacion o de fuera de
la misma para promover y desarrollar las necesidades y expectativas de los

grupos de interés involucrados en la organizacion.

Para lograr mayor efectividad en el cumplimiento de los objetivos misionales, la
Policia Nacional desarroll6 el Sistema de Participacion Ciudadana, permitiendo la
construccion de consensos Y la articulacion de esfuerzos entre la comunidad y la
Institucion, con el fin dar solucion a los problemas de convivencia y seguridad

ciudadana.

Este sistema a través de una serie de programas busca la participacion de tres
grandes grupos que son: Persona natural e individual, persona juridica o grupal y

los programas para ejercer control social.

Estos programas se encuentran contemplados dentro de la estrategia de
convivencia y seguridad ciudadana en los focos estratégicos: Educacion para la
prevencion en convivencia y seguridad y Sistema de Participacion Ciudadana
respectivamente, los cuales tienen aplicabilidad en cada jurisdiccion policial
urbana y rural, de acuerdo con un diagndstico de convivencia y seguridad

ciudadana y a las necesidades o solicitudes de la comunidad o autoridades.

2.2.6. Proceso de Reclutamiento y Seleccion en Colombia

Desde la creaciéon de la Policia Nacional, como institucién, ha estado presente el
proceso de seleccion e incorporacion de sus integrantes, el cual ha avanzado
permanentemente de acuerdo con las exigencias cada vez mas complejas de la
realidad colombiana; los requisitos de ingreso se fueron incrementando
progresivamente y su cumplimiento ha sido mas riguroso, hasta convertirse hoy en
una tarea que requiere altos niveles de calidad, cobertura, efectividad y

transparencia.
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En este contexto, el proceso de seleccion e incorporacion adquiere una
importancia fundamental al ser el primer eslabén de la cadena de la gestion del
talento humano, a partir del cual se generan procesos de formacion y ubicacién
laboral, para garantizar un desempefio exitoso en el servicio de policia. Por lo
tanto, el impacto institucional de este proceso es significativo, teniendo en cuenta
que la efectividad del servicio depende en parte de la calidad del talento humano
que ingresa a la Policia Nacional, en especial jovenes con vocacion y sentido de

pertenencia.

De esta manera, la busqueda de la vocacién y el talento humano en la Institucion
ha planteado grandes retos en el pasado, desde sus inicios y en el momento
actual, lo cual constituye el punto de partida para pensar, con una vision de largo
plazo, el futuro del proceso de seleccion e incorporacién en la Policia Nacional.

llustracion 9 Procedimientos de seleccién e incorporacion

Procedimientos de seleccion e incorporacion
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Fuente: Ponal,( 2013)
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En consecuencia, el modelo de gestidn de la policia Colombiana esta orientado al
desarrollo de las competencias del personal policial, competencias que son
establecidas desde el analisis de puestos hasta el desarrollo de carrera, Por su
importancia para esta investigacion, en el capitulo cuarto se describe con detalle el
proceso de seleccidn e incorporacion de la Policia Colombiana de acuerdo a la

Regional que le corresponda al aspirante.

llustracién 10 Pasos para la incorporacion a la Policia Nacional

Ul #on s coRvocato '“. oL con los requisitos bisicos para el proceso.

2
1 MMMﬁombmi &= Visita nwestra pigina web y verifique si cumple
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sobre las fechas de las charlas de induccion, y &t de grado)

3C¢ﬂmmhw¢!|wbﬂm _4 Asista a la charla de induccidn y lleve los
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antecedentes judiciales. Consejo de Admisiones.

1./_5 Debe superar la calificacion de la capacidad gq‘,@ Cumplido y superado este proceso esta listo J

psicofisica. para iniciar su plan de carrera.

Notas: Aclaratorias:

© Presentar para el proceso de incorporacion.

Omammwwmamuwﬂmmm
exigidos para el proceso, el dinero

Ommammmmmammmwumaw

Fuente: Direccidn de Incorporacion Ponal, 2013
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CAPITULO lIl. ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS

3.1. La relevancia de los procesos de ingreso de personal.

En el mundo globalizado, los empleadores tienen una necesidad creciente de
"trabajadores del conocimiento” y capital humano. El capital humano se refiere a
los conocimientos, la educacion, la capacitacion, las habilidades y la pericia de los

colaboradores de una organizacion (Crawford, 1991, p.26).

Como menciond un gura de la administracién, "el centro de gravedad del empleo
se estd moviendo rapidamente desde los trabajadores manuales y de oficina,
hasta los empleados del conocimiento, que se resisten al modelo de orden y
control que las empresas adoptaron de la milicia hace mas de 100 afios" (Drucker,
1988, p. 45).

Algunas instituciones como la POLICIA FEDERAL, POLICIA ESTATAL Y POLICIA
MUNICIPAL (P.F.- P.E.- P.M.) de México, deben agotar procesos de seleccion
reclutamiento, capacitacion, desarrollo profesional de carrera e incentivos que
generen lealtad entre sus participantes, con el fin de crear las mejores condiciones
laborales y obtener el maximo desempefio del factor humano, para que la

esperanza de tener una nacion diferente, sea posible.

Tratdndose de un proceso integral, el reclutamiento y seleccion de empleados es
solo la fase inicial del desarrollo de la administracién de recursos humanos de
cualquier organizacion, que requiere ademas la capacitacion y formacion de los
empleados, apoyado en la gestion de la infraestructura organizacional, la

conduccion de programas de evaluacion de desempefio y retroalimentacion, asi
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como la conduccion de politicas de preservacion de la salud y seguridad en su

ambiente de trabajo.

Siguiendo a Zarazla (2013) el enfoque de gestion del recurso humano por
competencias acarrea una nueva forma de administrar al personal buscando
potenciar al maximo sus capacidades, habilidades y destrezas. El término
competencia se refiere a "una caracteristica subyacente en el individuo que esta
causalmente relacionada a un estandar de efectividad y a un desempefio superior
en un trabajo o situacién" (Alies, 2004: 59). Lo importante es identificar estas

caracteristicas que hacen al individuo competente para una labor en particular.

Alies (2004, p, 60) citando a Spencer y Spencer, sefiala cinco principales tipos de

competencias:

1. La motivacion, que son los intereses que una persona considera o desea

consistentemente.

Las motivaciones dirigen, conllevan y seleccionan el comportamiento hacia ciertas

acciones u objetivos y lo aleja de otros.
2. Las caracteristicas fisicas de los individuos.

3. El concepto propio o concepto de uno mismo, que se refiere a las actitudes,

valores o imagen propia de una persona.

4. El conocimiento, que es la informacion que una persona posee sobre areas

especificas.

5. La habilidad, que se refiere a la capacidad de desempefar cierta tarea fisica o

mental.

La planeacion de personal es el proceso de anticipar y prevenir el movimiento de
personas hacia el interior de la organizacién, dentro de ésta y hacia fuera. Su
propésito es utilizar estos recursos con tanta eficacia como sea posible, donde y

cuando se necesiten, a fin de alcanzar las metas de la organizacion.
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A medida que las organizaciones planean su futuro, los gerentes de recursos
humanos deben preocuparse de mezclar la planeacion de recursos humanos con

la planeacion estratégica de negocios.

Un planeacion exitosa de recursos humanos ayuda a elevar la capacidad
organizacional; es decir, la capacidad de la organizacion para actuar y cambiar, en

busca de una ventaja competitiva sostenida.

La planeacién de recursos humanos y la planeacion estratégica se tornan eficaces
cuando entre ambas existe una relacion reciproca e interdependiente. En esta
relacion, el equipo de alta direccion reconoce que las decisiones de planeacion
estratégica afectan aspectos de recursos humanos y a su vez éstos los afectan.

3.2. Procesos parala Administracion de Recursos Humanos enfocados al

ingreso de personal

Los procesos de ingreso son las actividades necesarias para dotar a la
organizacion de personal idéneo. El proceso de ingreso, descrito en los términos
de Zarazta (2013) (ver llustracién 11) estd compuesto por tres categorias

principales:
e Especificacion

e Reclutamiento

e Seleccion
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3.2.1. Especificacion

La especificacion es el conjunto de caracteristicas plasmadas que el candidato o
postulante debe reunir para ser parte del proceso de ingreso. Esta actividad debe
estar alineada con el analisis de puestos, identificando las competencias
requeridas para el puesto y combinandolas con las caracteristicas esperadas en el

candidato para que pueda desempefiar las funciones asignadas.

3.2.2. Reclutamiento

El reclutamiento es un "conjunto de procedimientos utilizados para atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organizaciéon”. A través de él la empresa divulga y ofrece al mercado de recursos
humanos oportunidades de empleo que pretende llenar. Para ser eficaz el
reclutamiento debe atraer un "contingente de candidatos suficiente para abastecer

adecuadamente el proceso de seleccion”.

Todo departamento debe contar con una minuciosa seleccién de candidatos para
Su posterior contratacion; es de vital importancia que el reclutamiento de personal
se lleve a cabo de manera objetiva, profesional, precisa y metddica, dado que de
acuerdo a este rubro asi se mediran los resultados finales en el crecimiento, buen

desarrollo o consolidacion de una empresa en el mercado comercial e industrial.

3.2.3. Seleccién

La seleccion del candidato idoneo para ocupar un puesto depende de las
competencias y caracteristicas identificadas durante el proceso de especificacion y
plasmadas en el perfil de puestos, comparandolo con los resultados obtenidos de

la evaluacion de los aspirantes a través de documentos, examenes y referencias.
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La contratacion es el paso culminante del proceso de seleccion, pues implica un

concepto de idoneidad respecto del candidato elegido.

llustracién 11. PirdAmide de rendimiento de reclutamiento

50 Nuevas contrataciones

100 Ofertas hechas

A\

150 Candidatos entrevistados

A\

200 Candidatos invitados

1200 Contactos generados

Fuente: Dessler Gary (2001) Administracién de Personal, Pearson Educacion de
México México D.F., MEXICO- Ed. 8a

La operacionalizacién del proceso de ingreso requiere tener en claro cual es el
modelo de administracion de personal que es aplica y cuales seran los
procedimientos 0 pasos a seguir para materializar la decision de contratar. A

continuacion se explican dos de estos modelos:
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3.3. Modelos parala administracion de personal y procedimientos para el

ingreso.

3.3.1. Modelo de administracion de personal segun Zarazua (2013)

Segun ZarazUa, el enfoque de competencias afecta todas las areas de la
administracion

de personal, que deben ser disefiadas y trabajar coordinadamente para garantizar
el desarrollo de las competencias requeridas para cada puesto de trabajo. La
articulacion entre estas areas esta muy bien explicada en el modelo de Zarazua
(2013, p. 69)

llustracion 12. Actividades de la administracion de recursos humanos

Fuente: Zarazua, 2013, p. 69

Como puede apreciarse en la llustracion 12, El andlisis de puestos es transversal a
los procesos de ingreso, mejora de capacidades y evaluacién de desempefio y
desarrollo de carrera, incluyendo la calidad de vida laboral representada en los
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ingresos del trabajador y otros servicios y prestaciones, asimismo, las relaciones
laborales son el soporte que integra el proceso de recursos humanos, y la higiene
y seguridad garantizan las condiciones minimas del entorno laboral.

Por ser de interés para este estudio, Zarazua (2013) menciona los pasos

especificos para el ingreso de personal (especificacion, reclutamiento y seleccién)

llustracién 13. Actividades para el reclutamiento y seleccion de personal

1. Revisionde la

solicitud de
/ empleo \
8. Decisién de 2. Aplicacionde
contratar laprueba de
idoneidad
7. Descripcion 3. Entrevista
realista del preliminar
puesto
4. Verificacion de
6. Entrevista con referenciasy
el supervisor antecedentes
\ 5. Examen
Meédico

Fuente: Elaboracion propia, con elementos de Zarazua, 2013, p. 75.

El detalle de los pasos propuestos por Zarazua (2013, p. 75) puede leerse a
continuacion:

“1. Revision de la solicitud de empleo. Es necesario revisar los datos del solicitante
para verificar si cumple con las especificaciones del puesto. Se puede realizar una
evaluacion preliminar e informal para saber si el candidato puede pasar a la

siguiente etapa del proceso.
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2. Aplicacion de pruebas de idoneidad. Estas pruebas son instrumentos para
evaluar la compatibilidad entre €l o los candidatos y los requerimientos del puesto.
Las pruebas de seleccion pueden clasificarse de distintas formas. Por lo general,
se consideran como mediciones de aptitudes o conocimientos.

Las pruebas de aptitudes miden la capacidad de la persona de aprender a adquirir
habilidades; las pruebas de rendimientos, lo que el individuo sabe o puede hacer
en este momento. Asi, las pruebas de idoneidad pueden ser:. de habilidades
cognoscitivas; de personalidad e interés; de capacidad fisica; de conocimiento del
puesto, o de solucion de casos. Deben tener dos caracteristicas fundamentales: a)
validez, lo que significa que el contenido de la prueba debe estar en relacion
directa con las actividades que se van a desempeiiar, y b) confiabilidad que se
refiere a que cada vez que se aplique la misma prueba al mismo individuo se
obtendran resultados similares.

3. Entrevista preliminar. Consiste en una platica formal y profunda, conducida para
evaluar la idoneidad del solicitante para el puesto.

4. Verificacion de referencias y antecedentes.

Se debe corroborar que la informacion proporcionada por el solicitante, ya sea
personal o laboral, sea veraz. Es necesario cerciorarse de que los documentos
que presenta el candidato son auténticos.

5. Examen médico. Existen importantes razones que llevan a la empresa a
verificar la salud de su futuro personal: desde el deseo natural de evitar el ingreso
de un individuo que padece una enfermedad contagiosa y que va a convivir con el
resto de los empleados, hasta la prevencion de accidentes, pasando por el caso
de personas que se ausentaran con frecuencia a causa de sus constantes citas
médicas.

6. Entrevista con el supervisor. Es el supervisor o jefe inmediato del posible
empleado quien en ultimo término toma la decision de contratarlo, ademas de ser
la persona mas indicada para evaluar algunos aspectos (habilidades vy
conocimientos técnicos) del solicitante, y es quien realiza el paso siguiente.

7. Descripcion realista del puesto. Para prevenir expectativas equivocadas

respecto a la futura posicion del candidato, es importante llevar a cabo una sesion
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de familiarizacién con el equipo o los instrumentos que se utilizaran en el lugar de
trabajo.

8. Decision de contratar. La decision de contratar al solicitante sefala el final del
proceso de seleccion. Esta responsabilidad puede corresponder al futuro
supervisor del candidato o al departamento de personal. Es recomendable
mantener una buena imagen de la organizacién y comunicarse con los candidatos

que no fueron seleccionados.”

3.3.2. Modelo de proceso integral segun Rivas (2006)
Siguiendo a Rivas (2006) se debe aplicar la gestion de recursos humanos, a
través de un sistema de informacion integrado por seis subsistemas que se

describen como sigue:

llustracion 14 La gestion integral de recursos humanos

Planeacion
de Recursos
Humanos

Desarrollo
Organizacional

SISTEMA DE
INFORMACION

Desarrollo
Humano

Relaciones
laborales

Compensacion

Fuente: Rivas, L, 2006, p. 16.
Rivas (2006) considera que la gestién de recursos humanos es parte esencial de
la estrategia de la empresa, y la seleccion e induccion de personal es una de las

funciones mas importantes del departamento de recursos humanos, y en
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consecuencia desarrolla un proceso integral para la seleccion de personal,

integrado por 10 actividades, que se describen como sigue

llustracion 15 El proceso integral de seleccion de personal

INICIO
/ Necesidad de un
nuevo empleado \
PASO .1,0 PASO1
Laevaluacion del

X . Determinacién del
candidato después analisis de puestos
de la decisién de P
empleo

PASO 2

Reclutamiento en
PASO9 fuentesinternasy

Lainducciénen la externas

empresa
PASO 8 PASO 3
Lacontrataciéon Andlisisde la
final solicitud de empleo
PASO 7
Elexamen médico
PASO 4
Laentrevista
PASO 6 PASO5
Lacomprobacidén Pruebasde aptitud
de referencias y sicosometricas

Fuente: Rivas, L, 2006, p. 122

Paso 1. El analisis de puestos considera dos actividades: (1) la descripcion de
puestos, que reune los objetivos basicos del puesto y la lista de actividades para el
puesto. (2) la especificacion del puesto, que relune las consideraciones de
educacién, experiencia, manejo de equipos, cursos de especializacién, dominio de

lenguas extranjeras, responsabilidades sobre bienes, personas o equipos, las
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condiciones ambientales del trabajo y los requisitos fisicos especificos, entre otros

aspectos.

Paso 2. El reclutamiento es el llamado a las personas interesadas en ocupar el
puesto de trabajo, y la divulgacion de la informacion puede hacerse a través de

fuentes internas o externas a la compafiia.

Paso 3. Se analiza la solicitud de empleo que debe contener como minimo los
datos del aspirante tales como los datos personales, los estudios y la formacion, la
experiencia profesional, la aptitud para el puesto y las aficiones o intereses del
candidato. Estos se recaudan a través de formas de solicitud de empleo o en el

curriculum vitae u hoja de vida del aspirante.

Paso 4. La entrevista ofrece la oportunidad de conocer personalmente al
candidato y hacer preguntas sobre sus aptitudes para el puesto o sobre su
curriculum. Existen diferentes tipos de entrevista segun las necesidades del
puesto. Se recomienda realizar entrevistas eficaces bajo los siguientes
lineamientos: planifique la entrevista; establezca familiaridad; formula preguntas

abiertas; cierre la entrevista aclarando los siguientes pasos; revise la entrevista.

Paso 5. Las pruebas de aptitud y psicolégicas, existe una amplia gama de
métodos que pueden implicar o no el uso de instrumentos tecnolégicos para
recaudar informacién y analizar los resultados. Entre ellas se destaca la del
poligrafo o detector de mentiras, prueba relativamente confiable pues esta dirigida

a detectar cambios organicos producidos en el sujeto cuando miente.

Paso 6. La comprobacion de referencias, tiene por objeto la obtencion de

antecedentes sobre el aspirante vy la verificacién de sus titulos o distinciones.

Paso 7. El examen médico indica la capacidad o limitaciones fisicas del candidato
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Paso 8. La decision de contratar, que puede ser temporal, sujeta a un periodo de

prueba o definitiva.

Paso 9. La induccioén al personal: Es una funcién que puede estar dentro o fuera
del proceso de seleccién, y que suele darse informalmente, pero que se
recomienda que exista como un paso formal, para introducir al trabajador a la

empresa y a su puesto de trabajo

Paso 10: La evaluacion preventiva del desempefio. Es una funcion que permite
evaluar y hacer seguimiento al proceso mismo de seleccion. La seleccion ocurre
como una piramide de decision: tras el agotamiento de cada uno de los pasos, el
namero de aspirantes se va reduciendo hasta llegar a la eleccion del candidato a

contratar.

3.3.3. Lacomparacién entre los modelos de Zarazua (2013) y Rivas (2006)

Los modelos anteriormente citados presentan grandes coincidencias. En suma,
obedecen a interpretaciones derivadas del enfoque asumido por cada uno de los
autores. En el modelo de Zarazla, puede apreciarse una tendencia hacia la
determinacion de las competencias requeridas para desempefiar cada puesto y
desplegadas por cada candidato (véase la reiterada propuesta de procesos de
verificacion de las aptitudes del candidato) sin profundizar en los procedimientos
requeridos. Mientras que el modelo de Rivas (2006) se aproxima a una
representacion funcional de las tareas requeridas para la seleccidon de
personal,muy dirigidas a las tareas del departamento de personal con detalles del

procedimiento a seguir.

La revision de estos dos modelos, que son los mas completos que se hallaron en
la literatura sobre gestion de recursos humanos aplicada en México, sugiere
interesantes ideas para el disefio de procesos de reclutamiento y seleccién de

cuerpos policiales. Pero no hay que olvidar que los cuerpos de policia cumplen
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funciones asociadas a la preservacion de la Seguridad Publica, y tratandose de
funciones publicas con una alta carga de responsabilidad y garantia de los
derechos ciudadanos, requieren lineamientos especiales que se explorardn a

continuacion.

3.4. El proceso deingreso de personal aplicado a los cuerpos de policia

Berges (2011 p. 83) sefala que a pesar de la importancia de la seleccion de
policias, “pocos son los trabajos empiricos dedicados a examinar la validez de

criterio de los procedimientos de seleccion de policias”

En aras a contribuir con el desarrollo teérico y empirico en esta materia, Berges
(2011) anota que la seleccion de policias suele usar una estrategia de varias

fases.

En la primera fase, se descartan los aspirantes que de plano no reunen las
condiciones adecuadas para el trabajo de policia. Para ello, se tiene especial
cuidado en “sefalar las dimensiones de personalidad disfuncional que puedan
interferir con el desempefio policial, dadas las especiales caracteristicas de las
interacciones de la policia con la ciudadania y el hecho de que se trata de un tipo

de personal que porta armas” (Berges, 2011, p. 84)

En la segunda fase, se trata de identificar a los mejores aspirantes, que puedan
realizar mejor el trabajo posteriormente, y por ello es muy importante establecer la
validez de estos criterios de seleccion y en que medida ellos garantizan el
comportamiento adecuado posterior de las personas seleccionadas.

En una tercera fase, que puede o0 no presentarse, se da un periodo de formacion
preliminar que suele tener caracter eliminatorio, afiadiendo un nuevo criterio al de
seleccién, esto es, el aprovechamiento de la informacién recaudada durante este
periodo permite conocer cuales de los candidatos son mas aptos para aprender,

suponiendo que esto les permitird un desempeiio superior en el trabajo.
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La correlacion entre los criterios del proceso de seleccion y el desempefio en el
trabajo de los candidatos elegidos, es materia de estudios empiricos en los que se
cuenta con datos numerosos y confiables y una evaluacion y seguimiento
permanente de los cuerpos de policia. Desafortunadamente, en el caso mexicano
ante la precariedad de los modelos de gestion y las serias deficiencias de los
procesos de administracion de personal policial, no es posible presentar dato
alguno sobre esta correlacion. Con todo, el primer paso es el disefio de los
modelos y procedimientos requeridos en el reclutamiento y seleccién, para luego
desplegar las actividades de control necesarias y luego ajustar los instrumentos de

seleccion acorde a las necesidades del servicio.

Atendiendo a estos supuestos, existen varios trabajos (Metchik, 1999, Handel et
al, 2010, Berges, 2011) que constituyen un importante aporte para atribuir validez
a los pasos del proceso de selecciobn en los cuerpos policiales. De las
conclusiones obtenidas a partir de correlaciones entre la seleccion y el desempefio
posterior de los policias segun estudios empiricos realizados en Europa y Estados

Unidos. puede resumirse lo siguiente:

¢ La habilidad mental tiene una importancia moderada en el aprovechamiento
de la formacion posterior, porque esta demostrado que la habilidad mental
se mejora luego con la adquisicion de conocimientos en el trabajo. Por otra
parte, la formacion especializada requiere la adquisicion de unos
conocimientos y destrezas especificas sobre las cuales el aspirante puede
tener poca o ninguna informacion previa, por lo cual es de esperarse que
solo puedan ser observados algunos rasgos de habilidad durante el
proceso de seleccion.

e La personalidad, que puede ser medida en diferentes dimensiones
(usualmente se emplea el modelo de cinco dimensiones: estabilidad,
extroversion, apertura a la experiencia, conciencia y amigabilidad)
curiosamente tampoco ha probado ser esencial en el desempeiio policial
futuro. Es mas, los estudios han demostrado que la cultura del

departamento de policia puede ser aun mas fuerte que la personalidad
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individual. Sin embargo, las observaciones sobre la personalidad pueden
ofrecer sefales sobre problemas sicolégicos o pueden ser incidentes

combinadas con otros factores.

e Las aptitudes fisicas y los méritos alcanzados tampoco han probado tener
una alta influencia en el desarrollo profesional futuro. Sin embargo, las
pruebas médicas y de actitud fisica se conservan como actividades “de
descarte” con las cuales se eliminan los aspirantes que tengan

caracteristicas (apariencia o salud) potencialmente indeseables.

e La evaluacion psicoldgica, que puede ser adelantada a través de diferentes
métodos, como la entrevista conductual estructurada o las pruebas
psicométricas) ha demostrado ser el mejor predictor del desempefio de los
policias. Este instrumento, es generalmente aceptado en los procesos de
ingreso y cuenta con una percepcion positiva entre seleccionadores y
aspirantes. Con todo, en los cuerpos policiales esta evaluacion tiene por
objeto el descarte de aspirantes con caracteristicas indeseables, mas que

una identificacion de las condiciones psicolégicas individuales.

En suma, la evaluacion psicolégica busca encontrar evidencia de los
desérdenes psicoldgicos mas fuertes (depresién, paranoia, esquizofrenia o
mania) y en especial aquellos que puedan conducir al individuo al
incremento inusitado de su agresividad o a la falta de control de sus
acciones. Luego, la prueba psicologica busca identificar conductas
indeseables o influencias del entorno que puedan afectar el desempefio
(tendencia a la bebida, impulsividad, estabilidad emocional, abuso de
poder, relaciones familiares o escolares probleméticas, hostilidad frente a

personas o animales, etc)

Derivado de estas conclusiones que provienen de estudios validados
cientificamente (ver detalle en Berges, 2011 y Handel et al, 2010) para la

vinculacion de personal policial destacado, aparte de la evaluacién psicol6gica
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inicial que tiene un mayor peso durante el proceso de seleccion, y de los demas
procesos que se orientan al descarte de aspirantes no deseados y a la
identificacion de quienes podrian tener un desempefio pobre, existen dos

aspectos que condicionan el desarrollo de la carrera policial:

— La motivacién constante a través de la generacion de condiciones de

bienestar

— La capacitacion continuada para el desarrollo de destrezas profesionales y

el mejoramiento integral del policia a través de cursos de formacion.

3.5. La teoriade la motivacion como aspecto esencial de la administracién

de personal.

Ahora bien, retomando a Spencer y Spencer (citado en Alies, 2004) todo este
procedimiento tiene por finalidad establecer si el individuo seleccionado reane las
competencias necesarias para el puesto al que se postula. Sin embargo, vale
mencionar que las caracteristicas fisicas son susceptibles de verificacion por
simple observacion o por la realizacién de examenes médicos y psicoldgicos, los
valores de la persona son una caracteristica subjetiva muy dificil de identificar en
el corto proceso de reclutamiento y seleccién, y los conocimientos y las
habilidades se pueden adquirir mediante capacitacion posterior a la seleccion,

especialmente en el caso de los cuerpos policiales.

En tal medida, la motivacion es un elemento esencial que debe ser explorado en
los individuos que aspiren a hacer parte de los cuerpos policiales, puesto que se
trata de una funciébn publica que requiere vocacion de servicio, honestidad,

transparencia y multiples valores personales.

De acuerdo con lo anterior, la motivacién ha sido un objeto de estudio que ha dado

origen a numerosas teorias, que pueden ser clasificadas de la siguiente forma:
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. Jerarquia de las necesidades de Maslow.

. Teoria bifactorial de Herzberg.
. Teoria de la existencia, relacion y progreso de Alderfer
. Teoria de las tres necesidades de McClelland.

Dado que la motivacion para el trabajo es un tema reiteradamente explorado en la
literatura, para efectos de este apartado se recurre al trabajo de XX, quien realizo

una excelente compilacion.

3.5.1. Teoria de las necesidades humanas - Abraham Maslow

Segun Maslow, las personas buscan satisfacer necesidades que van desde lo

material a lo espiritual. Se identifican cinco niveles dentro de esta jerarquia:

Fisiologicas: Condiciones minimas de subsistencia del hombre: Alimento, vivienda,

vestimenta, etc.

Seguridad: Tendencia a la conservacion frente a situaciones de peligro.

Conservacién de su propiedad, de su empleo, etc.

Sociales: Busqueda de relaciones con otras personas o grupos, en familia, con

amigos o en organizaciones.

Estima: Aspiracion al reconocimiento de los demas en término de respeto, status,

prestigio, poder, etc.

Autorrealizacidn: Desarrollo de la propia valia personal. Se trata de una sensacion
auto superadora permanente. Son ejemplo de ella autonomia, independencia,

autocontrol. (Harriman, 1970)
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3.5.1.1. Caracteristicas del funcionamiento de la teoria de Maslow

“Solo las necesidades no satisfechas influyen en el comportamiento de las

personas, aquella necesidad satisfecha no genera comportamiento alguno.

Las necesidades fisiologicas nacen con el hombre, el resto de las necesidades

surgen con el transcurso del tiempo.

A medida que la persona logra controlar sus necesidades basicas aparecen
gradualmente necesidades de orden superior. No todos los individuos sienten

necesidades de autorrealizacion debido a que ello es una conquista individual.

Las necesidades mas elevadas no surgen en la medida en que las mas bajas van
siendo satisfechas. Pueden ser concomitantes pero las basicas predominaran

sobre las superiores.

Las necesidades bésicas requieren para su satisfaccion un ciclo motivacional
relativamente corto en contraposicion a las necesidades superiores que requieren

un ciclo mas largo.” (Harriman, 1970)

3.5.1.2. Observaciones alateoria de Maslow:

“Segun otros enfoques la teoria no reconoce que las personas son distintas y que

lo que puede ser una necesidad para una puede no serlo para otra.

Para algunos criticos el autor no reconoce que las personas puedan variar el

orden de la jerarquia.

Para otros, el modelo no resulta practico desde la Optica del managment porque
describe el funcionamiento de las personas, pero no considera la forma mas

adecuada de brindar incentivos desde la organizacion.
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Como toda teoria, la de Maslow, tiene sus seguidores y sus criticos pero resulta
incuestionable que su modelo responde al interrogante de como el ser humano

funciona y se motiva, es decir porque se esfuerza y trabaja.

3.5.2. Teoria bifactorial de Herzberg

Mientras Maslow sustenta su teoria de la motivacion en las diversas necesidades
humanas (enfoque orientado hacia el interior de la persona), Herzberg fundamenta
su teoria en el ambiente externo y en el trabajo del individuo (enfoque orientado
hacia el exterior). Herzberg identifica entonces dos factores o categorias

incidentes descritos como:

Factores higiénicos, los que garantizan las condiciones minimas para el desarrollo
del trabajo, como son: Las condiciones de trabajo, la supervision recibida,
el salario, etc.

Factores motivacionales, los que otorgan el impulso necesario para que las
personas aporten sus esfuerzos a la organizacion. Como son: el grado

de responsabilidad, el reconocimiento, la posibilidad de progreso, etc.

“La falta de cobertura de los factores higiénicos provocara la insatisfaccion de sus
miembros, impidiendo a los mismo permanecer en un estado de motivacion debido
a su preocupacion por satisfacer necesidades de este tipo. Una vez satisfechas en
forma minima las necesidades higiénicas esto evitard que los miembros de la
organizacién padezcan un estado de insatisfaccion, pero no sera suficiente para
provocar una actitud motivante”... “el enriquecimiento de las tareas (job
enrichment), que consiste en convertir a estas en un desafio a través del
incremento de la responsabilidad y de los objetivos.” (Herzberg, Frederick,
Distinguido profesor de Administracion en la Universidad de Utah, en Salt Lake
City, era jefe del departamento de psicologia de Case Western Reserve University

en Cleveland cuando escribi6 este articulo, 1966).
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3.5.3. Teoria de la existencia, relacion y progreso de Alderfer

Clayton Adelfer, revis6 la teoria de las necesidades de Maslow, la cual se
convertiria en su teoria ERG (Existencia, Relacién y Crecimiento (Growth, en
inglés). La revision efectuada por el autor tuvo como resultante la agrupacion de

las necesidades humanas en las tres categorias mencionadas.

e Existencia: Agrupa las necesidades mas basicas consideradas por Maslow
como fisiolégicas y de seguridad.

e Relacion: Estas necesidades requieren, para su satisfaccion, de
la interaccion con otras personas, comprendiendo la necesidad social y el

componente externo de la clasificacion de estima efectuada por Maslow.

e Crecimiento: Representado por el deseo de crecimiento interno de las
personas. Incluyen el componente interno de la clasificacion de estima y la

de auto-realizacion.

La teoria ERG no representa solamente una forma distinta de agrupar las
necesidades consideradas por Maslow, ya que se distingue de la teoria de este

altimo en los siguientes aspectos:

La Teoria ERG no considera una estructura rigida de necesidades, en donde debe

seguirse un orden correlativo para su satisfaccion.

En contraposicion a Maslow, quien considera que las personas permanecen en un
determinado nivel de necesidades hasta tanto sean satisfechas, esta teoria
considera que si el individuo no logra satisfacer una necesidad de orden superior

aparece una necesidad de orden inferior (frustracion-regresion)
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3.5.4. Teoria de las tres necesidades de McClelland

Con el objeto de entender la motivacion este autor clasific las necesidades en

tres categorias:

3.6.

Necesidad de logro: Impulso de sobresalir, de luchar por tener éxito. Esta
clasificacion agrupa a aquellas personas que anteponen en su accionar el
éxito en si mismo a los premios, buscan situaciones en las cuales puedan

asumir responsabilidades y les disgusta el logro de méritos por azar.

Necesidad de poder: Necesidad de que otros realicen una conducta que sin
su indicacion no habrian observado. Las personas que la poseen disfrutan
de la investidura de "jefe", tratan de influir en los demas y se preocupan

mas por lograr influencia que por su propio rendimiento.

Necesidad de afiliacion: Deseo de establecer relaciones interpersonales.
Quienes la poseen prefieren situaciones de cooperacion a las
de competencia, destacandose las primeras por un alto grado de

colaboracion.

Teoria del Bienestar

Se entiende por bienestar, el sentir de una persona al ver satisfechas todas sus

necesidades en materia fisiologica y psicologica, en el presente, asi como contar

con expectativas alentadoras que le sustenten su proyecto de vida. Los anhelos a

futuro, y la posibilidad de poderlo realizar en el inmediato, corto y mediano plazo,

son de vital importancia en dicho sentir.

Desde esta consideracion “el bienestar social se traduce en la saciedad que

experimentan los individuos que componen una comunidad en materia de sus

necesidades desde las mas vitales, hasta las mas superfluas, asi como la
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prospectiva aspiracional y su factibilidad de realizacion en un lapso admisible”
Jiménez (2007).

El bienestar social parte del bienestar econémico, el cual tiene que ver con la
forma en que se ha dado el reparto delos recursos en una comunidad, y la
retribucién o remuneracion tanto al trabajo realizado, como a los riesgos que toda
empresa economica involucra. Asi, el bienestar econdmico suple las necesidades
patrimoniales de los individuos y debe garantizar la perpetuidad del confort en el
ambito de la herencia del mismo, y las mejorias que implican los anhelos de estos.

El enfoque se basa en una vision de vida, en tanto la combinacion de varias
actividades entre las personas, en las que la calidad de vida debe evaluarse en

términos de la capacidad para lograr resultados eficaces de sus acciones.

Algunos factores fundamentales para el bienestar como estar nutrido
adecuadamente, tener buena salud, tener vivienda digna, tener acceso a la
educacion, entre otros pueden ser altamente valorados por suplir las necesidades
primarias. Otros pueden ser mas complejos, pero siguen siendo ampliamente
apreciados como alcanzar la aceptacion social y la autorrealizacién. Sin embargo,
los individuos pueden diferir mucho entre si en la ponderacion que le dan a estos
factores por muy valiosos que puedan ser y la valoracion de las ventajas

individuales y sociales debe tener en cuenta estas variaciones.

Para el caso de los cuerpos policiales, el Bienestar social representa una las
mayores motivaciones para la carrera y desarrollo en su funcién, que de acuerdo
a Inglehat, (2000) se interpreta como bienestar social “al conjunto de factores que
participan en la calidad de la vida de la persona y que hacen que su existencia
posea todos aquellos elementos que den lugar a la tranquilidad y satisfaccion
humana. El bienestar social es una condicion no observable directamente, sino a
partir de juicios como se comprende y se puede comparar de un tiempo 0 espacio

a otro”. El bienestar, como concepto abstracto que es, posee una importante carga
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de subjetividad propia del individuo, aunque también aparece correlacionado con

algunos factores econdmicos objetivos".

Economia del Bienestar

Es una sub-disciplina que consiste en la cuantificacion y medicion de los
beneficios y/o costos de las diferentes alternativas en la asignacion de recursos
escasos Yy de investigacion de las bases estructurales de la politica econémica y

social.

El analisis de costo beneficio consiste en determinar si una accion politica mejora
el bienestar de la comunidad como un todo. En consecuencia, el enfoque de la
disciplina ha sido el definir y aplicar criterios para juzgar y medir el bienestar. Sin
embargo, lograr un criterio universalmente unificado y aceptado para interpretar el
bienestar es, de por si practicamente imposible dadas las caracteristicas del
problema: La accién X afecta a algunos mejorandolos y a otros perjudicandolos.
La medicion de un efecto neto obliga a “sumar mejorias en el bienestar con

reducciones en el bienestar” (Just, Hueth and Schmitz, 1982)

Algunos Juicios para identificar el Bienestar, se enumeran a continuacion:
» Cada individuo determina su particular concepcion de bienestar;

* El bienestar de la comunidad depende del bienestar de los individuos que la
componen y de ninguna otra variable adicional.(Implica planear una funcién social

de la comunidad)

» Si al comparar dos alternativas y al menos una persona queda mejor en una
situacion que en otra y ninguna queda peor, la comunidad en su conjunto queda

mejor.
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 Si al comparar varias alternativas, unas personas quedan mejor que otras o0 peor,

se tienen los siguientes criterios para ordenarlas.

- El ordenamiento de las alternativas queda dependiendo de la funcién del
bienestar social.

- Los juicios de valor respecto a la distribucion del bienestar.
- Aplicacién del principio de compensacion.

El ingreso es la remuneracion monetaria percibida, ya sea por la retribucion de su
trabajo, o como pago a los riesgos que se corrieron durante una empresa

econdmica.

* La distribucién del ingreso, de hecho, es efecto director del reparto de riqueza a

nivel patrimonial, y de las contradicciones que conlleva tal reparto.

La desigualdad economica, por ende es el reflejo de la injusticia existente del
reparto de la riqueza, y en el seno de la misma se pueden encontrar las

inconsistencias que la expliquen.

Asi, de la injusticia social existente en el reparto econdmico, surgen las
inconsistencias de una distribucién injusta de las remuneraciones, y esto esta

ligado directamente a la propiedad privada.

3.7. Teoriade laIntegracién

Douglas McGregor (Detroit, 1906 - 1964), economista de Estados Unidos, fué
profesor en la Escuela de Gestion Sloan del MIT de Administracion y presidente
del Antioch College desde 1948 hasta 1954. Enseiid también en el Instituto Indio
de Gestion de Calcuta. Su libro El lado Humano de las organizaciones, escrito
en 1960, tuvo una profunda influencia sobre las practicas de la educacion. En el

libro, identific6 un camino de crear un entorno en el que los empleados se sienten
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motivados a través de la direccion de referencia, y el control o la integracion y el

autocontrol, que €l llamo la Teoria X y Teoria Y, respectivamente.

La teoria Y es la aplicacion practica de Dr. Abraham Maslow de la Humanistic
School of Psychology, la psicologia o la Tercera Fuerza, aplicado a la gestion

cientifica, como se expresa en el numero 2.5.1 de este estudio.

La teoria Y presenta las siguientes caracteristicas:

- El esfuerzo fisico y mental en trabajo es tan natural como en el juego o el
reposo, al individuo promedio no le disgusta el trabajo en si.

- No es necesario la coaccion, la fuerza o las amenazas para que los
individuos se esfuercen por conseguir los objetivos de la empresa.

- Los trabajadores se comprometen en la realizacidon de los objetivos
empresariales por las compensaciones asociadas con su logro. La mejor
recompensa es la satisfaccion del ego.

- La gente estd motivada y tiene capacidad para asumir responsabilidades
hacia los objetivos organizacionales.

- La mayoria de las personas poseen un alto grado de imaginacion,
creatividad e ingenio que permitira dar solucion a los problemas de la

organizacion.

Segun McGregor, la teoria Y se aplica en las empresas a través de un estilo de
direccion basado en una serie de medidas innovadoras y humanistas, entre las
cuales se destacan las siguientes:

Descentralizacién de las decisiones y delegacion de responsabilidades a fin de
permitir un mayor grado de libertad para que las personas dirijan ellas mismas sus
tareas, asuman los desafios derivados de ellas y satisfagan sus necesidades de

autorrealizacion. (McGregor, 1960).

Los lideres de hoy han incorporado exitosamente los métodos de McGregor en los
estilos y préacticas de la administracion actual, para mejorar las habilidades de

liderazgo, crear equipos de trabajo efectivos, proporcionar retroalimentacion,
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lograr un gran desempefio asi como cultivar el valor de un lugar de trabajo bien
administrado, caso que no deberia ser ajeno a los cuerpos policiales para su
mejoramiento, y los cuales se encuentran inmersos en la sociedad que busca

constantemente el bienestar.
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CAPITULO IV. EL PROCESO DE SELECCION E INCORPORACION EN LA
POLICIA NACIONAL DE COLOMBIA

4.1. Historia

El proceso de seleccidn e incorporacion del talento humano en la Institucion se ha
caracterizado por su continuo desarrollo, en respuesta a los requerimientos del
servicio y de la comunidad. No obstante, también ha sido una historia de
limitaciones que se superaron con el esfuerzo y tenacidad de quienes lideraron
esta importante tarea Su evolucion se sintetiza en tres etapas: inicio, desarrollo y

consolidacién

La primera etapa, en sus inicios, se remonta al afio 1891, con la vigencia del
Decreto 1000 suscrito por el presidente Carlos Holguin Mallarino, cuando se
organiza un cuerpo de policia nacional y se establecen las siguientes condiciones

para ser empleado de la Institucion:

ser mayor de 21 afios y menor de 40; saber leer, escribir y contar; no haber sido
condenado a sufrir pena corporal; estar en pleno goce de los derechos del
ciudadano, tener complexién robusta, sin vicio organico, poseer maneras cultas y

caracter firme y suave.

En el afio 1945, durante el gobierno del doctor Alfonso Lépez Pumarejo, los
aspirantes debian acreditar una instruccion satisfactoria en materias como
castellano, redaccion, ortografia, aritmética, geografia e historia patria En este
mismo afio, para la incorporacion del personal aspirante a ser detective, se exigia
como una de las condiciones de ingreso haber cursado y aprobado hasta el 4° afio
de bachillerato, gozar de buena reputacion social y de intachables antecedentes
de conducta, tener aptitud fisica, prestar una fianza por valor de $100 00 y aprobar
los exdmenes de admision propuestos por la escuela Mediante la Ley 48 de 1967
y el Decreto Legislativo 1667 de 1966, durante el gobierno del doctor Carlos

Lleras Restrepo, se fijan las normas para la seleccién de personal y se establecen
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algunos requisitos generales, entre ellos, haber aprobado quinto de primaria y ser

fisicamente apto

Para la década de los ochenta, el proceso de admisiones estaba liderado por la
Division de Seleccion de la Direccion de Personal de la Policia Nacional En el afio
1984 se aprueba la Resolucion 5138 por la cual se expide el Manual de
admisiones, en el que se establecen algunos requisitos para los agentes de
vigilancia, entre ellos: haber cursado minimo 2° de bachillerato para el caso de los
hombres y 4° bachillerato para las mujeres La responsabilidad del proceso estaba
a cargo de varias dependencias, entre ellas: Division de Seleccion, regionales de

Seleccion, comandos de Departamento y escuelas

Es de anotar que desde la creacion de la Institucion, hasta la década de los
ochenta, se incrementaron progresivamente los requisitos para ingresar a la
Policia Nacional Estos cambios expresan la preocupacion permanente de la
Institucion por adecuar el nivel de exigencia en el ingreso, a los requerimientos del
servicio de policia A principios de la década del noventa, el diagndstico realizado
en la Institucion lleva a una evaluacion y revision del proceso de seleccidén e
incorporacion, orientado a lograr que el personal que ingresara se constituyera en
el mejor potencial humano, sustentado en las dimensiones fisica, mental, social,
emocional y espiritual, de tal manera que existiera coherencia entre las

caracteristicas del perfil del aspirante y las exigencias de la Institucién y del pais.

Fue asi como se identificO como una de las areas criticas la relacionada con el
proceso de seleccién e incorporacion, por cuanto no permitia medir niveles de
vocacion, talentos, habilidades y destrezas requeridas para el servicio de policia.
Para perfeccionar los procesos de seleccién e incorporacion, se realizaron una
serie de analisis, dando cuenta, entre otras, de las siguientes dificultades citadas
en el documento, La Fuerza del Cambio, Transformacion Cultural y Mejoramiento
Institucional: “Resulta particularmente dificil seleccionar hombres excelentes para
la Policia, pues a causa de la compleja problemética del pais surgen
requerimientos de diversa indole para atender actividades que no concuerdan con

la mision policial. Ante tal apremio, algunos comandantes flexibilizan los requisitos
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de seleccion y en su afan por vincular, emplean métodos que no determinan si el
individuo cuenta con vocacion para ejercer el servicio policial con eficiencia,;
tampoco logran evaluar ni medir su talento, habilidades o destrezas. Las
dificultades trascienden no solo en lo organizacional, sino que alcanzan lo
sociologico. Lo complejo de la actividad policial hace que sus hombres deban
cumplir sus funciones en ambientes sociales, culturales y econémicos totalmente
disimiles, lo cual exige formacion y condiciones personales singulares, que les
permitan atender idoneamente casos de policia en circunstancias diferentes. La
conclusién entonces derivd en la premisa que, “para actuar con competencia y
obtener resultados esperados, hay que contar con perfiles acordes con la

naturaleza de las distintas actividades que se van a cumplir”.

Lo anterior implica integrar nuevos procedimientos, para obtener un mejor
conocimiento de los antecedentes personales, familiares, laborales y sociales de
cada aspirante y perfeccionar los métodos de valoracibn de actitudes,
personalidad, condiciones médicas y aptitudes fisicas, con el propésito
fundamental de abrir las puertas de la Institucion solo a quienes tuvieran una
verdadera vocacion para el servicio, es decir, con los valores, virtudes y principios

rectores de la profesién policial.

Se propuso entonces una intervencion que generara cambios de fondo, para
promover una Policia dindmica, moderna y cercana a las exigencias de la
comunidad, bajo una metodologia que diera relevancia al talento humano,
“ubicandolo como el eje central de todas las actividades y razén de ser de todo
cuanto se realiza” (PONAL, 1999, p.1).

4.2. Principios

La administracion de personal en la policia colombiana se caracteriza por cuatro

lineamientos principales, que se describen a continuacion:
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4.2.1. Capacitacion Constante

Desde sus origenes en la Policia Nacional, la educacion ha evolucionado de
manera continua, como respuesta a las permanentes exigencias de un pais que
busca la paz y la convivencia ciudadana. En este sentido, la educacion ha sido un
proceso fundamental para la gestion del talento humano de la Institucion, teniendo
en cuenta que la calidad y la efectividad en el servicio de policia son logros
directamente proporcionales a la calidad y cobertura educativa que se ofrece en

las Escuelas de Policia, a partir de su gestion académica.

En este contexto, de una educacion tradicional, centrada en los contenidos, se ha
trascendido a una educacién por competencias, en la cual se integra el saber, el
saber hacer y el ser, para formar profesionales competentes y competitivos con
capacidad para desempefiarse en el servicio, de acuerdo con las exigencias de la
comunidad. Trascender de un modelo educativo centrado en el texto y enfocar el
aprendizaje en las necesidades del contexto, ha demandado de la Institucién unos
cambios sustanciales que van més alla del plano organizacional, para impactar lo
estratégico y lo procedimental, es decir, la forma de pensar y hacer la educacion
en una Institucion con necesidades tan particulares, como las de la Policia
Nacional. En consecuencia, la educacion en la Institucion se proyecta a partir de
su pasado y su presente, como puntos de partida para continuar avanzando en un
entorno de permanente cambio, que exige consolidar un Proyecto Educativo
Institucional (PEI), en el cual se expresa el tipo de policia que se desea formar, la

Institucién que se quiere lograr y el pais en el que se aspira vivir.

Por ello, setenta afios de experiencia educativa se han construido desde la
constante reflexion de la situacion actual y de los retos que debera asumir la
Institucion en los proximos afos. La educacion policial esta comprometida con una
vision prospectiva que le permite vislumbrar hacia donde debe orientar sus
esfuerzos y recursos, con un dinamismo institucional que compromete a todos y

se refleja en una gestion educativa de alta calidad, cuyo principal sentido es la
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formacion humana e integral, que permita a sus hombres y mujeres consolidar un

proyecto de vida en el plano personal, laboral y social.

llustracion 16 Exito de la policia colombiana

FACTORES DE EXITO EN LOS RESULTADOS DE LA POLICIA COLOMBIANA

Su direccién y desarrollo
corresponde a un modelo
de administracion moderna
empresarial
Manuales de
procedimiento y medicién
de procesos
(Definidos, estructurados y
evaluados)

Asistencia permanente en toda
planeacién y programacion de
las areas de filosofia,
psicologia, sistemas de gestién
de calidad, pardmetros de
calidad de vida.
Administracion del talento
humano y no del recurso

mediante planes y programas de

bienestar social, capacitacion,

tecnificacion y especializacion.

Cumplimiento de las leyes,
mandatos v preceptos.

CONCEPTOS GENERALES SOBRE LOS RESULTADOS INSTITUCIONALES

resultados”.

institucional y familiarmente.

“eficiencia” y la “eficacia”.

f v" Ninguna organizacién policial es “mala” pueden ser “deficientes sus

v Lainstitucién policial es “buena” cuando los resultados son positivos,
eficientes y éptimos, en la convivencia interna como con la comunidad.

v El policia y su servicié dependen de la calidad de vida que se le proporcione

v Los procesos policivos son efectivos, cuando se entiende y se aplica la

\ v La policia es el reflejo del estado y la aceptacién de su comunidad.

~

J

Fuente: Lamprea, J., (2013), Conferencia sobre dignificacion de la Policia
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4.2.2. Concepto de Bienestar

La Policia Nacional a través del tiempo ha ido posicionando su talento humano
como el centro de la estrategia, a partir de una gerencia centrada en el
humanismo, la cual se consolida a través de planes, programas, proyectos y una
politica del desarrollo humano integral, encaminados a crear y mantener las
condiciones que favorezcan la elevacion de su calidad de vida y la de su familia, al
igual que incrementar los niveles de satisfaccion y efectividad en la funcion que

presta a la comunidad.

Para lograr este proposito a nivel de satisfaccion y motivacion laboral, la Direccion
de Bienestar Social de la Policia Nacional en los ultimos cincuenta y siete afios ha
impactado a la comunidad policial y a sus familias, mediante el liderazgo y
desarrollo de programas de educacion, recreacion, deporte, cultura y asistencia
policial, enfocados a mejorar las condiciones de calidad de vida de todo su

personal.

Este trabajo en torno a mejorar las condiciones de calidad de vida del policia y su
nacleo familiar tiene inicio en el afio de 1953 cuando la comunidad de la
Congregacion de la Presentacion nombré como Directora del Hospital de la Policia
a la Reverenda Madre Maria de San Luis, quien con el &nimo de mitigar las
necesidades de los agentes y sus familias, busco el apoyo del Coronel Francisco
Rojas Scarpeta, por entonces Director de la Institucién, para crear esta obra, bajo
el nombre de “Seccion de Bienestar Social de las Fuerzas de Policia” que inici
mediante la Resolucion 001863 del 2 de julio de 1953.

Mision del Bienestar Social de la Policia

Crear, Mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral de
la comunidad policial y su calidad de vida e incrementar los niveles de satisfaccion

eficiencia e identificacién con su trabajo
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Garantizar las mejores condiciones de calidad de vida laboral, familiar y personal a

la comunidad policial, mediante la satisfaccion de sus necesidades basicas de

bienestar, contribuyendo a la prestacion de un servicio policial respetuoso, efectivo

y cercano al ciudadano. A 2014 habra cubierto a satisfaccion

las necesidades

basicas de bienestar, para que la comunidad policial tenga desempefios

exitosos y estdndares de excelencia en el servicio policial

llustracién 17 Centros de Bienestar social de la policia nacional de Colombia
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Fuente: Direccion Bienestar Social Ponal, 2013
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llustracion 18 Metas 2013 Bienestar Social de la Policia Colombiana

‘ SALARIO EMOCIONAL '

Fuente: Direccidn Bienestar Social Ponal, 2013

Es amplia no solo en el sentido territorial sino n las funciones o aspectos que
cubre ampliar la cobertura de los servicios de bienestar a nivel pais buscando
satisfacer las necesidades de Recreacion, Deporte, Cultura, Asistencia Social,

Educacién y Vivienda Fiscal

4.2.3. Especializacion policial

En Colombia hay un organismo especializado a las funciones de incorporacion de
la policia, cuya estructura se observa en el organigrama 3
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Organigrama 3 Estructura Organica de la Direccién de Incorporacion

DIRECCION GENERAL

SUBDIRECCION GENERAL
| DIRECCION DE INCORPORACION

Secretaria Privada -
T -

Comunicaciones Estratégicas BB

SUBDIRECCION DE INCORPORACION

AREASELECCION Y SEGUIMIENTO B ARLASILECCION PARA LAS ESPECIALIDADES DEL AREA DE INVESTIGACION AREA ADMINISTRATIVA
SERVICIO POLICIAL CURSOS Y CONCURSOS

Comite de

Investigacion

Grupode Grupod
I

Grupo Grupo Fomentode la PO

Seleccion para ) Grupo Grupo de ; Desarrollode la Grupo
Seleccion para . Investigacion e Grupo

Auxiliares de WF Programacién Evaluaciény clentifica Investigacion Lodatics Talento
: it

Policia STomecka y Desarrollo Seguimiento o Humano

Grupo de
Estadisticay
Prospective

REGIONALES DE INCORPORACION
OFICIALES,No. 1,2,3,4,5,6,7y8

GRUPOSDE INCORPORACION

Fuente: Direccion de Incorporacién, Ponal, 2013

En el afio 2007, la Direccidon Nacional de Escuelas consolidd y publicé la Politica
Estratégica Educativa, como Proyecto Educativo Institucional, documento que se
ha constituido en referente para otros paises, entre ellos: México, Brasil, Republica

Dominicana, Haiti y Africa.
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Con el proposito de ampliar la cobertura educativa y descentralizar la capacitacion
del talento humano de la Institucién, de tal manera que llegara a todos los lugares
del territorio nacional, se crearon los Equipos Méviles de Capacitacion -(EMCAP),
mediante los cuales un grupo de docentes, expertos en diferentes areas del
conocimiento policial, se trasladan a regiones apartadas para desarrollar
programas de actualizacion y reentrenamiento, lo cual ha generado un alto
impacto en el desempefio policial, al facilitar el acceso a la educacion a todos los

integrantes de la Institucion, en cualquier lugar del pais.

De igual manera, se cre6 el Centro de Ambientes Virtuales, en coherencia con un
mundo globalizado caracterizado por la sociedad del conocimiento, donde la
aplicacion de las nuevas tecnologias de la comunicacién y la informacién en el
campo educativo, son una prioridad En respuesta a las necesidades de
convivencia y a los nuevos roles institucionales, se crearon las facultades de
Medio Ambiente, Seguridad Publica y Ciencias Juridicas, asi como los programas
de especializacion: Gerencia en Telematica, Gestion Ambiental, Piloto Policial,
Derecho de Policia, Tecnologia en Planeacion para el Control Ambiental, Gestion

Territorial de la Seguridad y Técnico Profesional en Control Ambiental

Otro logro representativo lo constituy6 la creacién del programa de Maestria en
Seguridad Publica, dirigido a oficiales y a diferentes autoridades del Estado,
encargadas de formular politicas y estrategias de seguridad, a nivel nacional Este
programa es el primero en ser aprobado para la formacion avanzada del
uniformado y su impacto sera definitivo al elevar sus parametros de conocimiento
y en consecuencia, optimizar su desempefio en el servicio Para facilitar la
educacién continuada a todos los integrantes de la Policia Nacional, se desarrollan
mas de ochenta y dos (82) programas de educacion para el trabajo y desarrollo
humano, los cuales se ofrecen permanentemente con el fin de fortalecer el
desempeio de los funcionarios, de acuerdo con el perfil por competencias para

cada cargo y como estrategia de reentrenamiento en competencias especificas.

Otro avance de vital importancia para la educacién policial fue la creacién del

Sistema de Ciencia y Tecnologia de la Policia Nacional, con el fi n de fomentar el
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desarrollo de proyectos de investigacion que den respuesta a problematicas del
orden institucional y social, relacionadas con las necesidades de seguridad y

convivencia.

4.3. Modelo de gestion humana para la policia nacional

La Policia Nacional, comprometida con el Estado en disminuir al maximo el
conflicto que vive actualmente nuestro pais y que afecta directamente las
condiciones de seguridad ciudadana, debe atender a la responsabilidad social
definida en su misién constitucional, con policiales competentes y capaces de
responder con efectividad a las demandas exigidas. Este propdsito, que descansa
en la gestion del talento humano, requiere la adopcion de medidas de caréacter
institucional que fomenten la cultura de la calidad y sean efectivas para el
mejoramiento del desempefio en la Institucion. Para alcanzar dicho propésito se
adelantaron varias investigaciones que dieron como resultado la identificacion de
una brecha entre el Estado actual y el Estado ideal de la Gestibn Humana, debido
a que no estaba orientada al logro de la vision Institucional, ya que carecia de una
perspectiva estratégica que promoviera la alineacion coherente de todas las areas.

La solucién para disminuir la brecha contempl®é:

e Promover en el personal cualidades particulares, que determinen el éxito en la
ejecucion de todas las actividades y se orienten hacia el desarrollo de una
ventaja competitiva representada en el capital humano de la Institucion.

e Replantear los procesos de gestion humana, fundamentados en la capacidad
de adquirir, transformar y aplicar el conocimiento al desempefio laboral.

e Aplicar una estrategia de gestion humana, orientada a mejorar la calidad y
pertinencia de la formacion del funcionario frente a la evoluciéon de la
tecnologia y del cambio generado en el entorno, elevando asi, el nivel de
profesionalismo, motivacién, desempefio y las condiciones de vida de los

policiales.
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e Ubicar a las personas como centro de la estrategia, desarrollando en ellas las
competencias que les permita responder efectivamente a las demandas del

servicio exigidas por la comunidad.

El mando institucional, a partir de este diagnéstico tomo la decision de revalorizar
el aporte humano a la competitividad organizacional a través de la adopcion de un
modelo de Gestion Humana que integrara en una politica coherente, las acciones
gue establecen la administracion eficiente del talento humano y el desarrollo
humano integral como factores determinantes del mejoramiento en el desempefio

laboral y del incremento de la satisfaccion de la comunidad con el servicio policial.

El nuevo modelo de Gestion Humana exige un cambio en los procesos claves de
la Institucion que estan relacionados directamente con el talento humano vy
abarcan desde la seleccion e incorporacion hasta la administracién de personal.
Para tal fin, el modelo se fundamenta en el enfoque de competencias laborales, lo
cual permite a la Policia Nacional consolidarse como una Institucion confiable,
competente y sélida a nivel nacional e internacional. EI modelo de Gestién
Humana fundamentado en competencias, se define como: “Una herramienta
gerencial para la Policia Nacional que se constituye en el eje articulador de los
diferentes procesos que implican y dan sentido a la gerencia del talento humano a
través de la planeacion, la gestion y el desarrollo orientados al mejoramiento de la

calidad de vida laboral y la efectividad del servicio policial”.

La planeacién es el componente del modelo que se orienta a “definir, proyectar y
optimizar a corto, mediano y largo plazo, los procesos de administracion del
talento humano orientados al logro de los objetivos institucionales, familiares y
personales”; en el que se encuentra el proceso de seleccion e incorporacion, entre

otros (ver jError! No se encuentra el origen de lareferencia.).

123



llustracion 19 Modelo de Gestion del Talento Humano
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Fuente: Direccion de Incorporacién, Ponal, 2012

La gestion es el componente que “realiza acciones conducentes al logro de un
propdsito u objetivo institucional. Implica el desarrollo, seguimiento, medicién del
desempeiio y mantenimiento de las condiciones laborales del talento humano,
orientado al mejoramiento de la calidad de vida y a la obtencion de resultados

institucionales”.

El componente de desarrollo se centra en el “conjunto de estrategias y
experiencias de aprendizaje institucional que aplicadas, potencian el talento
humano para responder al entorno cambiante, favoreciendo las competencias, los

niveles de efectividad, el desempeno laboral y el crecimiento personal’.
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La aplicaciéon del enfoque de competencias abarca los procesos tradicionales de
administracion del talento humano en la Institucion: seleccién, incorporacion,
formacion y capacitacion, traslados, evaluacion del desempefio, estimulos e
incentivos y demas procesos de proyeccion relacionados con la calidad de vida del
personal.  Sin embargo, se diferencia de los enfoques tradicionales de

administracion de personal, en que:

e Genera las condiciones para el mejoramiento del desempefio policial a través
del aprendizaje continuo a nivel individual y colectivo.

e Enfoca los resultados de la gestion policial al logro de los imperativos
estratégicos institucionales.

e Se relaciona plenamente con la estrategia de competitividad, respondiendo a
las necesidades de la Institucién por diferenciarse dentro de las entidades del
estado a partir del desarrollo de su talento humano.

e Potencia las capacidades del policia, manteniendo un clima y entorno laboral
propicio para su desarrollo integral.

En conclusion, el modelo proporciona a la Institucion elementos fundamentales
que permiten agregar valor a los procesos, desarrollando las competencias que el
talento humano requiere para ser exitoso, lleva a que las areas estén articuladas y
alineadas con los imperativos estratégicos, la misién y la vision institucional, y

mantiene las ventajas competitivas.

Mediante el Decreto 1000 del 5 de noviembre de 1891, se organizé en Colombia
un cuerpo unitario de Policia Nacional. Esta es la norma y la fecha tomados como
puntos de referencia para el Nacimiento de la Policia Nacional de Colombia.

En el modelo de Policia Colombiano se destaca una capacitacion constante, el

manejo de la profesionalizacion, la estructuracién de informacion y el uso de
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politicas publicas donde la constante ha sido la capacitacion previa a la

incorporacion, con una duracién minima de 3 afios para la formacion policial.

La Policia Colombiana esta organizada bajo lineamientos de politica publica, que
consideran al miembro del cuerpo policial como un sujeto con calidades humanas
que deben potenciarse a través de la vinculacion a una institucion de caracter

humanista.

"El lineamiento de politica de Direccionamiento Policial Basado en el
Humanismo con Responsabilidad se constituye en el derrotero que
identifica la gestion de los lideres policiales, como gestores de cambio y
progreso, quienes estan llamados a conducir, con las directrices del mando,
la unidad o area de desempefio, a un estado mayor de satisfaccion
personal y de calidad de vida laboral, a través de la toma de decisiones
estratégicas. Su mision profesional por excelencia se fundamenta, en ser
facilitador del desarrollo humano integral de los hombres y mujeres policias

gue tiene bajo su cargo “ (Direccion General de la Policia. 2010. p. 9)

Esta orientacion humanista se desarrolla a través de un modelo de gestion basado

en competencias que se describe en los siguientes términos:

“El Modelo de Gestion Humana Fundamentado en Competencias permite articular
los procesos de la administracion del talento humano a través de los componentes
de planeacion, gestién y desarrollo del talento humano. Se constituye en el pilar
estratégico para el direccionamiento del talento humano, a través de la
identificacion y el fortalecimiento de las competencias como eje que articula los
diferentes procesos y procedimientos que implican y dan sentido a la gestion, al
mejoramiento de la calidad de vida laboral y a la efectividad del servicio policial.

El enfoque basado en competencias, potencia las habilidades de mujeres y
hombres Policias para enfrentar y administrar el cambio, lo que exige replantear

acciones y crear estrategias que posibiliten el desarrollo y mejoramiento de las
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personas para ejecutar los procesos de acuerdo con los comportamientos
asociados (sus capacidades y potencialidades).

(...)

A partir de esta premisa, el modelo impacta y articula directamente los procesos
relacionados con la administracion del talento humano como son: seleccién e
incorporacion, formacion, ubicacién laboral, evaluacion del desemperio,
identificacion de perfiles por competencias, al igual que los procesos relacionados
con el desarrollo humano integral y la calidad de vida del personal: clima laboral,
estimulos e incentivos, sistema ético y programas de induccién y reinduccién.
Estos procesos son intervenidos con un denominador comun: las competencias,
gue se ven reflejadas en el mejoramiento del desempefio y en el incremento

de comportamientos destacados del personal.”

(Direccion General de la Policia. 2010. p. 9)

De hecho, el modelo de gestion esta operado de tal manera que los ejes de la
gestion son los valores y principios y los indicadores de gestion. Asi mismo, se
esperan como resultados, la calidad de vida familiar y la efectividad en el servicio
policial. Las competencias del ejercicio policial se agrupan en tres categorias. La
representacion del modelo se transcribe a continuacion, como se observa en la

iError! No se encuentra el origen de la referencia.
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llustracion 20 Enfoque basado en competencias. Policia Nacional de Colombia
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Fuente: Direccion General de la Policia. 2010. p. 26

Este enfoque basado en competencias se refleja en el proceso de incorporacion y
seleccion de los futuros miembros del cuerpo policial colombiano. Se ha formulado
un modelo de gestibn humana en el cual, el proceso de ingreso de nuevos
miembros esta reglamentado por un protocolo que se inspira de nuevo en los
valores y principios, que luego seran implementados y medidos a través de

indicadores de gestion:

“El proceso de seleccion e incorporacion en la Policia Nacional, se sustenta en el
Sistema de Gestion Integral y el Modelo de Gestion Humana fundamentado en
competencias.

Con este marco de referencia se plantean principios, como parametros de

obligatorio cumplimiento que orientan su desarrollo.

128



La Policia Nacional fundamenta el proceso de seleccién e incorporacién, a través
de un Protocolo, que garantiza la unidad de criterios, ademas de la transparencia,
la calidad y la credibilidad de este proceso. Por lo tanto, su observancia es de
caracter imperativo.

En un contexto cada vez mas globalizado, es necesario el desarrollo de proyectos
de investigacion y la referenciacion con el sector publico y privado, de tal manera
gue se generen innovaciones metodolégicas y técnicas, para el mejoramiento
continuo del proceso de seleccion e incorporacion.

Ademas, la corresponsabilidad es condicion indispensable, teniendo en cuenta
gue en el proceso participan diferentes unidades policiales y cada una de las
cuales aporta desde su misionalidad.

La infraestructura tecnolégica también es un aspecto fundamental para la
virtualizacion del proceso de seleccion e incorporacion, teniendo en cuenta que
facilita el acceso a la informacion de manera agil y oportuna, desde cualquier lugar
del pais, ademas de permitir la proteccion y seguridad de los datos.

Finalmente, se plantean lineas de accion orientadas al mejoramiento continuo del
proceso de seleccidn e incorporacion, para elegir el mejor talento humano al
servicio de la Institucién y del pais, teniendo en cuenta que constituye la puerta de
entrada para fortalecer la imagen de la Policia Nacional.” (Direccién General de la
Policia. 2010. p. 40)

Mediante la resolucion No. 01071 del Ministerio de Defensa Nacional, “por la cual
se expide el Protocolo de Seleccion e Incorporacion para la Policia Nacional como
instrumento Unico que establece el proceso de ingreso a las Escuelas de
formacién, a las especialidades del servicio policial, cursos y la prestacién del

servicio militar en la Policia Nacional.

En el esquema de seleccion y reclutamiento de policias en Colombia, se observa
la definicion de las actividades necesarias para el proceso dentro de una cadena
de valor. Asi mismo, los objetivos, estrategias y el flujograma de actividades estan

descritos paso a paso en el mismo documento. (Ver Anexo 1)
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llustracion 21 Macro proceso de Seleccion Policia Nacional de Colombia
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Fuente: Direccion General de la Policia. 2012 p. 17

Como puede verse, el proceso para la seleccién e incorporacion de miembros de
la fuerza policial en Colombia, obedece a una normatividad vigente que se
desarrolla hasta sus minimos detalles en el dmbito de la gestion de las
instituciones encargadas de esta tarea. La gestibn propuesta para la
implementacion se sustenta en un enfoque humanista que no deja de lado las
consideraciones administrativas al incorporar el concepto de cadena de valor para
articular las competencias y desarrolla un flujograma que orienta la

implementacion de dichas competencias en el nivel operativo.

Esto evidencia una puesta en practica de la teoria de sistemas, considerando que
la Policia Nacional Colombiana es un sistema jerarquizado, organizado desde el

nivel central, que no deja al azar la ejecucion de sus competencias en el nivel
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regional o local. Todos los centros de incorporacion deberan acatar estas
disposiciones, por ello en el caso colombiano puede hablarse de un proceso
unificado a pesar de que deba realizarse en diferentes zonas geograficas y bajo

diferentes contextos culturales y sociopoliticos.
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CAPITULO V PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL
DE LA POLICIA DE MEXICO Y COLOMBIA: UN ESTUDIO COMPARATIVO

De acuerdo al estudio comparativo realizado, se enuncian las variables
independiente “X” y dependiente “Y”, de los procesos de reclutamiento y seleccion

de la Policia de México y Colombia (ver Tabla 3)

Tabla 3 Tabla de comparacién Variables Xy Y México y Colombia

Y Xy X X3 )
Marco Contextual Marco Juridico Marco Institucional Modelos de
Gestion
Evolucion histdrica Constitucion Politica Estructura Orgdnica  Modelos para la

administracién de
personal policial

SEGURIDAD INTEGRAL DE
LA POBLACION CIVIL

Demografia Leyes Tipos de policia Modelos aplicados
al reclutamiento y
seleccién

Decretos y normas Articulacidn
especiales Institucional

5.1. Marco contextual

El marco contextual corresponde a la primer variable independiente X; que se
subdivide en los aspectos historicos y demograficos de cada uno de los Paises en

estudio.
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5.1.1. Evolucioén histérica México

Con relacion al estudio entre el afio 1994 y 2012, de los Gobiernos de Ernesto
Zedillo Ponce de Leon, (1994 al 2000) en 1999 crea la Policia Federal Preventiva,
(PFP) como parte de la Secretaria de Gobernacion, que permitio integrar la que en
su momento fue la Policia Federal de Caminos y la Policia de Migracion, luego
Vicente Fox Quesada, (2001 al 2006), cre0 la Secretaria de Seguridad Publica,
adicionalmente separo la Seguridad Publica de la Secretaria de Gobernacion,
que incluy6 a la Policia Federal Preventiva junto con el sistema penitenciario del
pais dandole facultades de investigacion y no solo de prevencién, como estaba en
la propuesta de Zedillo, después Felipe de Jesus Calderén Hinojosa (2007 al
2012) en junio de 2009 transformo a la Policia Federal Preventiva (PFP) en la
Policia Federal (PF) como un cuerpo policial de investigacion, que pudiera ayudar
directamente a la Procuraduria General de la Republica , en la lucha contra la
delincuencia. La Policia Federal se disefi¢é adicionalmente como auxiliar a las
policias de los estados, de los municipios y del Distrito Federal, ahora Enrique
Pefia Nieto (2013 al 2018) hace referencia al recién Pacto por México, todo lo
anterior muestra una evolucion histérica de la seguridad publica en México, que
estd acompafiada del sentir de los mexicanos que han expresado su
preocupacion por la creciente inseguridad publica a que se enfrentan en la vida
cotidiana.

En México a diario se cometen actos ilicitos que perturban la paz y la tranquilidad
sociales, afectan el bienestar, la seguridad y el patrimonio de las familias y en
ocasiones lesionan irreparablemente la integridad e incluso la vida de muchos
mexicanos. Cuando estos delitos no se resuelven conforme a la ley, se quebranta

seriamente el Estado de Derecho.
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Lo anterior se sustenta en las encuestas que realiza el INEGI, en las que se
percibe una desconfianza hacia las instituciones, los programas y los

responsables de la seguridad publica.

Este tiempo analizado demuestra tres cambios importantes dados en cada uno de
los sexenios, que hace evidente un desempefio policial falto de método, técnica,

ética y compromiso por parte de algunos de sus miembros.

Afortunadamente, México cuenta también con policias que cumplen con eficacia y

honestidad sus responsabilidades, arriesgando muchas veces su propia vida.

Para este andlisis comparativo se puede observar que se han realizado tres
reformas y no estdn completamente definidos procesos y procedimientos a nivel,
Federal, Estatal y Municipal y adicionalmente no estan establecidos bajo un

Sistema de Gestion Integral SGiI

5.1.2. Evolucién histérica Colombia

Con relacién a la evolucion historica en el caso colombiano entre el afio 1994 y
2012, se cuenta con dos experiencias recientes. El proceso de reforma
institucional realizado por la Administracion del Presidente Gaviria en el afio 1994,
y la constitucion de la Mision Especial para la Policia por parte de la
Administracion del Presidente Uribe en el 2003. Si bien se trat6 de dos procesos
muy diferentes, su origen fue el mismo: escandalos de corrupcion policial
asociados al trafico de estupefacientes, y una mala imagen generalizada ante la
opinién publica. En el caso del aino 1993 el detonante fue un acto de “brutalidad
policial” en el que una nifa de tres afios fue asesinada dentro de una estacién de
policia en Bogota, pero las razones que motivaron al gobierno de ese entonces a
proceder con la reforma fueron en su mayoria asociadas al alto grado de
infiltracion del que era victima la policia por parte del narcotrafico. En el caso del

afio 2003 el detonante fue la apropiacién por parte de miembros de la institucién
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de mas de dos toneladas de cocaina que habian sido originalmente incautadas a
los narcotraficantes y el manejo poco transparente que se le dio a esta situacion
por parte del mando vy directivas de la Policia. Si bien el manejo y la evolucién de
ambos procesos de reforma son muy diferentes, el resultado final parece ser el
mismo: ambos han desembocado de una u otra forma en contrarreformas. El
proceso de 1993 involucré activamente a la sociedad civil y la clase politica, y sus
aspiraciones quedaron plasmadas en una serie de Leyes y Decretos que emiti6 el
gobierno. Dichas Leyes y Decretos desarrollaban un importante sistema de control
y participacion ciudadana en los asuntos de policia, y promovian el acercamiento
de ésta a las autoridades civiles locales. El gobierno se aline6 con las

recomendaciones y los intereses de los “civiles” y, por lo tanto, su aceptacion al
interior de la Policia fue muy baja desde el inicio de su implementacion.

Fue por esto que tan pronto se presentd la coyuntura politica (1995-1998), la
Policia inici6 su propio proceso de reforma denominado el Programa de
Transformacion Cultural. Por una parte, este programa sirvié de marco para que la
institucion adelantara un importante proceso de depuracién, pero, por otra, sirvid
de fachada para reversa las iniciativas mas importantes introducidas durante la
reforma de 1993.

Por su parte, el proceso del 2003 tuvo una evolucion y un manejo muy diferentes.
Este proceso no involucré activamente ni a la ciudadania, ni a la clase politica.
Los miembros que trabajaron en esta reforma realizaron una serie de
recomendaciones al Gobierno Nacional. En este caso, el Gobierno prefirid tomar
las recomendaciones que fortalecen el enfoque de seguridad ciudadana ya que

encajaban dentro de la Politica de Seguridad Democratica.

Para este analisis comparativo se puede observar que la estructura de la Policia
Nacional de Colombia desde antes de este periodo analizado ya cuenta con un
mando Unico, procesos y procedimientos a nivel nacional establecidos desde el
afio 2004 a través del Sistema de Gestion Integral SGI, como se menciona en el

capitulo tres, de esta investigacion.
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5.1.3. Demografia México y Colombia

Tabla 4 Tabla Demografia México y Colombia

DEMOGRAFIA COLOMBIA

Superficie 1’ 141.748 km?

Poblacion Civil 47’ 047.763

Mineria: Carbdn, oro,
esmeraldas, niquel y petrdleo
Agricultura: Café, cafia de
azucar, algodon y flores
Ganaderia: Vacuno, Porcino y

Sectores econémicos

MEXICO

1’ 964.375 km?

116’ 901.761

Mineria: Plata, zinc, fluorita,
bismuto y petréleo
Agricultura: Cafia de azlcar,
maiz, cacao y naranja
Ganaderia: Porcino, vacuno,

Ovino Ovino y Aves
Nivel de educacion
.49 .19
(Alfabetismo) 93.4% 93.1%
Nivel de desempleo 10.2% 4.92%

31 Estados
1 Distrito Federal

Divisidn politica =3 R o

P 1 Distrito Capital
Republica Democratica,
representativa y federal

Organizacion
constitucional

Republica Unitaria
descentralizada

Fuente: Elaboracion propia, desde www.inegi.org.mx y www.dane.gov.co

Para este analisis comparativo del marco contextual, con relacion a la demografia
se puede observar en la Tabla 4, que México tiene aproximadamente el 70% mas
en territorio que Colombia, casi el triple de poblacion civil y un 5,2% de diferencia
en tasa de desempleo. Asi mismo, los Paises poseen una mega-diversidad en

recursos naturales, tanto de explotacion minera, como forestal y agricola.

De otra lado, con relacion amplia a la situacibn mundial, cada pais presenta toda
clase de problemas economicos, corrupcion, de derechos humanos, medio

ambiente, migracion, salud, politicas cientificas y situaciones religiosa, seria
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interminable la lista; para hacer frente a ellos, tanto sociedad como gobierno,
pugnan por los cambios convenientes, pero no siempre se trabaja a la par, ni
tampoco es facil obtenerlos. Un pais muestra de ello es China, que después del
comunismo, una protesta y masacre de Tian'anmen, hoy ocupa los primeros

lugares en diversas actividades econémicas.

El nuevo orden mundial como en cualquier sistema, las variaciones en cualquiera
de sus elementos, influiran en distinto grado en el conjunto de los sistemas, de
este modo sucesos de muy distinta indole ocurridos en un solo pais, pueden
repercutir no solo en otros paises sino en el mundo entero, ya que se vive en una

sociedad mundial, ya no existen los espacios cerrados.

Ante esos cambios las organizaciones no son inmunes, también repercute en ellas
forzandolas a mantenerse informadas y vigilantes del medio exterior, a la
adquisicién de nuevos conocimientos, a adoptar nuevos patrones, en tecnologia,
en mejora de calidad en el concepto mas amplio de calidad. Lo que hace patente

en la sociedad la necesidad de una educacioén eficiente y de excelente nivel.

Los cambios, la lucha de poder y la inequidad no son novedad en México y
Colombia, siempre los han acompafiado, asi lo muestran los libros mas antiguos;
mas viene acompafado también de ese deseo de ser mejores seres humanos y

realizar actividades mas constructivas y con nuevas alternativas.

5.2. Marco Juridico

El marco juridico corresponde a la segunda variable independiente X, que se
subdivide en los aspectos de Constitucion Politica, Leyes, Decretos y normas

especiales de cada uno de los Paises en estudio.
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5.2.1. México

El marco juridico de los Estados Unidos Mexicanos nace en el establecimiento de
una union entre entidades libres, soberanas e independientes, las cuales en esa
calidad deciden y pactan integrarse y conformar una nueva por via de la

federalizacion.

Dicho pacto se expresa en su Constitucion Politica y establece la competencia de
las partes que la constituyen. Para el objeto de estudio de esta investigacion, se
refiere el Articulo 21 constitucional, la ley del SNSP y la ley de la PF.

Tal como lo describe literalmente el articulo 21...”es una funcién a cargo de la
Federacion, el Distrito Federal, los Estados y los Municipios, que comprende la
prevencion de los delitos; la investigacion y persecucion para hacerla efectiva, asi
como la sancién de las infracciones administrativas, en los términos de la ley, en
las respectivas competencias que esta Constitucién sefiala. La actuacién de las
instituciones de seguridad publica se regira por los principios de legalidad,
objetividad, eficiencia, profesionalismo, honradez y respeto a los derechos
humanos reconocidos en esta Constitucion”.... Le permite a los estados una
autonomia en el modelo de mando, administracion del recurso humano y del

proceso de reclutamiento y seleccion.

Adicionalmente como se expone en el capitulo Il de esta investigacién, México es
un pais que cuenta con una policia complementaria que es autbnoma en su
funcionamiento administrativo y que tienen funciones especificas como es el caso

de la Policia Bancaria Industrial (PBI) y la Policia Auxiliar (PA)

El Sistema Nacional de Seguridad Publica (SNSP) es la instancia que sienta las
bases de coordinacion, asi como la distribucidon de competencias, en materia de
seguridad publica, entre la Federacion, los Estados, el Distrito Federal y los
municipios, bajo la directriz del Consejo Nacional de Seguridad Publica (CNSP),
siendo este Ultimo la instancia superior de coordinacion y definicion de politicas

publicas.
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Para este analisis comparativo se puede observar desde el marco juridico, que:
1- La Policia en México no cuenta con un mando unificado

2- Constitucionalmente la Policia no es reconocida como fuerza de

defensa de la soberania

3- A pesar de ser el tercer pais en el mundo con mayor niumero de
elementos no aplican el Modelo de Policia Acreditable, (MPA) que

se pretende implementar.

5.2.2. Colombia

De acuerdo con la Constitucion politica de la Republica de 1991, Colombia es un
Estado Social de Derecho organizado en forma de republica unitaria con
centralizacion politica y descentralizacion administrativa. El poder publico se
encuentra separado en tres ramas, legislativa, ejecutiva y judicial. Colombia posee
diversos drganos de control como la Fiscalia General de la Nacion, la

Procuraduria o Ministerio Publico, la Contraloria y las Veedurias Ciudadanas.

Para el caso de estudio de esta investigacion, la Policia Nacional de Colombia se

cre6 mediante la ley 90 del 7 de noviembre de 1888.

El Gobierno Nacional dicta el Decreto 216 de 2010, por el cual se ratifica la

estructura organica de la Policia Nacional.

Mediante la Resolucion 001863 del 2 de julio de 1953, se da inicio o creacion a la

“Seccion de Bienestar Social de las Fuerzas de Policia” .

Mediante la resolucion No. 01071 del Ministerio de Defensa Nacional, “por la cual
se expide el Protocolo de Seleccion e Incorporacion para la Policia Nacional como
instrumento Unico que establece el proceso de ingreso a las Escuelas de
formacion, a las especialidades del servicio policial, cursos y la prestacion del

servicio militar en la Policia Nacional.
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Para este analisis comparativo se puede observar desde el marco juridico, que:

1- La Policia en Colombia, se cuenta con un Mando Unificado que hace parte

del Ministerio de la Defensa.

2- Esté establecida juridicamente el area de Bienestar Social de las Fuerzas

de Policia

3- Existe un solo protocolo de ingreso y seleccibn a nivel nacional,

determinado por ley
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5.3. Marco Institucional

En esta variable, que corresponde a la X3 de la tabla de comparacion, se
abordara la estructura organica, los tipos de policia y la articulacion institucional de
los cuerpos policiales de Colombia y México respectivamente.

5.3.1. Estructura organica de México

En Meéxico, los cuerpos policiales, los ministerios publicos, autoridades
penitenciarias y las dependencias de seguridad publica a nivel federal, local y
municipal trabajan de manera conjunta, lo que permite que el nuevo Sistema
Nacional de Seguridad Publica refuerce y consolide la Estrategia de Seguridad del
Estado.

Esta instancia actia bajo la directriz del Consejo Nacional de Seguridad Publica

El Pais cuenta también con la Comisién Nacional de Seguridad (CNS) y el Centro
de Investigacion y Seguridad Nacional (CISEN), dependencias de la Secretaria de

Gobernacion.

También forma parte de esta estructura, la Policia Federal que se rige por los
lineamientos emanados por la Secretaria de Gobernacién, cuyo organigrama se

describié en el capitulo III.

5.3.2. Estructura organica de Colombia

Colombia por su parte, cuenta con la Policia Nacional que es un cuerpo Unico

armado, permanente, de naturaleza civil a cargo del Estado y especializado,
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encaminado a mantener y a garantizar el libre ejercicio de las libertades publicas y

la convivencia pacifica de todos los habitantes del territorio nacional.

5.3.3. Tipos de policia

Como se mencioné en el capitulo 1ll, México cuenta con 5 tipos de policia, asi:
Policia municipal, Policia estatal, Policia federal, Policia federal ministerial y
Policia auxiliar, que por su naturaleza tienen cierto grado de autonomia, que no es
conveniente ya que ocasiona la fragmentacion del proceso de la administracion

del recurso humano.

Colombia en cambio, mantiene un esquema unico de policia a nivel nacional, que
cuenta con 19 areas de especializacion para el desarrollo profesional de carrera
de cada uno de sus miembros; el policia se “especializa” para brindar mejor

servicio y ser mas eficiente.

Para llegar al concepto de una policia especializada, Colombia pasa por un
proceso de capacitacion constante enfocada a las competencias del area de la

especialidad, que permite mas facilmente el control administrativo de los policias.

5.3.4. Articulacién Institucional

La policia de México esté articulada por el Sistema Nacional de Seguridad Publica
en cabeza del Consejo Nacional de Seguridad, que lo conforman:

Secretaria de gobernacion,
Secretaria de defensa nacional,

PGR,
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Gobernadores de los estados,

El jefe de gobierno del D.F.,

y el secretariado ejecutivo de SP

Su funcién es netamente preventiva, porque no hay reconocimiento como fuerza

de defensa nacional, en cambio en Colombia articula el Ministerio de Defensa, y la

policia es reconocida como fuerza militar que ayuda a la defensa nacional.

Se puede inferir que, otra de las diferencias encontradas, es que en Colombia hay

un reconocimiento jerarquico de un mando Unico y en México apenas se esta

planteando. Este se encuentra en proceso de transicion, pues el Gobierno recién

posesionado quiere llegar al mando unificado de la policia a nivel federal, pero

desafortunadamente todavia no hay claridad para el desarrollo de esta propuesta.

Ademas, de lo citado anteriormente, para el analisis comparado de la variable X3

Marco Institucional, se puede observar que:

1-

La estructura orgénica de la policia colombiana cuenta con una Direccién
de bienestar social y una Direccion de incorporacion dedicadas
exclusivamente a la atencion integral del elemento, brindando un mayor
interés en su capacitacion y desarrollo, asi como el acompafiamiento

permanente a la persona y sus familias.

La Policia Federal cuenta Unicamente con una Direccién de personal donde
no se cuenta con un area de bienestar bien definida y organizada para la

atencion de la persona.

La estructura de la Policia Federal se centra en cargos por funciones y

desempeiio.

El Sistema Nacional de Seguridad Publica (SNSP) es la instancia que

sienta las bases de coordinacion, asi como la distribucion de competencias,
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en materia de seguridad publica, entre la Federacion, los Estados, el
Distrito Federal y los municipios bajo la directriz del Consejo Nacional de
Seguridad Publica, siendo este ultimo la instancia superior de coordinacion

y definicion de politicas publicas.

5.4. Modelos de gestion

El Modelo de gestion corresponde a la cuarta variable independiente X4 que se
subdivide en los aspectos de Modelos para la administracion de personal policial y

Modelos aplicados al reclutamiento y seleccion, de cada uno de los Paises en
estudio.

5.4.1. México

El modelo de Gestidn que utiliza la Policia de México se destaca por “Fortalecer a
las instituciones policiales de las entidades federativas mediante la
implementacion de un modelo policial soportado en valores éticos y juridicos,

conformando mdédulos que garanticen los fines de la seguridad publica.”

Las tres estrategias del modelo, con base en lo expuesto por el Secretariado
Ejecutivo del Sistema Nacional de Seguridad Publica (SESNSP) son:

1- Una policia mas confiable: Al estar todos sus elementos evaluados en

control de confianza

2- Una policia con alto sentido ético, mas profesional y con vocacion de
servicio, capacitacion inicial y especializada para todos los integrantes de la

unidad modelo.
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3- Una policia equipada con tecnologia de ultima generacion, equipo integral

de proteccion, tactico y operativo

5.4.2. Proceso de Reclutamiento y Seleccidon en México

Si bien en Meéxico existen disposiciones de obligatoria observancia para el
reclutamiento y seleccién de candidatos a formar parte de la policia federal, no
sucede lo mismo con la policia estatal acreditable, ni en el nivel municipal, ni con

las policias complementarias.

Para este sexenio el Gobierno de Pefia Nieto, presenta algunas reformas a esta

propuesta, pero mantiene:

1

Formalizar la propuesta de mando Unico

N
1

Profesionalizar a las fuerzas policiales

3- Estandarizar los procedimientos de ingreso, a partir de unos lineamientos

generales que deben ser aplicados en cada estado

5.4.3. Colombia

La Policia Nacional cuenta con un modelo gerencial, denominado Sistema de

Gestion Integral (SGI), que combina de manera efectiva tres dimensiones:

1- El futuro o proyecto de vida de la Institucion de la organizacion, con el

direccionamiento estratégico

2- El presente que es la cotidianidad, o la razon de ser, con la gerencia de

procesos y
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3- El camino para transitar del presente al futuro con la gestion del talento

humano, como fuerza impulsora y transformadora, que trabaja para

alcanzar la vision

EL SGI es el enfoque gerencial que orienta la gestion del servicio policial hacia la

satisfaccion de la comunidad, junto con el desarrollo integral y armonico de la

Institucion.

El Direccionamiento Estratégico, da respuesta a vision y finalidad de la Institucion.

La Gerencia de Procesos, precisa los servicios y productos que se deben ejecutar

para cumplir con la misién, actuando como un sistema productivo.

La Gestion del Talento Humano, contempla tres aspectos: Planeacion, Gestion y

Desarrollo y el enfoque de Gestién Integral orienta la gestion hacia el logro de una

mayor efectividad.

Para este analisis comparado que corresponde a la cuarta variable independiente

X4 del Modelo de Gestién, se observa que:

El Modelo de Policia Acreditable (MPA) se presenta con el fin de atender
la inseguridad al conformar una policia, confiable, eficiente, profesional y
ética que garantice la integridad, los derechos de las personas, pero esta
dejando de lado un elemento importante que es velar por el bienestar y la

integridad de las personas que van a conformar esta nueva policia

Ya existe un acuerdo preliminar a nivel de los estados de la union dado el
pasado 18 de febrero de 2013, en la ciudad de chihuahua, Estado de
Chihuahua con los miembros de la Conferencia Nacional de Gobernadores
(CONAGO) ratificando la intencion de adoptar el Modelo de Policia

Acreditable con Mando Unico

Es necesario alimentar dicho modelo en México a través de estrategias que

piensen en el apoyo, no solo del Policia pues esta persona no esta sola en
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el mundo y cuenta con una familia que debe apoyarse de una manera

estratégica, mientras se d& el desarrollo profesional de carrera del policia

- Se observa como el enfoque sistémico, en Colombia permite visualizar la
organizacion como transformadora de insumos y conocimientos en

productos y servicios de calidad dentro de un entorno cambiante.

5.5. Hallazgos adicionales

La base de la seguridad publica en México, donde por mandato constitucional la
responsabilidad se comparte y fragmenta, debe ser la coordinacion y la
colaboracion. La tendencia de la reforma promovida a partir del afio 2006, es
centralizar y concentrar en la mayor medida posible las decisiones y formas de
actuacion de las policias del pais en un mando Unico o al menos, lo mas cercano a
ello, y con ello garantizar la eficiencia de la Policia evitando la dispersion y la
ambigiedad en las decisiones. Los autores revisados coinciden en que el

liderazgo de quien realiza la reforma es condicién necesaria para su éxito.

Para enfrentar la corrupcién y superar la ineficacia, los gobiernos usualmente
optan por crear nuevas unidades de «élite» o efectuar cambios de personal, en
vez de llevar a cabo reformas estructurales. Asimismo, en muchos casos, quienes
promueven modificaciones y modernizaciones en la policia, enfatizan en la
necesidad de una mejor administracion, el castigo severo a la corrupcion y, en los

paises con sistema de gobierno federal, la fusién de las diferentes fuerzas.

Se puede decir que una estrategia por sencilla que sea, es Util, pues cumple con la
mision de proporcionar un apoyo metodologico a una determinada actividad, es
decir, orden al modo operativo y apoyo logistico para cumplir con las metas

planteadas

Actualmente la Policia, se ve enfrentada a grandes retos, el entorno nacional e

internacional obligan a tomar decisiones que permitan enfrentar con éxito sus
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desafios. Para que se pueda cumplir es fundamental la participacion activa por
parte de un recurso humano competente y profesional, es por esto que los
encargados en el gobierno de estos cambios deben ser conscientes de la
importancia de su recurso humano, mas que de cumplir con una tarea en este

sexenio

De acuerdo con el estudio comparativo de los procesos de reclutamiento y
seleccion se observé que México, tiene muchas debilidades en los procesos de
Reclutamiento, Seleccién, es por esto que a través de las estrategias que se
plantean, se busca dar soluciones a los problemas presentados, mejorando la
gestibn de dichos procesos. Por ende se sugiere en el Modelo de Policia
Acreditable (MPA) revisar sus politicas, pero adaptarlas a los cambios del entorno
y las estrategias propuestas para asi obtener mejores resultados que permitan

conseguir los objetivos de la Institucion.
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CAPITULO VI PROCESO DE MEJORA EN EL RECLUTAMIENTO Y
SELECCION DE PERSONAL DE LA POLICIA DE MEXICO BASADO EN EL
ESTUDIO COMPARATIVO CON COLOMBIA.

Al realizar la revision documental de acuerdo con las variables definidas se llega

a presentar la siguiente propuesta:

En el caso mexicano existe falta de voluntad politica y legislativa para articular y
desarrollar el (MAP). Si bien el Modelo de Policia Acreditable (MPA) se presento
y aprobd en el sexenio de Felipe Calderon, se necesita una voluntad politica y
trabajo por parte de gobernantes y legisladores para lograr este cambio pues
como se muestra a continuacion: La Conferencia Nacional de Gobernadores
(CONAGO), en su sesion del 23 de marzo de 2010, manifestd su posicién en el
sentido de crear el Mando Policial Unico en cada una de las 32 entidades
federativas y al efecto, acordd también adoptar un tablero de control para dar
seguimiento a los sistemas Estatales de seguridad publica; posicionamiento que
fue considerado también en el andlisis realizado el 2 de julio del mismo afio al
SPSP por los miembros de la CONAGO.

Esto que se dijo hace tres afios es lo mismo que se intenta hacer ahora con el
gobierno de Enrique Pefa Nieto como se describe a continuacion en la “reunién
de la CONAGO en febrero 18 de 2013, en Chihuahua, para respaldar nuevamente
la propuesta de Mando Unico a nivel estatal e intentar desarrollarlo en este

sexenio, como parte de los compromisos en seguridad del Pacto por México”

Por lo evidenciado con este hallazgo se concluye la falta de voluntad politica y
legislativa para articular la propuesta DEL (MPA) que deja debilitada la intencién
de mejorar la condicion de la policia en México.

Al momento de comentar estas conclusiones lineas se verifica que solo los
estados de Nuevo Ledn, Aguas Calientes, Veracruz y el Estado de Meéxico,
presentan avances en esta voluntad politica de conformar un Mando Unico y

aplicar el Modelo de Policia Acreditable.
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El no haber desarrollado esta propuesta, ha generado la subutilizacion de los

recursos federales destinados para tal fin:
El Fondo de Aportaciones para Seguridad Publica FASP
El Subsidio de Seguridad Publica Municipal SUBSEMUN

El Fondo de Aportaciones para el Fortalecimiento de los Municipios y de las

Demarcaciones Territoriales FORTAMUN

De acuerdo a lo observado en los de los pilares del (MPA) de México se propone
buscar la forma de certificar el proceso a través de sistemas de calidad basados
en reglamentos y procedimientos estandarizados segun normas internacionales,
tal como ocurre en Colombia con el (SGI) ya que son de aceptacion mundial, y
puede ser la mejor opcién para la Policia Federal, comprometerse a involucrar
procedimientos adecuados y eficientes que reflejen un alto grado de calidad y
mejora continua, que se renuevan en forma dinamica logrando mantener niveles
de calidad en forma permanente, la consecuencia sera mejorar el proceso de
reclutamiento y seleccion, aumentando el nivel de exigencia, pues adquiere una
importancia fundamental al ser el primer eslabén de la cadena de la gestion del

talento humano.

Es de gran importancia trabajar en estandarizar el proceso de seleccién y
reclutamiento, si se logra hacer esta primera parte bien el impacto en el mediano
plazo sera a nivel institucional pues la calidad del servicio depende es de las
personas es decir su recurso humano en especial jévenes con vocacién de

servicio, esta accion permitiria estandarizar el proceso a nivel estatal y municipal.

Para el proceso de reclutamiento y seleccidén se propone que este en permanente
investigacién y desarrollo como respuesta a los requerimientos del servicio y las
necesidades de la comunidad, lo anterior obedece a que la actividad policial hace
que se deban cumplir funciones en diferentes ambientes sociales, culturales y

econdémicos diferentes, lo cual exige formaciébn y condiciones personales
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especiales, que les permitan atender idéneamente casos de policia en

circunstancias diferentes.

Como propuesta se debe proyectar una capacitacion constante, como se
evidencia en el proceso colombiano, para que esto suceda hay que tener las
personas con los perfiles acordes a las actividades y necesidades que se
presentan, lo anterior se logra en la medida que los procesos de formacion ya en

la academia son més largos se recomienda de dos a cuatro afos.

Lo anterior implica integrar nuevos procedimientos, para obtener un mejor
conocimiento de los antecedentes personales, familiares, laborales y sociales de
cada aspirante y perfeccionar los métodos de valoracion de actitudes,
personalidad, condiciones médicas y aptitudes fisicas, con el propdsito
fundamental de abrir las puertas de la Institucion solo a quienes tuvieran una
verdadera vocacion para el servicio, es decir, con los valores, virtudes y principios
rectores de la profesion policial .pues Este puede ser uno de los puntos de partida

con vision a largo plazo.

Se propone para el (MPA) desarrollar un sistema de evaluacién y seguimiento
continuo del proceso de reclutamiento y seleccion evaluando sus resultados y
comparando su rendimiento en lo académico como en lo tactico, para obtener
indicadores de desarrollo por persona y su proyeccion dentro del concepto de

profesionalizacion de carrera.

Dentro del andlisis de variables a nivel de organizacion se evidencia que la Policia
Federal en su area de Direccién de Personal no cuenta con un departamento de
Bienestar Social, que ayude a dar soporte a necesidades basicas del policia y su
familia a diferencia de la organizacion de la policia en Colombia donde cuenta con
esta area que le permite a través de sus estrategias de servicios de bienestar a
nivel pais buscar satisfacer las necesidades de Recreacién, Deporte, Cultura,

Asistencia Social, Educacién y Vivienda Fiscal.
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Para que esto pueda ser una realidad se propone reorientar el uso de los
recursos destinados al desarrollo del (MAP) para la creacién y desarrollo de esta
area de Bienestar Social a nivel Federal.

En resumen, se considera que los asuntos a tener en cuenta en el proceso de

reclutamiento y seleccion, son los expresados en la Tabla 5.

Tabla 5 Panoroma de acciones de mejora para el proceso de reclutamiento y
seleccién en México
ASUNTO COMENTARIO

ACOMPARAMIENTO Mejorar el acompafiamiento al personal en cualqu_ler
proceso es parte fundamental para llevar a buen fin las
actividades humanas

Las policias municipales en algunos casos no
garantizan la seguridad de los ciudadanos porque

DISTRIBUCION est.a_n infiltradas por grupos al margen de la ley y
adicionalmente la estructura Federal no ha logrado
presencia total en los municipios del pais

PLANEACION Se evidencia falta de planeacién y unidad de criterios en
el manejo del (MAP) al momento de la ejecucién de los
recursos con los que se cuenta

Tiene que existir una sola vision acompafiada de un solo
VISION proceso, la vision de la Policia de los Estados Unidos de

México, y un solo proceso de reclutamiento y seleccién

basado en reglamentos y procedimientos estandarizados

APRENDIZAJE Es la clave para el desarrollo de la policia, porque se
CONTINUO necesita que evolucione constantemente de acuerdo al
entorno y a la labor social que desempefa
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ASUNTO COMENTARIO

ALCANCE Es la integracion del historial de experiencias y resultados

de cada Policia es fundamental para acompafiar el
crecimiento al interior de la organizacion y su desarrollo

La importancia del proceso de reclutamiento y seleccion
es la persona, para que la Policia exista necesita
personas quienes le dan la dindmica y le dan vida a la

IMPORTANCIA organizacion.

Fuente: Elaboracion Propia

Sugerencias de reclutamiento futuras

Para que el proceso contribuya en forma sustantiva y sostenible, se debe

fortalecer la propia capacidad institucional y las competencias del recurso humano,

tratando de transformar los patrones del proceso de incorporacion dentro de la

Institucién, por lo que se proponen ejes articuladores para que mejore la estrategia

de incorporacion; los siguientes:

El fortalecimiento democréatico del proceso: tomando medidas de equidad
para disminuir y erradicar las brechas estructurales de desigualdad entre

los aspirantes y asi aportar igualdad de oportunidades.

Proceso Riguroso: la incorporacion del personal requiere de procesos de
seleccién rigurosos que permitan el ingreso de profesional con el perfil
adecuado. A estos procesos deben ser incorporados criterios que
minimicen el ingreso de individuos con caracteristicas de riesgo. Estos
criterios deben desestimar candidatos con problemas de personalidad y/o
disciplinarios; elevar las exigencias de formacién previa, dando preferencia

a aquellos candidatos con formacion elemental finalizada y, mejor ain, con
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estudios profesionales; considerar una edad minima que garantice la
capacidad de ejercer un trabajo de adultos y, finalmente, una revision
exhaustiva de la hoja de vida, relaciones sociales y familiares del candidato.

Fortalecimiento de la seleccion e incorporacion: la Direccidon de
Incorporacién, con la colaboracion de todos los comandantes de
metropolitanas y departamentos de Policia, a partir del modelo existente,
perfeccionardn y aplicaran los instrumentos que garanticen la seleccién e

Ingreso del mejor talento humano a la Institucién

Sostenibilidad: creando condiciones para sostener y ampliar la calidad de
vida y oportunidad de desarrollo de los y las policias en la actualidad; asi
como, de las generaciones por venir; sentando las bases de un enfoque de

género inclusivo para garantizar la sostenibilidad del proceso.

Formacién ética: dado que la corrupcién constituye mas un problema ético
gue meramente legal, las instituciones policiales deben propender por una
formacion de valores y ética profesional desde la incorporacion y durante el

ejercicio de la profesion.

Esto es reforzando la imagen del policia como un profesional que aplica la
ley, dando primacia al respeto por si mismo, y entre los colegas policias, lo

gue debiera llevar al desarrollo de un, espiritu de cuerpo positivo.
Asertividad: desarrollo de un proceso acertado de incorporacion teniendo en

cuenta la importancia que representa para la Institucion la realizacién de

Optimos estudios de seguridad y visitas domiciliarias
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Finalmente, las propuestas y el estudio comparativo que aqui se presentan, son
las mejoras que se pueden rescatar del proceso de reclutamiento y seleccion de
personal que en Colombia surtieron efecto para bajar en buen nivel la delincuencia

de ese pais.
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CONCLUSIONES

Dando respuesta a las preguntas planteadas en esta investigacion ¢ Cuales son
las circunstancias y las caracteristicas actuales de los procesos de reclutamiento y
seleccion de la Policia Mexicana y Colombiana? Se puede comentar que esta
pregunta fue tratada en el capitulo Il En el caso Colombiano, la historia muestra
gue ya se vivié una realidad parecida a la que esta viviendo México, esto llevo al
Gobierno a tomar una serie de medidas en los afios ochenta que hoy en dia dan
sus frutos y caracterizan a la policia gracias a la reforma de leyes, la
implementaciéon de un Mando Unico, el reconocer a la policia a nivel
constitucional como parte de las fuerzas militares junto a el ejército, la armada y la
aviacion para la defensa y soberania nacional, desarrollo de controles y procesos
a través del Sistema de Gestion Integrado (SGI), mejorar el nivel de vida de los
policias creando a través de la Direccion de Recursos Humanos la Division de
Bienestar Social para los policias y sus familias, implementar la capacitacion
constante, el desarrollo profesional de carrera, construir el derecho policial como
herramienta juridica para tratar los casos que se presentan en el desarrollo de sus
funciones, hay requerimientos especificos de pruebas psicométricas, pruebas de
control y confianza, que permiten que el proceso sea mas exhaustivo, en el caso
colombiano existe el andlisis de puestos y un marco normativo fuerte, mientras
que en México se observa que la parte normativa y de procesos estd en
construccion, prueba de ello es la reunion de la CONAGO en 2010 y 2013 para
volver respaldar el tema de Mando Unico a nivel estatal e intentar desarrollarlo en
este sexenio, como parte de los compromisos de este gobierno plasmados en el

acuerdo del Pacto por México.

La siguiente pregunta de investigacion ¢Qué similitudes y diferencias presentan
los procesos de reclutamiento y seleccion de la Policia en México y Colombia?

Fue abordada en el capitulo V de esta investigacion.
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Para hablar de las similitudes y diferencias que presentan los procesos de
seleccion hay un elemento en comin que enfrentan nuestras policias es la
situacion de inseguridad latente, que hoy por hoy es una verdadera amenaza a la

estabilidad social e inclusa a la seguridad nacional.

En México la Constitucion de la Republica establece que la seguridad publica es
una funcion a cargo de la Federacion, el Distrito Federal, los Estados y los
Municipios, en sus respectivos ambitos de competencia, con el fin de proveer las
acciones necesarias para dar seguridad al ciudadano y a su familia, asi como

garantizar el orden y la paz publicos.

En Colombia es una realidad similar donde la Constitucion de la Republica estable
que la seguridad depende del Ministerio de Defensa el cual lo integran el ejército,

la armada, la aviacion y la policia.

La anterior es una similitud, pero a su vez una diferencia ya que en México solo se
reconoce constitucionalmente como fuerza publica al ejército, la marina y la
aviacion, pues la policia esta catalogada como institucién de caracter preventivo

civil.

Otra similitud importante es el hecho de compartir un mismo problema que tra
como consecuencia otros problemas y es la produccién, comercializacion,
distribucion y consumo de drogas, por ser un negocio al margen de la ley genera

violencia y desestabiliza los gobiernos y a las comunidades.

En México existe el (SNSP) que es el mecanismo de coordinacion y concertacion
de acciones de gobierno entre los tres poderes federales, y entre el gobierno y la

sociedad.

Dos de los objetivos fundamentales del Sistema Nacional de Seguridad Publica
(SNSP) son:

* Prevenir el delito para garantizar la seguridad ciudadana

» Combatir la corrupcién, depurar y dignificar los cuerpos policiacos
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En Colombia esta actividad la desarrolla el Ministerio de Defensa con funciones

similares.

Se observa una gran diferencia en el objeto de estudio en los dos paises porque
para México el proceso de reclutamiento y seleccion esta sustentado en el
Acuerdo Nacional por la Seguridad, la Justicia y la Legalidad. 21 de agosto de

2008, donde uno de sus apartados se expresa:

“‘Los gobiernos estatales estaran obligados a depurar y fortalecer a las
instituciones de seguridad: las procuradurias se comprometen a mejorar los
procesos de reclutamiento y seleccion de elementos y mandos, mientras que los
gobernadores deberan etiquetar la asignacion de recursos a funciones de
seguridad publica; deberan, asimismo, replicar el sistema de control de confianza,
reasignar partidas y recursos para la seguridad publica, ademas de crear unidades
especializadas para desarticular bandas de secuestradores, e intercambiar
informacion al respecto; prevé la implementacion del Sistema Unico de
Informacién sobre Delincuencia Organizada, asi como establecer indicadores de
medicion de desempefio de las dependencias y los funcionarios publicos, por su
parte los municipios evaluaran al personal de las policias y carceles locales,
sujetaran la permanencia de los uniformados a controles de confianza y tendran
interconexidén a sistemas de Plataforma México, para el registro de informacion
relevante. El acuerdo establece la creacidbn de un programa permanente de
desarrollo de elementos policiales, asi como establecer indicadores de evaluacion
y seguimiento para el desempeio de los agentes policiales y de los involucrados

en la procuracion de justicia”.

A diferencia de México en el caso Colombiano como se mencioné en el capitulo V
dentro de la Direccion de Personal de creo la Divisibn de Bienestar Social, que
apoya a la Division de Incorporacion en el proceso de reclutamiento y seleccion de

la policia.
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Otra diferencia encontrada de acuerdo con la informacion del XVII Congreso
Internacional del CLAD sobre la Reforma del Estado y de la Administracion
Publica, Cartagena, Colombia, 30 oct. - 2 Nov. 2012

Mientras en Colombia se ha logrado la presencia de la policia en los 1123
municipios del pais es decir un cubrimiento del 100% de su territorio con mas de
160.000 policias distribuidos de acuerdo a las necesidades de las diferentes
regiones en México la falta de mecanismos consistentes de coordinacion entre las
un mil 660 corporaciones de policia que operan en el pais, nho ha permitido la cabal
integracion de los recursos disponibles para combatir la criminalidad como una

sola fuerza policial.

Ante la dispersion del mando y operacién y para tener un mayor control se plantea
la desaparicion de las policias municipales, concentrando los recursos en las

estatales.

Dentro del proceso de reclutamiento y selecciébn de México y Colombia, una
similitud es la aplicaciébn de pruebas de control y confianza a los aspirantes
mientras que una diferencia es en Colombia la orientacion al desarrollo humanista
y por competencias del policia caso diferente en México donde la orientacion esta

dada sobre funciones de cargo

La pregunta ¢ Cuales serian las posibles estrategias para mejorar el Proceso de
reclutamiento y seleccion de la Policia en México? Se abordé en los capitulos V' y
VI de esta investigacién, donde se puede concluir que para disefiar las estrategias
de los procesos de reclutamiento y seleccion, la direccidén de personal de la policia
en México, debe evaluar su politica de recursos humanos con las estrategias y
objetivos de la Institucion y determinar en qué medida se contribuye a los

resultados finales de la misma.

Para iniciar dicho proceso de reclutamiento y seleccion, se requiere primero definir
las politicas de dichos procesos y articular las funciones sociales considerando los
objetivos de la Institucion, ademas de esto se necesitan métodos para conseguir,

conservar y desarrollar esas estrategias a lo cual se le clasifica modo operativo.
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Todo ello no podra ser llevado a cabo sin la ayuda de instrumentos
administrativos, reglamentarios e instrumentales, llamados de accion logistica y de

apoyo.
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RECOMENDACIONES

Con base en las experiencias y aprendizajes logrados en Colombia durante su
evolucion y desarrollo, el proceso de reclutamiento y seleccion en México debe
orientarse, con una vision prospectiva, hacia su fortalecimiento permanente, para

lo cual deben tenerse en cuenta las siguientes recomendaciones:

Promover mecanismos para ofrecer a los jovenes aspirantes un proyecto de vida
institucional que pueda articularse efectivamente a su proyecto de vida personal,
mediante el disefio de estrategias que motiven a los aspirantes a ingresar a la
Policia Nacional, por la misién que cumple la Institucion y por los beneficios que
esta ofrece.

Incrementar el talento humano dedicado al proceso de seleccién e incorporacion,
con el perfil y las competencias requeridas para conformar equipos de trabajo de

alto rendimiento.

Fortalecer la calidad de los aspirantes seleccionados, en cuanto a las
caracteristicas socioeconémicas y académicas, mediante estrategias de
divulgacién por objetivos, dirigidas a una poblacién especifica.

Desarrollar encuentros de cazatalentos, con entidades publicas y privadas, de tal
manera que permitan el mejoramiento continuo de la calidad del proceso de

seleccién e incorporacion.

Ampliar la infraestructura fisica y los medios logisticos necesarios para garantizar
calidad, cobertura y efectividad, en el proceso de selecciébn e incorporacion,

mediante el mantenimiento, adecuacion y construccién de nuevas instalaciones.
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ANEXQ 1 PROCESO DE RECLUTAMIENTO, SELECCION E INGRESO DE LA
POLICIA FEDERAL
Proceso de reclutamiento, seleccion e ingreso de personal operativo en la funcion

y reaccion, en la division de fuerzas federales de la policia federal
Requisitos.

1. Ser ciudadano mexicano y estar en pleno ejercicio de sus derechos politicos y

civiles.

2. Acreditar que ha concluido, al menos, los estudios correspondientes a la

ensefanza media basica.

3. Estatura minima de 1.65 para hombres y 1.65 para mujeres; peso acorde a la
estatura de acuerdo a la Norma Oficial Mexicana 174-SSA1-1998, Para el manejo

integral de la obesidad.
4. Tener minimo 18 afios cumplidos y menos de 40 afios al presentar su solicitud.

5. No tener inserciones, dibujos o grabados con sustancias colorantes o cualquier
otra técnica sobre la piel o debajo de ella. En el caso de las mujeres podran tener
delineado permanente en ceja, ojos y boca. Tampoco perforaciones corporales
con objetos en el cuerpo, con excepcidn de aretes en la oreja en mujeres, no Mas

de dos perforaciones en cada oreja.

6. Ser de notoria buena conducta, no haber sido condenado por sentencia

irrevocable por delito doloso, ni estar sujeto a proceso penal.

7. No estar suspendido o inhabilitado, ni haber sido destituido por resolucion firme

como Servidor Publico.

8. Contar con Cartilla de Servicio Militar Nacional, con hoja de liberacion, para el

caso de hombres.

9. No hacer uso ilicito de sustancias psicotropicas, estupefacientes u otras que

produzcan efectos similares ni padecer alcoholismo.
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10. Gozar de buena salud fisica y mental que le permita participar en actividades

que demandan esfuerzo fisico y mental.

11. Disponibilidad permanente para cambiar de residencia a cualquier parte de la
Republica Mexicana o del extranjero.

12. Firmar consentimiento y/o compromiso en los siguientes términos:

a. Consentimiento para someterse a las evaluaciones de control de confianza

b. Declaracién Bajo Protesta de decir verdad que la informacion y documentacion
proporcionada son auténticas; y su disposicion para que la Institucién realice las
investigaciones necesarias para corroborarlas.

c. Manifestacién de aceptacion sin reserva alguna del resultado del proceso de

reclutamiento, seleccién y evaluacion de control de confianza.

d. Compromiso para sujetarse a las normas y disposiciones que en materia
disciplinaria emita la Instituciéon, asi como aceptar las sanciones que en
consecuencia se apliquen, incluyendo la expulsion definitiva del proceso de

seleccioén.

13. Presentar y acreditar los examenes y las evaluaciones que realice la

Institucion.

14. Aprobar el Curso Basico de Formacion en los términos que el Consejo Federal

de Desarrollo Policial de la Policia Federal determine.
Documentacién

Los solicitantes deberan presentar original y copia de la siguiente documentacion,

el dia que sean programados para ello:

1. Acta de nacimiento.

168



2. Certificado o constancia de estudios vigente que acredite, al menos, la

conclusion de los estudios correspondientes a la ensefianza media béasica.

3. Comprobante de domicilio con cédigo postal no mayor a tres meses de
antigledad a la fecha de entrega de la documentacion (pago del impuesto predial,

agua, recibo telefénico o constancia de residencia domiciliaria o avecindad).

4. Credencial para votar con fotografia expedida por el Instituto Federal Electoral o

pasaporte vigente.
5. Catrtilla del servicio militar con hoja de liberacion (Unicamente hombres).

6. Curriculum vitae vigente firmado en todas sus hojas, sin engargolar y sin

anexos.

7. Clave Unica de Registro de Poblacién (CURP).

8. Tres referencias laborales, tres personales y tres familiares.
Modalidades y caracteristicas del curso de ingreso

1. El Curso Basico de Formacion podré impartirse en dos modalidades: internado
(pernocta en el plantel) o externado (entrada y salida diaria), segun la sede que le

sea asignada a cada aspirante y se proporcionaran alimentos.

2. Al inicio del Curso Basico de Formacion, el alumno estara sujeto a la Ley y

Reglamento de la Policia Federal y deméas normas aplicables.

3. El Curso Basico de Formacion tendra una duracidn de seis meses con las

caracteristicas que se determinen.

De las vacantes y apoyo econémico

1. Las vacantes para las cuales participan los aspirantes en la presente
convocatoria, corresponden al grado de Policia Tercero, con adscripcion en la

Division de Fuerzas Federales.
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2. Se otorgara a los aspirantes que sean admitidos en el curso de ingreso una
prestacion econdmica mensual, equivalente a la que tiene asignada por sus
servicios el grado policial sefialado en el numeral que antecede; el cual sera
cubierto en los tiempos y modalidades que determine la Coordinacion de Servicios

Generales de esta Institucion.
V. Registro y presentacion de la documentacion

1. El preregistro se hara por medio del portal de Internet www.ssp.gob.mx, en el
banner (anuncio visual de la pagina) de la convocatoria mediante cualquiera de las

siguientes modalidades:
a. A través de cualquier terminal con acceso a Internet.

b. Acudiendo a los médulos de reclutamiento que establezca la Institucién. La cita
se podra gestionar via telefénica llamando al nimero 01-800-737-4842.

c. Se podré hacer el preregistro a traves del Centro de Atencion Telefonica de
SIDEPOL si asi lo requiere el interesado y cubre con los requisitos, llamando al
teléfono 01-800-737-4842.

2. El registro se efectiia conforme a la siguiente secuencia:

a. Una vez en el portal debera pulsar el boton de ingreso al Sistema de
Reclutamiento (SIRE).

b. Al desplegar la pantalla del SIRE, ingresara la informacién solicitada en cada

campo. Al término de esta operacion el sistema generara el nUmero de registro.

3. Al recibir el interesado su cita para las evaluaciones de Control de Confianza,
debera presentarse a ésta llevando consigo en original y tres copias, la totalidad
de los documentos indicados en el Apartado “Il. Documentacion”, para su revision

y cotejo.

4. Al concluir el cotejo entre documentos originales y copias, se devolveran al

solicitante sus originales, quien sefalara en sus copias el texto siguiente: “bajo
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protesta de decir verdad, declaro que entrego copia fiel de mi... (comprobante de
estudios, cédula, cartilla militar, etc.) cuyo original obra en mi poder”.
Posteriormente elaborara y firmara el formato de devolucion de documentos

originales.
VI. Calendario de actividades

1. La aplicacion de los examenes de control de confianza iniciara conforme a la

programacion establecida por la Direccion General de Control de Confianza.
2. Los examenes comprenderan:

a. Entrevista

b. Verificacidn de entorno socioeconémico

c.  Psicoldgico

d. Médico

e. Toxicolégico

f.  Poligréafico

3. La fecha, hora y lugar para que los aspirantes sean evaluados por control de
confianza se les comunicara via telefénica, con base a los datos que hayan
proporcionado para recibir cualquier comunicacion en relacién a su proceso de

reclutamiento, seleccién e ingreso.

4. La Policia Federal podra verificar en cualquier momento los antecedentes

policiales de los solicitantes.

5. Ingresaran al Curso Basico de Formacién aquellos solicitantes que aprueben las

evaluaciones de control de confianza.

6. La Coordinacion del Sistema de Desarrollo Policial de la Policia Federal
comunicara a los solicitantes aceptados, la sede en la que tomaran el Curso, asi

como la fecha y hora en la que deberan presentarse para su ingreso.
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Informacion Adicional

1. La documentacion e informacion que proporcionen los aspirantes sera remitida
y verificada ante las autoridades competentes, cualquier falsedad detectada en
ellos sera notificada a las instituciones correspondientes para que se proceda

conforme a derecho.

2. En cualquier etapa de este proceso, que incluye el reclutamiento, la seleccion,
formacion inicial e ingreso, si se llegara a detectar el incumplimiento de cualquiera
de los requisitos establecidos en la presente convocatoria, se procedera a la baja
definitiva del aspirante o a la cancelacion del proceso en cualquiera de sus fases y
de ser el caso, a la anulacion de los estudios que haya realizado dentro del Curso
Basico de Formacién Inicial, independientemente de las responsabilidades

administrativas y/o penales que se puedan originar.

3. La resolucion sobre los resultados de las evaluaciones y sobre la procedencia o
no de su ingreso al Curso Basico de Formacion seran definitivos, inapelables y

confidenciales.

4. La calidad de solicitante o0 aspirante no establece relacion laboral o vinculo
alguno con la Secretaria de Seguridad Publica ni con la Policia Federal, pues
representan Unicamente la posibilidad de participar en el proceso de

reclutamiento, seleccién y formacion.

5. Todas las etapas del proceso son gratuitas, cualquier irregularidad se debera
reportar al Organo Interno de Control en la Policia Federal al nimero telefonico
siguiente: 55439023.

6. Lo no previsto en la presente convocatoria sera resuelto por el Consejo Federal

de Desarrollo Policial de la Policia Federal.

7. La convocatoria permanecera abierta hasta que se ocupen las plazas asignadas

para el perfil que corresponda.
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Policia Auxiliar (PA)

Requisitos:

. Ser ciudadano mexicano por nacimiento.

. Estatura minima 1.55 m mujeres y 1.65 m varones.
. Peso +/- 20 % del peso ideal.

. Edad entre 18 y 29 afios.

. Acta de Nacimiento.

. Cartilla liberada (varones).

. Certificado de secundaria.

. Identificacion Oficial (Credencial del IFE, Pasaporte, Cédula Profesional).
. RFC.

. CURP.

. Comprobante de domicilio actualizado.

. Antecedentes no penales.

. Comprobante de tipo sanguineo.

. Certificacion domiciliaria.

. Ser de notoria buena conducta.

. Sin antecedentes negativos en otras corporaciones.

. Sin tatuajes.

. Aprobar exdmenes médico, psicolégico y toxicologico.

. Acreditar los cursos de induccion y de formacion basica.
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Deberas presentarte en cualquiera de los agrupamientos de la Policia Auxiliar del
distrito federal, con toda tu documentacion, si no conoces la ubicacion llama al
Teléfono 55-97-03-60 al 64 el agrupamiento al que acudiste, te canalizara a las
oficinas de la unidad departamental de reclutamiento y seleccién de personal, de
la policia auxiliar del Distrito Federal, ubicada en la calle de Zaragoza no. 280, col.
Buenavista, Delegacion Cuauhtémoc, cerca del metro Tlatelolco en la U.D. de
reclutamiento y seleccién de personal, participards en un proceso de seleccion,

donde deberas aprobar los exdmenes médico y psicométrico.

Si eres seleccionado, ingresaras al centro de formacion policial de la policia
auxiliar, para recibir los cursos de induccion a la carrera policial al concluir tu curso
de induccion satisfactoriamente, automaticamente formaras parte de la policia
auxiliar del Distrito Federal, ocupando una vacante operativa y asignandote un

servicio.
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ANEXO 2. REQUISITOS PARA LA SELE'CCION E INCORPORACION EN LA
POLICIA

SELECCION
AUXILIARES DE POLICIA

La Direccion de Incorporacion fijara los requisitos generales para realizar la
seleccion de aspirantes a auxiliares de Policia y auxiliares de Policia bachilleres,
de acuerdo con la normatividad vigente establecida para este proceso y las
normas que regulan la prestacion del servicio militar en cada una de las

modalidades. Entre los requisitos estan:

Ser colombiano

. Ser Bachiller.

. Edad: mayor de 18 afios y menor de 28 afios (cero dias cumplidos al momento del ingreso).

. Soltero, sin hijos y permanecer en este estado hasta el término del servicio militar.

. No haber definido la situacion militar.

. No haber sido condenado a penas privativas de libertad, ni poseer antecedentes disciplinarios ni de

policia.

Superar el proceso de seleccidn realizado por la Policia Nacional.

A través de las regionales coordinard con los comandantes de Zona de
Reclutamiento y distritos militares, la preseleccion de los aspirantes, atendiendo el
protocolo implementado por la Direccion de Reclutamiento y Control Reservas del

Ejército Nacional.

El periodo de servicio militar obligatorio y/o voluntario para bachilleres debera

coincidir con los periodos académicos legalmente establecidos en el pais .

BACHILLER A PATRULLERO
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-Ser colombiano.

-Edad de 18 hasta menos de 25 afios. Si se acredita titulo profesional universitario

hasta menores de 27 afos.

-Soltero (a), sin hijos y permanecer en este estado durante el proceso de

formacion.

-Titulo de bachiller, preferiblemente con estudios en carreras técnicas,
tecnologicas o universitarias, este aspecto sera tenido en cuenta en el Consejo de

Admisiones.

-Puntaje ICFES: anterior minimo 260 puntos, actual superior a 31 puntos
(preferiblemente) en las asignaturas de lenguaje, matematicas, filosofia, historia y
geografia. Si el aspirante no reline este requisito podra participar en el proceso y
su seleccién e incorporacion sera potestativo del Consejo de Admisiones de

acuerdo con su desempefio en el proceso.

-Estatura (preferiblemente): Hombres: 1,65 cm y Mujeres: 1.60 cm este requisito
noes excluible para participar en el proceso de seleccién e incorporacion, siempre
y cuando sea de conocimiento del aspirante que esta consideracion sera tenida en

cuenta en el Consejo de Admisiones.

-No haber sido condenado a penas privativas de libertad, ni poseer antecedentes
disciplinarios ni de policia.

-Superar el proceso de seleccion realizado por la Policia Nacional, ser
seleccionado por el Consejo de Admisiones y antes de su ingreso a la Escuela.

INCORPORACION

Se tiene en cuenta lo contemplado en la Ley 48 de 1993, y las disposiciones que
la modifiquen, complementen o adicionen; en este sentido, la Policia Nacional a
través de la Direccibn de Talento Humano y la Direcciébn de Incorporacién,
coordinara con la Direccidon de Reclutamiento y Control Reservas del Ejército
Nacional la cantidad de personal que se requiera incorporar para cada una de las
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modalidades de servicio militar, de acuerdo con el Decreto de planta fijado por el

Gobierno Nacional.

Se debe obtener la carpeta de Instrucciones para la Inscripcion al Servicio Militar,

Estudio socio-econémico

Los Estudios Socioecondémicos han ido cobrando una importancia cada vez mayor
en todo el mundo, ya que proporcionan elementos objetivos e informacion
relevante en torno a los aspectos que queremos conocer de alguna persona o
familia. Un estudio socioecondmico consiste en una entrevista a profundidad
aplicando un cuestionario disefiado expresamente para los aspectos relevantes

gue queremos conocer.
Aplicaciones de los Estudios Socioeconémicos

De acuerdo con la definicibn que acabamos de dar, dichos estudios

socioeconémicos son aplicados para los siguientes fines:

* Para el area de Recursos Humanos con fines de contratacion de personal. Este
estudio socioecondmico puede ser utilizado por cualquier tipo de empresa e
Instituciones Publicas. En este tipo de estudio socioecondmico se hace énfasis en

los antecedentes laborales que obtenemos del CAN
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didato.

Formato de Estudio Socioeconémico.

1 Tipo de Solicitud:
A) Nueva B) Renovacién

2 Nombre completo:

3 Semestre actual:
Licenciatura:

4 Sexo: Edad: Estado civil:

5 Tienes hijos

6 Direccion:

7 Actualmente vives...
A) Con padres o tutores B) Con algin familiar C) Sélo(a)

8 Edad. Grado académico ocupacién, lugar de trabajo (nombre, direccién y teléfono) de......

Padre:

Madre:

Hermanos:

9 Ingreso familiar mensual):

10 Numero de automoéviles:

11 La casa donde vives es:
A) Concreto, ladrillo o tabique (Especifique) B) Madera, Iamina u otros materiales
(especifique)

12 ¢Trabajas Actualmente? IEI

13 ¢En donde, con qué sueldo mensual y horario?

14 icuentas con Seguro Social? E’

15 ¢A guanto ascienden tus gastos personales
mensuales?,

16 ¢Quién cubre tus
colegiaturas?

17¢Cudnto recibes de tus padres o tutores

18 ¢Actualmente cuentas con alguna otra beca o apoyo econémico? (Institucion, Monto y

periodicidad)

19 éAlgin miembro cercano de la familia tiene enfermedad grave o discapacidad?

20 En caso afirmativo ¢Cudnto gastan mensualmente en el tratamiento?

Lugar y Fecha:

Nombre, firma, teléfono y correo electrénico:

Manifiesto bajo protesta de decir verdad que la informacién proporcionada en este formato es

verdadera y estoy de acuerdo aque se compruebe la veracidad de esta informacién.
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Documentos que deben ser

Aspirante a:

No Oficial Patrullero
anexados por el aspirante Técnicoo . 4 .
Tecntlogo Profesional Bachiller | Reservista

1 3 fotografias del aspirante tamafio 3 x 4 fondo azul de frente. Si Si Si Si
Concepto de viabilidad del Director de la Unidad Policial,
Comandante de Departamento o Metropolitana de Policia y del

2 desempefio laboral del jefe inmediato (Obligatorio para No No No Sj
resenistas de las Fuerzas Militares y Policia Nacional).
Fotocopia cédula de ciudadania del aspirante a blanco y

3 negro ampliada al 150% en hoja tamafio oficio. Si Si Si Si
Fotocopia libreta militar a blanco y negro ampliada 150%

4 ) ) : . - Si Si Si Si
(Obligatoria para quienes hayan resuelto su situacion militar)
Fotocopia de tarjeta de conducta a blanco y negro ampliada

0 . . ) . ”

5 150%(Obligatoria para quienes hayan resuelto su situacion Si Si Si Si
militar)
Fotocopia registro civil de nacimiento CON SELLO ORIGINAL
(reciente no mayor a 30 dias a | momento de la inscripcion.) . . X .

6 Si Si Si Si
Fotocopia cédula de ciudadania de los padres en blanco y

7 negro (ampliada al 150% en hoja oficio) Si Si Si Si
Fotocopia del registro civil de defuncién de los padres (Si

8 alguno ha fallecido) Si Si Si Si

9 Certificado de estudios del grado sexto a undécimo originales. Si No Si Si

10 Fotocopia del diploma de bachiller Si No Si Si

11 Fotocopia acta de grado bachiller Si No Si Si
Fotocopia diploma estudios técnicos, tecnolégicos o

12 profesionales Si Si Opcional Opcional
Fotocopia acta de grado estudios técnicos, tecnolégicos o

13 profesionales Si Si Opcional Opcional
Certificado notas (por semestres) de estudios técnicos,

14 tecnoldgicos o profesional Si Si Opcional Opcional

15 Fotocopia tarjeta profesional o constancia de tramite. Opcional Si Opcional Opcional

16 Certificado laboral del aspirante (obligatorio si labora) Si Si Si Si
Certificado laboral de los padres y/o personas que lo apoyaran

17 P L . - Si Si Si Si
econémicamente originales (obligatorio si laboran)

18 Otros soportes econdmicos (CDT, cesantias, ahorros, otros). Opcional Opcional Opcional Opcional
Fotocopia hoja de \ida o formulario de seguimiento (Si existe,

19 aplica para quienes hayan trabajado con el estado). Si Si Si Si
Fotocopia de resolucion retiro entidad estatal (Obligatorio para

20 entidades diferentes a la Policia Nacional). si si Si Si
Constancia EPS, ARS o SISBEN de afiliacion del aspirante (Si
no esté afiliado a ningtin sistema de salud, debe dejar esta . . . .

21 . . . i K . Si Si Si Si
situacion descrita en el formulario de inscripcién).
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Historia clinica del aspirante (de la EPS en la que se encuentre

afiliado), para el caso de resenistas diferente a la Policia

23 Nacional historia clinica durante el senicio militar, pliego de
antecedentes médicos y/o fotocopia acta o resolucion de Si Si Si
licenciamienta

24 Fotocopia camné de vacunas Las que esten \igentes) Si Si Si
Panoramica dental (reciente al presentarse a la valoracion

25 Si Si Si

odontolégica)
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