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Resumen

Este trabajo de sistematizacidn de la practica profesional se realiza en articulacién con la labor
como patrullero en el Departamento de Policia de Urabd, cuyo propésito fue realizar un apoyo
psicosocial en el area de gestidn de personal en la institucidn, para mejorar los métodos de
reclutamiento e incorporacién de aspirantes nuevos en la region de Uraba. Para ello se efectuaron unos
talleres de motivacién y contextualizacién; se hizo aplicacidn, seguimiento y supervisidn en baterias de
riesgo; se analizaron pruebas psicotécnicas (BRP) y se efectué monitoreo a la adecuacidn de un espacio
para la valoracién y realizacion de los test y el proceso de eleccidn en general. Todos los resultados se
sistematizan en el documento y se socializan por medio de un video, generando informacion y
recomendaciones que pueden fortalecer los procesos de seleccidn, ascenso e ingreso de integrantes a la

Policia Nacional.

Palabras clave: Policia Nacional de Colombia, recursos humanos, pruebas psicotécnicas
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Abstract

This work of systematizing the professional practice is carried out in conjunction with the job as
a patrolman in the Urabad Police Department, whose purpose was to provide psychosocial support in the
area of human resources in the institution, to improve the methods of recruiting and incorporating new
applicants in the Uraba region. For this, some motivation and contextualization workshops were carried
out; application, monitoring and supervision of risk batteries were carried out; psychotechnical tests
(BRP) were analyzed and the adequacy of a space for the assessment and performance of the tests and
the selection process in general was monitored. All the results are systematized in the document and
socialized through a video, generating information and recommendations that can strengthen the

processes of selection, promotion and entry of members to the National Police.

Keywords: Colombia National Police, human resources, psychotechnical tests



12

Introduccion

Es primordial comprender que las organizaciones funcionan con la interrelacidn de los
trabajadores, en el area de recursos humanos todos los colaboradores de las instituciones deben ser
considerados importantes para su funcionamiento, ya que el hecho de catalogar a las personas como un
medio de producciéon e insumo, en definitiva, es una vision retrégrada (Chiavenato, 2009, p. 139).

La administracion es una disciplina esencial y fundamental en los procesos empresariales, a ella
se le atribuyen grandes logros encaminados a una excelente planeacién estratégica, organizacion de las
actividades, un buen disefio en los puestos de trabajo de los colaboradores, liderazgo para trabajar en
equipo de forma eficiente, eficaz, efectiva y la evaluacidn constante del desempefio laboral (Dessler &
Varela, 2011, p. 42).

De acuerdo con lo anterior las organizaciones deben estar fortalecidas con sus recursos
humanos y con excelentes estrategias que beneficien grandemente el desarrollo institucional. En |a
planeacion existe un escalafdn, que prioriza la misién que precede toda empresa, en segundo lugar, se
encuentran los objetivos generales o corporativos, seguido de los funcionales, después siguen los de
cada dependencia y por ultimo los individuales o desempefiados por los colaboradores.

Los objetivos mas utilizados por las empresas retnen caracteristicas propias de temas de
medida de satisfaccion del consumidor frente al producto, el marketing, la complacencia que muestran
tanto el colaborador como el cliente en cuanto a los productos, la calidad y eficiencia de las ventas entre
tener en cuenta el entorno laboral de los trabajadores (Susana & Belén, 2012, p. 52).

El protocolo de seleccién del Talento Humano para la Policia Nacional, es aplicado de
forma exclusiva por la Direccién de Incorporacién en desarrollo del proceso de seleccidon
del talento humano, en las convocatorias de oficiales, patrulleros, servicio militar,

servidores publicos no uniformados (libre de nombramiento y remocion, en
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provisionalidad de carrera y empleo por encargo), especialidades del servicio de policia
y sus cursos (Resolucién 04940 de 2015, Policia Nacional).

Este trabajo busca fortalecer los procedimientos de seleccién e ingreso desde el area de la
psicologia, eligiendo el mejor talento humano de la regional Uraba, asi como el personal uniformado
gue cumpla con las competencias y perfiles requeridos en las diferentes especialidades del servicio
policial, para ejercer un oficio de calidad para la comunidad, de acuerdo con la planta autorizada por el
Gobierno Nacional (Nacional, misidn, visién, mega, valores, principios y funciones, 2006).

La necesidad de desarrollar este trabajo nace de la experiencia vivida en la practica profesional,
donde a pesar de cumplir el protocolo de seleccidn y ser rigurosos en el proceso, se reportaron posterior
al ingreso algunos aspirantes a la convocatoria de auxiliares de policia con historial de patologias
psiquidtricas, ademds dentro de la institucién han ocurrido conductas auto-agresivas, desafiantes y
sintomas depresivos; esto ha tenido como consecuencia la evasidn constante en los servicios sin causa
justificada, adicionalmente han requerido reubicacion laboral y asignacidn de otros oficios ya que es
personal no es apto para portar armamento.

La investigacion que se describe a lo largo de este proyecto se desarrolla bajo la metodologia de
planeacion estratégica, mediante la cual se busca evaluar la situacién presente a nivel psicosocial en el
proceso de incorporacién de la Policia Nacional, proponiendo mejoras en el mismo a partir del analisis
interno, para esto se trazaron unos objetivos enfocados en fortalecer el protocolo de ingreso. La
interpretacion de los resultados plasmados estan limitados al tamafio de la muestra ya que solo es
aplicado en el Departamento de Policia Uraba, siendo este un dato de poca relevancia al tratarse de una
investigacion cualitativa, adicionalmente no se han realizado investigaciones previas que constituyan

una base de revisién bibliografica y ayuda para sustentar el alcance de esta indagacion.
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Por ultimo, los datos recolectados en esta investigacion no son de facil acceso o no pueden ser
verificados independientemente, porque hacen parte de una institucién gubernamental que exige altos

estdndares de seguridad de la informacidn y proteccién de los mismos.
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CAPITULO I
1 Planificacion
1.1 Problema

La oficina de incorporacién de la Policia Nacional, tiene la necesidad de seleccionar perfiles de
ingreso para las diversas convocatorias abiertas durante los diferentes periodos del afio asi: 409-2021 de
Policia Femenino, 408-2021 Auxiliar de Policia, Convocatoria Direccion de Investigacion Criminal e
INTERPOL y las demds que sean abiertas y convocadas por la institucién para el afio en curso, cuyos
perfiles deben ser tenidos en cuenta para la inscripcién del mejor talento humano para ingresar a la
institucion y a sus especialidades, este personal debe ser iddneo en conocimientos, habilidades y valores
morales.

Segun un informe conocido por RCN radio, para el afio 2019 fueron capturados 285 policias
activos por los delitos de hurto, concusidn, cohecho, concierto para delinquir, trafico de estupefacientes
y lesiones personales (Castillo, 2019). El protocolo de la Policia Nacional es un proceso riguroso que ha
permitido obtener excelentes resultados, pero no siendo suficientes al momento de conseguir un
diagnostico por las diversas areas a las que esta ligada, que son de gran importancia para que este
personal sea altamente capacitado y que cuente con el perfil requerido.

La Policia Nacional, expidié la Resolucién nimero 03684 del 08 de agosto de 2017 “Por la cual se

III

adopta el Protocolo de Seleccién del Talento Humano para la Policia Nacional”, que consiste en los
siguientes pasos:
1. Preinscripcidn: la Policia Nacional con fundamento en los principios de economia, celeridad y
con el propdsito de prevenir desgastes administrativos o generarles costos econdmicos

innecesarios a los postulantes, establece la preinscripcion como el acto mediante el cual una

persona se postula para participar en las convocatorias dirigidas a seleccionar aspirantes.
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2. Inscripcion: es el procedimiento mediante el cual, se verifica el cumplimiento de los requisitos
exigidos, registrando al aspirante en el sistema de informacién, para dar continuidad con las
valoraciones del proceso de seleccion.

3. Valoracién médica: tiene como finalidad evaluar las condiciones fisicas de cada aspirante, con
fundamento legal y criterios establecidos, para emitir el diagndstico médico, a través de
antecedentes, examenes clinicos, especializados y paraclinicos.

4. Valoracion odontoldgica: cuya finalidad es evaluar las condiciones de salud oral de los
aspirantes.

5. Valoracion fisico atlética: el objetivo es evaluar la condicién y capacidades fisicas, asi como la
habilidad motora de los aspirantes.

6. Valoracion psicoldgica: aqui se evalta en los aspirantes los procesos cognoscitivos, rasgos de
personalidad, valores, motivaciones y comportamientos.

7. Valoracion socio-familiar: evaluar la funcionalidad del aspirante desde el andlisis de sus aspectos
familiares, socio-econdmicos, proyeccion institucional y evaluacion general a través del
desarrollo de la valoracidn socio-familiar.

8. Estudio de seguridad.

9. Consejo de admisiones: En la construccion del parte del talento humano, para lograr una buena
seleccidn, llevaremos a cabo los procesos de gestion del talento humano, relacionadas
anteriormente.

Visita domiciliaria
La visita que el personal de la oficina de incorporacidn seccional Urabd realiza a los aspirantes de
las diferentes convocatorias, cumple un objetivo general que es, efectuar una valoracién socio-familiar,

un estudio de seguridad y por ultimo que el aspirante cuente con estandares de credibilidad y confianza.
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Capacitacion

Los talleres que se estan realizando fueron implementados a partir del presente afio 2021, por el
suscrito practicante, a raiz de la experiencia personal antes de formar parte de la institucién y es que no
se conoce mucho el contexto de estas instituciones gubernamentales (fuerzas militares y de Policia),
pero aun asi se desea pertenecer a ellas por diversas razones. En las capacitaciones se contextualiza a
los jévenes que quieren presentarse a las convocatorias sobre las diferentes direcciones o cuerpos
técnicos de la institucién, como también los cargos que pueden obtener y grados de la misma, logrando
con esto una motivacién e impacto acerca de lo que podrian lograr conseguir dentro de la organizacion.

Programa de Seguridad y Salud en el trabajo

La participacidn en este programa es muy poca debido a que es un proceso totalmente diferente
al de reclutamiento y seleccidn de personal. Por ser una institucion tan grande, existe una
estructuracidn y separacién de funciones; sin embargo se ha tenido la oportunidad de formar parte de
los talleres de prevencién y educacién dirigidos por trabajo social y psicologia de la unidad prestadora
de servicio Uraba.

La finalidad de estos programas es la reduccién de accidentes laborales, las adicciones, cuidado
de la salud mental y la prevencién del suicidio. Van dirigidos a todos los miembros de la Policia Nacional
y se crearon para mejorar los altos indices de cada uno de los temas expuestos al interior y la
vulnerabilidad de los integrantes de la institucion.

1.1.1 Formulacién del Problema

De acuerdo con lo anterior surge la siguiente pregunta problematizadora ées eficiente el

proceso establecido en el area de gestién de personal de la policia nacional, en el ciclo de reclutamiento,

seleccidn e incorporacién de aspirantes nuevos?
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1.2 Justificacion

Esta sistematizacién se adelanta a partir de las necesidades del talento humano de la Policia
Nacional, en manos de la oficina de incorporacidn, que es la dependencia encargada de desplegar todo
tipo de actividades y estrategias enfocadas en atraer jévenes con excelentes valores y educados para la
institucion. La labor que ejercen en la unidad es fundamental porque es la facultada de reclutar y
seleccionar. Debido a su importancia se decidié adelantar este trabajo en el que se plantea mejorar las
falencias y debilidades identificadas en el desarrollo de la practica profesional, las que no solo
encontramos en el proceso, protocolo y acciones que se desarrollan, sino también en la falta de un lugar
asignado para un éptimo adelanto del ejercicio.

La intervencién que se adelantdé en la agencia de practicas, oficina de incorporacion del
Departamento de Policia Urabd, en acompafiamiento de la cooperadora encargada del proceso en el
area de psicologia. Con base en el trabajo que se desarrolld, se planted una propuesta para el
fortalecimiento de la Resolucién numero 03684 del 08 de agosto de 2017, protocolo para la seleccion
del talento humano de la Policia Nacional, especialmente el ingreso de aspirante para prestar el servicio
militar como auxiliarles de policia. Con la practica se promovid también el mejoramiento del desarrollo
de gestidn de los recursos humanos de la institucidn, por medio de la divulgacién de las convocatorias
de admision en las instituciones educativas de la Subregidn del Uraba-Antioquia, para lograr atraer mas
jovenes que deseen formar parte de la organizacidn y quieran resolver su situacion militar.

De igual forma el proyecto busca mejorar el proceso de incorporacién mediante la
rigurosidad en la evaluacidén de los aspirantes, aplicando estrictamente los instrumentos
psicotécnicos para evaluar los procesos cognoscitivos, rasgos de personalidad,
motivaciones y comportamientos, de tal forma que la institucion pueda cumplir su

objetivo y visidn (Resolucion 04940 de 2015, Policia Nacional).
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1.3.1

19

Objetivos

Objetivo General

Realizar un apoyo psicosocial en el drea de gestidn de personal de la policia nacional, en pro de

mejorar el proceso de reclutamiento, seleccién e incorporacién de aspirantes nuevos en la region de

Urab3d, de tal manera que se favorezca el ingreso de aspirantes con alto sentido ético y vocacion de

servicio a la comunidad, respondiendo al desafio de avanzar en la calidad del proceso.

1.3.2

1.4

Objetivos Especificos

Motivar y contextualizar a los aspirantes de las convocatorias acerca de los grados, cargos y
especialidades de la Policia Nacional.

Realizar aplicacidn, seguimiento y supervisidn a los aspirantes en las baterias de riesgo
psicosocial, estructuradas y validadas por la Direccién de Incorporacion de la Policia Nacional.
Analizar las pruebas aplicadas segun protocolo de la Direccién de Incorporacién de la Policia
Nacional, de los aspirantes que hayan aprobado la prueba psicotécnica (BRP) y pruebas para
especialidades.

Proponer al Departamento de Policia Uraba junto con el jefe de la oficina de incorporacién
seccional, la adecuacidn del espacio para la valoracidn y realizacidn de las pruebas y el proceso
de seleccién en general.

Estado del Arte

Después de efectuar una busqueda bibliografica de antecedentes de la psicologia organizacional

aplicada al reclutamiento en instituciones de policia a partir de la dimensidn psicosocial, se encuentra

una investigacion de tesis en la ciudad de Quito Ecuador, sobre el apoyo psicosocial en el area de

gestidon de personal de la policia nacional en ese pais, en pro de mejorar el proceso de incorporacion,

seleccidn e ingreso de aspirantes nuevos desde la psicologia organizacional, del afio 2013.
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Alli se plasman algunas herramientas de diagndstico psicolégico como los test de personalidad o
proyectivos y los test de aptitud o eficiencia. El primero de ellos se trata de un cuestionario que ha
trabajado en la construccidn de sus preguntas desde las escalas de mentiras para identificar en los
aspirantes, tendencias demasiado favorables que puedan indicar que estan mintiendo en sus respuestas
“modificando su personalidad en funcién de la eleccidn de la respuesta”, en las que se tienen en cuenta
diferentes dimensiones a saber como la ansiedad, la extroversion, la sensibilidad y la independencia
(Cobach, 4ta edicion citado en Pachacama, 2013).

Los test de aptitud y eficiencia valoran por su parte por un lado, las aptitudes del candidato, que
no pueden ser falseadas normalmente pues se relacionan con otras pruebas de demostracién de las
mismas. En cuanto a la eficiencia, al igual que los test psicoldgicos, se puede emplear técnica para
disefiar de una manera idénea el cuestionario para que se efectivo en la seleccidn.

Estas herramientas nombradas anteriormente, hacen parte de una bateria de test psicoldgicos
que son validados y confiables “orientados a establecer la existencia de ciertas capacidades vinculadas
con el perfil psicolégico del aspirante a policia como, competencias emocionales y adaptativas,
habilidades sociales, orientacién socio-profesional y la exploracion de tendencias psicopatoldgicas de la
personalidad” (Pachacama, 2013) con el propdsito de garantizar que el grupo de nuevos policias que
ingresen a la institucidn, tengan un buen diagndstico que avale sus capacidades mentales y su buena
condicién de salud a nivel psicoldgico.

Establecen también unos criterios de personalidad idéneos para ingresar a la institucion a los
gue llaman competencias de personalidad que deben ir acorde con las politicas morales y éticas de la
policia, relacionados con la coherencia, el entusiasmo, equilibrio emocional, constancia, iniciativa,
integridad, honradez, espiritu critico, confianza en si mismo y sentido de respeto (Pachacama, 2013,

p.125). Todas estas estrategias tienen un objetivo central y es el de evitar que los comportamientos de
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los aspirantes en un futuro vayan a afectar de manera negativa por un lado el desempefio en la carreray
por el otro la imagen de la institucidn.

A parte de las ya mencionadas, existe a disposicion de la policia otra serie de pruebas con
finalidades distintas. En primera medida se nombran los test de personalidad como el CPS, Cleaver,
Kostik y Moss; en segunda los de inteligencia como Wonderlik, Wais y Thurstone; unas pruebas de
valores como la Allport y Gordon Hartman; y finalmente unas proyectivas como la Grafologia. Los
resultados de todos estos procesos aplicados tan efectiva y eficientemente tienen un resultado
satisfactorio en términos de legitimidad y respeto a la institucién por parte de la sociedad civil pues se
indica una percepcidn positiva acerca del profesionalismo de los miembros de la policia percibido en la
comunidad (Pachacama, 2013, p.155).

1.5 Marco Tedrico Conceptual
1.5.1 Antecedentes

Para Chiavenato, |. (2009) la Gestion del Talento Humano se define como “el conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las
personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccién, capacitacidn, recompensas y evaluacion de
desempefio” (lbid., p. 268). Chiavenato (2000) establece que “el proceso de eleccién no es un fin en si
mismo, es un medio para que la organizacion logre sus objetivos” (lbid., p. 268).

Chiavenato (2000) describe que el reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos
orientados a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organizacion. Para la realizacion de esta metodologia, se contardn los aspirantes reclutados en el trabajo
de campo (Instituciones educativas de los municipios principales y Barrios), donde se les hard una
preinscripcion, inscripcidn, entrevista, aplicacion de pruebas psicotécnicas y estudio de seguridad.

Cesar Mazabel Galarza (2000), establece que la psicologia organizacional se refiere al rol de los

papeles, conductas y comportamientos que desempenan los individuos por ocupar cierto estatus.
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También la define, como la rama de la psicologia que estudia la interrelacion entre los trabajadores y la
empresa. Mientras que para Zepeda (1999) la psicologia organizacional es la rama de la psicologia que
se dedica al estudio de los fenédmenos psicoldgicos individuales al interior de las organizaciones por
medio de las formas que los procesos organizacionales y su impacto en las personas.
En este sentido, la principal necesidad de acuerdo al diagndstico realizado en la oficina
de incorporacidn de la Policia Nacional, es la selecciéon de un personal aspirante para
hacer parte del talento humano en las convocatorias de patrulleros y servicio militar
tanto para hombres como para mujeres, donde la poblacidn objeto a intervenir se
define de acuerdo a cada convocatoria asi: (Departamento de Policia Uraba-DEURA,
2021)
e Convocatoria auxiliar de mujeres
- Ser colombiano
- Mayor de edad y hasta faltando 1 dia para cumplir los 24 afios
- Titulo de bachiller
- Solteray sin hijos, entre otros
e Convocatoria auxiliar de policia bachiller
- Ser colombiano
- Mayor de edad y hasta faltando 1 dia para cumplir los 24 afios
- Titulo de bachiller
- Solteroy sin hijos, entre otros
e Convocatoria patrullero bachiller, técnico profesional en servicio de policia
- Ser colombiano
- Titulo de bachiller

- Mayor de edad y menor de 27 afios
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- Soltero, entre otros
e Convocatoria auxiliar de policia bachiller
- Ser colombiano
- Mayor de edad y hasta faltando 1 dia para cumplir los 24 afios
- Titulo de bachiller
- Soltero y sin hijos, entre otros
e Convocatoria auxiliar de policia no bachiller
- Ser colombiano
- Mayor de edad y hasta faltando 1 dia para cumplir los 24 afios
- Soltero y sin hijos, entre otros (lbid.).

De acuerdo con estas convocatorias, se realiza la intervencién a los individuos que cumplen con
los requisitos antes expuestos y se recluta a las personas por medio de la divulgaciéon en las instituciones
educativas y en los barrios de la Subregién del Uraba, donde se efectua la inscripcion, entrevistas y
aplicacion de pruebas psicotécnicas, con el objetivo de incorporar al mejor talento de la regién (Ibid.).

Chiavenato (2002) manifiesta que, “la moderna gestién del talento humano implica varias
actividades, como descripcion y andlisis de cargos, planeacidn, reclutamiento, seleccion, orientacién y
motivacion de las personas, evaluacion del desempefio, relaciones, seguridad, salud y bienestar” (pag.
120, 121).

Por otra parte, Chiavenato hace mencidn que “el reclutamiento es una actividad de divulgacion,
de llamada, de atencién, de incremento en la entrada, por tanto, es una accidn positiva y de invitacion.
La seleccién es una labor de comparacion o confrontacidn, de eleccién, de opcidn y decision, de filtro de
ingreso, de clasificacidn y por consiguiente, restrictiva” (Chiavenato, 2002).

Al reclutamiento corresponde atraer de manera selectiva, mediante varias técnicas de

comunicacion, candidatos que cumplan los requisitos minimos que el cargo exige. La



24

tarea basica de la seleccion es escoger entre los candidatos reclutados aquellos que
tengan mayores probabilidades de adaptarse al cargo ofrecido y desempefiarlo bien
(Mejia, 2021).

Del mismo modo Chiavenato, (2002) expone la eleccién de las técnicas de seleccién de la
siguiente forma, “una vez obtenida la informacidn acerca del cargo que debe ocuparse, el paso préoximo
es la eleccidn de las herramientas 6 metodologias mds adecuadas para conocer y escoger a los
candidatos apropiados. Estas técnicas pueden clasificarse en cinco grupos: entrevista de seleccidn,
pruebas de conocimientos y capacidades, pruebas psicométricas, pruebas de personalidad y técnicas de
simulacidn.

Comunmente se elige mds de una técnica de seleccién para cada caso, “cada una de las técnicas
auxilia a las demas proporcionando un amplio conjunto de informacidn sobre el candidato” (pag. 249,
250). Por ende, al momento de obtener los resultados de las pruebas elegidas y realizadas, se
seleccionan personas con altas competencias dentro de la institucién policial.

Para (Alles, 2008), “el termino competencia hace referencia a caracteristicas de
personalidad, devenidas en comportamientos que generan un desempefio exitoso en un
puesto de trabajo. Cada puesto de trabajo puede tener diferentes caracteristicas en
empresas y/o mercados distintos. En psicologia llamamos personalidad a una totalidad,
un microcosmos, una especie de estado ordenado, que se expresa por medio de
conductas y donde las distintas areas como la bioldgica, psicoldgica y sociocultural,
mantienen un equilibrio dindmico, ordenado y determinan una adaptacion original a su
medio” (Ibid., p. 12).

En las organizaciones el talento humano es el fuerte para el rendimiento eficaz y eficiente, sobre
todo cuando son instituciones del Estado, por la representacidn y responsabilidad para la comunidad. En

cualquier contexto deben tener estructuras ejemplares que cumplan a cabalidad con la seleccidn y el
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reclutamiento de personas. En este caso la Policia Nacional mediante la direccion de incorporacion,
viene fortaleciendo e implementado la gestién de un talento humano a partir de un protocolo aplicado y
seguido por profesionales capacitados.

1.5.2 Marco Tedrico

1.5.2.1 Gestion humana y evolucidn de las formas de trabajo y produccién

Anteriormente, el trabajo era considerado el verdadero generador de valor, por cuanto el valor
de la mercancia lo determinaba el costo de produccién que, a su vez, dependia de la cantidad de trabajo
gue hubiera requerido para su fabricacion. Se consideraba trabajo productivo basicamente el industrial
(Calderdn Hernandez et al., 2006, p. 232). En la actualidad, va mas alla de exclusiva fabricacidn, pues las
empresas vienen implementado diagndsticos organizacionales, que permiten generar oportunidades,
fortalezas y amenazas en las empresas. Los valores corporativos surgen, los sistemas de gestion que
garanticen una seguridad integral de los colaboradores en las organizaciones, lo que hace que haya
reciprocidad en los deberes y también en los derechos de las personas.

La gestion humana es uno de los campos empresariales que durante los Ultimos afos ha tenido
los mayores cambios, pues pasé de ser una oficina de tramites para cumplir las practicas de
administracién de personal, a convertirse en un drea fundamental para lograr los objetivos
organizacionales y la construccién de ventaja competitiva sostenida (Beer, 1997).

Esta evolucion ha conllevado mayores exigencias hacia estas dependencias y las ha obligado a
modernizar sus estructuras, roles y practicas, a fin de convertirse en generadoras de valor para sus
organizaciones (Boston Consulting Group, 2008).

En Colombia se ha investigado esta situacion parcialmente (Calderdn, 2006; Calderdn, Naranjo y
Alvarez, 2008; Saldarriaga, 2008; entre otros), pero se carece de un estudio integral que muestre en qué
estado se encuentran los departamentos de recursos humanos, sus prdcticas y actividades estratégicas;

su evolucién; como se relacionan con la gerencia y con otras dependencias; cudles son los retos nuevos
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gue enfrentan y los cambios perciben en relacidn con la concepcidn de gestion humana (Gregorio
Calderdn, 2010).

1.5.2.2 Reclutamiento y seleccion de personal algunas caracteristicas

De acuerdo con lo descrito en el libro administracidn de recursos humanos y lo propuesto por
(Chiavenato, 2017, pp. 61-67), se debe de tener presente que el funcionamiento del drea de recursos
humanos, se fundamenta en el suministro de personas a las empresas. Se encargan de la investigacion
de mercados, reclutamiento y proceso de seleccion de personal, teniendo en cuenta las competencias
de cada uno. Esto se relaciona con la psicologia organizacional, de manera que los recursos humanos
adquieren una cultura de la organizacion, en la cual van a desarrollar sus labores diarias. Es muy
fundamental comprender que la empresa se denota como un segundo hogar donde las personas pasan
gran parte de su tiempo a diario, experimentando vivencias e interactuando con los individuos de su
entorno laboral.

En el sistema de talento humano, se adquieren necesidades diarias de clima organizacional, esto
incluye aspectos personales, emocionales, laborales, culturales, que hacen que el tiempo que se pasa en
las empresas sea relativamente valioso, ya que deben generar productividad en el tiempo estipulado
para ese fin. En este propdsito es indispensable que la motivacion en los empleados prevalezca, para
gue tengan una excelente ejecucion de procesos y procedimientos de trabajo, sabiendo que existen
estimulos que generan una respuesta en las personas. Es algo asi como el condicionamiento cldsico
establecido por Pavlov, (estimulo-respuesta condicionada), en donde cada individuo responde de
acuerdo con sus diferencias individuales, entendiendo que todos los seres humanos tenemos diversidad
de maneras de percibir el mundo.

1.5.2.3 Clima laboral en las organizaciones

El clima laboral es uno de los factores principales de la empresa, a partir del cual se desarrolla el

ambiente y contexto de la empresa, teniendo en cuenta aspectos como, el personal, emociones,
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aptitudes, actitudes y cada una de las reacciones particulares y el comportamiento del colaborador en la
organizacién. Su funcionamiento debe ser equilibrado, contemplando asi la toma de decisiones en
diversos eventos de conflictos internos. En concordancia con el clima laboral y la cultura organizacional,
tenemos que consigue de manera general la habituacion del sujeto dentro de ese clima, haciendo que
sientan afinidad con las actividades propias en las areas de trabajo (Salazar Estrada et al., 2009, pp. 68).

El clima laboral y la cultura organizacional sin lugar a dudas deben constituir un equilibrio. Por su
parte el clima laboral, es considerado el determinante de la organizacidon como sistema, consta de
aspectos como ambiente fisico, estructura, aptitudes, actitudes personales y la conducta en la empresa.
La cultura organizacional, adquiere de forma general, la adaptacién del individuo al clima laboral,
pudiendo asi, ejercer o no sus labores diarias (Salazar Estrada et al., 2009, pp. 68-69).

1.5.2.4 Evaluacién de desempeiio

(Dessler & Varela, 2011) sefialan que la evaluacién del desempefio representa la valoracion de
un trabajador en relacién con la realizacion de sus actividades, se debe aclarar que esta, se efectua en
las personas que ingresan a trabajar por primera vez en una empresa, basicamente en competencias.
También se requiere implementar a los operarios antiguos para evaluar su rendimiento en diversas
areas durante el tiempo que llevan, se recomienda ademds realizarla cada 6 meses. La evaluacion del
desempefio también supone que se han establecido estandares especificos en tareas y también que se
realiza en ellas la retroalimentacién a los colaboradores, si hay lugar y estimulos para apoyarlos en las
insuficiencias en el desempefio de su labor 6 para que continden desempefidndose de manera un poco
mas sobresaliente.

De acuerdo con (Alles, 2007), cuando se administra el desempefio, se agrupan los mejores
procesos de la administracién tradicional a través de programas objetivos, con las evaluaciones y el
desarrollo personales. Los trabajadores alcanzan metas individuales que tienen sentido en términos de

los propdsitos de sus unidades y organizaciones.
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Se establecen en estas evaluaciones criterios de competencias funcionales, seguridad y salud en
el trabajo, relaciones interpersonales, calidad laboral, medios tecnolégicos, a la vez que una serie de
capacidades especificas en cada area, con el objetivo de conocer ampliamente acerca de este tema de
gran relevancia.

1.5.2.5 Satisfaccion y compromiso de los empleados

Al igual que las empresas realizan procesos de reclutamiento y seleccion de personal, con el fin
de que haya competencia en todas las areas y unidades de trabajo, los reclutados buscan también la
satisfaccidn de sus necesidades vitales. En este caso existe por parte de ambos actores, un dar y recibir,
en el que un empleado motivado y contento en su labor, en su clima organizacional tiene un
compromiso en la consecucién de sus deberes asignados en la organizacién.

Existen derechos y deberes de los empleados y en esto se basa el reglamento interno de las
empresas que hacen parte del Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el Trabajo, por el cual se le
debe de dar garantia absoluta al empleado, de que hay vigilancia en los diversos riesgos que se pueden
presentar por medio de programas de prevencidn, pero también estd obligado a informar cualquier
anomalia presentada y a cumplir con sus labores asignadas.

La efectividad y la eficiencia en el recurso humano son importantes pues son virtudes y
capacidades interdependientes para lograr de esta forma conseguir las metas, debido a que en las
interacciones entre el trabajador y el ambito organizacional, surgen conflictos internos que se pueden
solucionar a través de las herramientas adecuadas (Chiavenato, 2017, p. 67).

Tanto las empresas como sus colaboradores tienen unos propésito especificos. Por un lado las
empresas tienen unos propdsitos organizacionales, por ejemplo utilidad y productividad; en tanto los
recursos humanos tienen unos intereses individuales como la remuneracion y la seguridad integral. Esta
satisfaccidn radica en poder lograr de manera conjunta grandes propdsitos y que todos puedan disfrutar

de sus beneficios pero a la vez cumpliendo con sus deberes. La eficacia y la eficiencia en el recurso
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humano es fundamental, son virtudes y habilidades interdependientes para poder asi lograr los
objetivos, ya que en las relaciones entre el trabajador y el entorno organizacional se manifiestan
conflictos internos en el contexto por ejemplo, de labores bajo presidon que a veces son dificiles de
contrarrestar (Chiavenato, 2017, p. 68).

1.5.2.6 Teorias motivacionales esenciales en la gestion de recursos humanos

La motivacidon es una base sustancial para la buena realizacion de los procesos de trabajo, es
muy conveniente saber que para que exista un estimulo y una respuesta en las personas, hay que
motivar y existe una forma facil de entender esta situacion, ya que todos los seres humanos poseemos
diferencias individuales.

Las teorias motivacionales son aquellos enfoques que se encargan de analizar el
comportamiento del ser humano, bajo diversos criterios en las empresas. En este caso, (Chiavenato
2017) sefiala 4 que son: La teoria de las necesidades o piramide de Abraham Maslow, que se caracteriza
por distribuir las necesidades del ser humano en una estructura piramidal, desde la mas urgente o vital,
hasta lo que no es tan necesario. Las primeras son las necesidades fisioldgicas, que consisten en lo
necesario para poder sobrevivir como respirar, alimentarse y la homeostasis del organismo.

Las necesidades de seguridad como por ejemplo, la estabilidad de una familia, las de filiacion en
el caso de la intimidad personal y amigos, las de reconocimiento que hacen parte de conseguir el éxito
personal, laboral o familiar; las de autorrealizacién que son basicamente la auto aceptacion. Es por esto
gue las necesidades se relacionan con el entorno laboral, por el hecho mismo de ser una necesidad.

En segundo lugar, se encuentra La teoria de la disonancia cognitiva, que se relaciona con la
funcionalidad del comportamiento humano, en donde el individuo, trata por todos los medios que sus
actos sean coherentes con el resultado y su personalidad. La tercera es la teoria del campo de Lewin, la

cual se considera fundamental también ya que el individuo se rodea de un campo magnético de
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situaciones, personas, emociones, pero ¢ qué significa esto? que cada evento conlleva a un resultado con
base en esa situacion.

Por ultimo, estd la teoria de los dos factores de Herzberg, que radica practicamente en que el
individuo deberia laborar a partir de componentes higiénicos y motivacionales. Se plantea de manera
general que en las organizaciones deberian existir puntos de organizacidn, condiciones, ambito
organizacional, resolucién de conflictos, motivacién laboral, sentimientos y emociones de los individuos,
en donde el principal propdsito es generar bienestar laboral y un clima institucional agradable, basados
siempre en la cultura al interior de la organizacidn (Chiavenato, 2017, pp. 43-46).

La motivacion es una base importante para la buena realizacion de los procesos de trabajo, por
lo que para que exista un estimulo y una respuesta en las personas hay que motivar. Existe una forma
facil de entender esta situacion ya que todos los seres humanos poseemos diferencias individuales
(Chiavenato, 2017, pp. 43-46). Es necesario mencionar que los recursos humanos son fundamentales en
las organizaciones, teniendo en cuenta lo sefialado en la décima edicidn del libro administracion de
recursos humanos de (Chiavenato 2017). Se expresa ademas que existen factores de motivacién para el
empleado y que para que esto suceda las empresas realizan inversiones en pro de que tengan una
calidad de vida laboral estimulada bajo varios criterios en la organizacidon y distribucién de su trabajo.

Es necesario comprender que todos los individuos son diferentes y por esto, poseen habilidades
distintas de adaptabilidad a las organizaciones y por ende a sus procesos. Entonces de acuerdo con lo
anterior, se identifica el ser humano por su cognicién humana, comprendida como la capacidad que
tiene un individuo de auto conocerse y con base en lo anterior la teoria de disonancia cognitiva y la
teoria de campo de Lewin, son ideales para detallar el andlisis funcional de la conducta humana. En este
caso la primera determina que el individuo adquiere un comportamiento con base en una situaciény

gue cada situacion de estas, tiene un circulo de fuerzas que impulsa aspectos relacionados ante esa
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situacidn. La segunda radica en el gran esfuerzo que hacen las personas por adaptar para si mismo,
comportamientos coherentes con su beneficio.

Existe otra teoria que es la piramide de Maslow, en la que se especifican las necesidades que
tiene el individuo, desde las cosas necesarias para su supervivencia, hasta las necesidades no tan vitales
en su vida como la autorrealizacidn o consecucion de sueiios y proyectos, tener casa, carro u otros
objetos materiales.

De igual forma existe la teoria de los dos factores de Herzberg, que consiste basicamente en que
el individuo debe trabajar a partir de principios higiénicos y motivacionales. Para esto, se constituye de
forma general que en las empresas deben existir componentes y procesos de organizacion, condiciones,
entorno laboral, resolucidn de conflictos, motivacién laboral, sentimientos y emociones de las personas,
gueriendo obtener un equilibrio y bienestar laboral para todos. Asi se conforman en total las 4 teorias
motivacionales del capitulo del libro, administracion de recursos humanos (Chiavenato, 2017, pp. 38-

45).

1.6 Marco Legal

El marco normativo bajo el cual es guiada la presente sistematizacion de la practica profesional,
estd fundamentada, en primera medida, en la Constitucién Politica Nacional de Colombia, que “sefiala
gue la Policia, 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” (Constitucion
Politica de Colombia 1991, Art. 218).

Tenemos también el decreto 4222 del 23 de noviembre de 2006, “por el cual se modifica

parcialmente la estructura del Ministerio de Defensa Nacional”, en su articulo 1 numeral 7.1.14
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contempla a la Direccidn de Incorporaciéon como parte organica de la Policia Nacional y en el articulo 17
determind sus respectivas funciones (Decreto 4222 de 2006).

Desde la normativa institucional tenemos la resolucion 04940 del 9 de noviembre de 2015, en la
que se define “la estructura orgdnica interna de la institucién y se determinan las funciones de la
Direccién de Incorporacidn”, con antecedentes en la resolucién 03546 de 2012, “por la cual se adopta el

III

protocolo de seleccidn del talento humano para la Policia Nacional”, modificando algunos requisitos de
los perfiles, en aras de poder ampliar la participacion de aspirantes y se incluyeron la totalidad de
convocatorias en concordancia con el sector defensa (Resolucién 04940 de 2015).

La resolucidon 01526 del 16 de abril de 2014 “por la cual se define la estructura organica interna
de la Direccidn de Talento Humano y determina sus funciones”, en su articulo 32 asigna funciones
especificas a los grupos de talento humano, los cuales pasan a depender de la Subdireccién o
Subcomando de las unidades policiales (ibid. Pag. 3). Finalmente tenemos la resolucién 08310 del 28 de
diciembre de 2016 “por el cual se expide el Manual del Sistema de Gestién de Seguridad de la
informacién para la Policia Nacional”, normativa base en la implementacidon de los talleres, baterias de
riesgo psicosociales y analisis de pruebas aplicadas en la presente sistematizacion.

1.7 Definicion del método y descripcidn de los Instrumentos

Esta sistematizacion se realiza desde un enfoque praxeoldgico y como lo sefiala, (Juliao Vargas,
2011), surge con base en el compromiso hermenéutico practico que modula las funcionalidades de los
estudiantes que investigan, sumado a una responsabilidad social critica y de formacion profesional de
forma intrinseca en el ambito laboral. Por esa razdn, establece en este enfoque el quehacer pedagdgico
en un paradigma praxeoldégico de investigacidon-accién-formacion en el cual la practica experimental, del

entorno, es el punto de inicio y el de finalizacién, considerado creador de enfoques y de gestiones

comprometidas. Entonces se puede decir que la praxeologia no es Unicamente un ejercicio de
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indagacidn tedrico o intelectual, sino, y mas que nada, una préctica de responsabilidad y rendicién de
cuentas de los alumnos que realizan las sistematizaciones de sus prdcticas en las agencias.

Las acciones del proceso praxeoldgico investigativo que se llevaron a cabo, con base en el
modelo planteado por Juliao Vargas, son un momento de andlisis critico a partir de la auto-observacion,
la problematizacion y la planeacién de la investigacidn/intervencion; un momento de interpretacion,
correlacionando las causas, las cinco funciones de elaboracidn de la practica y la correlacion de la
problematica; un momento de reelaboracién operativa teniendo en cuenta la puesta en marcha de las
intervenciones; y finalmente un momento de evaluacion y prospectiva para evaluar el impacto del
procedimiento investigativo praxeolégico.

Los criterios éticos tenidos en cuenta para el ejercicio de la practica profesional estan
relacionados con el derecho fundamental al habeas data que regula la ley estatutaria de proteccién de
datos personales 1581 de 2012; a su vez en este mismo orden de ideas la resolucidon 08310 de la Policia
Nacional, por la cual se dictan disposiciones acerca de la seguridad de la informacidn para la institucion y
todos sus colaboradores.

Con el fin de garantizar el talento humano para la Policia Nacional y un trato adecuado al
aspirante, la Direccion de Incorporacién viene desarrollando actividades de generacidn de ciencia y
tecnologia para alcanzar los mas altos estandares de credibilidad y confianza, desarrollando
metodologias que permitan construir marcos de datos sustentados en modelos psicométricos que
facilitan la evaluacion de perfiles psicosociales, aptitudes y actitudes que no son observables de forma
directa en la poblacidn de aspirantes, que se presentan en las diferentes convocatorias de ingreso a la
Policia Nacional.

1.7.1 Cronograma de Actividades
Con el fin de dar cumplimiento a los objetivos y metas trazadas en el proyecto, se planteé un

instrumento de planificacidn y organizacion de las actividades por medio de un cronograma con la
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ejecucion de las acciones que se monitorearon mediante indicadores de gestidn. Para llevar a cabo esto,
se efectuaron intervenciones a los individuos que cumplian con los requisitos antes expuestos, y se logré
reclutar personas a través de la divulgacion en las instituciones educativas y en los barrios de la

Subregidn del Uraba, donde se realizaron inscripciones, entrevistas y aplicacidon de pruebas

psicotécnicas, con el objetivo de incorporar el mejor talento de la regidn. A continuacién se muestra la

tabla correspondiente al cronograma de actividades.

Tabla 1. Cronograma de Actividades

Semana Actividad a Metodologia o técnica = Objetivo de la actividad Indicador
desarrollar de Gestion

1 Taller de induccién Implementar talleres Motivar y contextualizar = 6 x 100

para que los aspirantes  a los futuros aspirantesa 6
de cada una de las la Policia Nacional,
convocatorias conozcan = acerca de los grados

los grados, cargos y cargos y especialidades
especialidades de la de la Policia Nacional

policia Nacional.

2 Actividades Registro en la Diligenciar en la base de | 10x100

administrativas plataforma virtual alos = datos (SINCO) de la 10
aspirantes que se les Policia Nacional la
aplicaron las pruebas. informacion del personal
reclutado en el trabajo
de campo.

3 Actividades Notificacion a los Realizar la programacion = 15x100
transversales al aspirantes de lafechay de la agenda parala 15
proceso de seleccion = hora de entrevista de entrevista psicoldgica de

acuerdo ala los aspirantes que
disponibilidad de aprueben el proceso
atencién de (BRP).
profesional. Esto se Conocer el nimero de
realizard mediante aspirantes a evaluar
llamadas telefdnicas y diariamente en las
correos electrénicos. diferentes
convocatorias.

4 Aplicacién de Iniciar la aplicacion de Aplicar la prueba 6x100

pruebas estas pruebas de BRP, psicométrica (BRP) por 6

psicotécnicas

establecidas por la

medio de la cual se



Aplicacién de
pruebas
psicotécnicas

Aplicacién de
pruebas
psicotécnicas

Aplicacion de
pruebas
psicotécnicas

Actividades
administrativas

institucion, esta
aplicacion es de manera
individual y se realiza
en grupo de 20
aspirantes en recinto
cerrado, de manera
privada y confidencial.
Iniciar la aplicacion de
la prueba de
conocimientos
Policiales “PCP-E”,
establecidas por la
institucion, aplicada de
manera individual y se
realiza al grupo de
aspirantes presentado,
en recinto cerrado, de
manera privada y
confidencial.

Iniciar la aplicacion de
la prueba de actitudes
mentales primarias
“TAMEP-I", establecidas
por la institucién,
aplicada de manera
individual y se realiza al
grupo de aspirantes
presentado, en recinto
cerrado, de manera
privada y confidencial.
Iniciar la aplicacidn de
la prueba de Bateria de
Riesgo Psicoldgico
“RPA-E”, establecidas
por la institucion,
aplicada de manera
individual y se realiza al
grupo de aspirantes
presentado, en recinto
cerrado, de manera
privada y confidencial.
Calificacion y registro
en las herramientas
para la calificacién de
las pruebas de
valoracion e ingreso de
informacién a la
plataforma virtual de

pretende identificar
tempranamente los
riesgos psicosociales,
aptitudes, y actitudes de
los aspirantes.

Aplicar la prueba
psicométrica (PCP-E) por
medio de la cual se
pretende conocer los
conocimientos Policiales
de los uniformados y sus
capacidades de los
aspirantes.

Aplicar la prueba
psicométrica (TAMEP-I)
por medio de la cual se
pretende identificar las
actitudes y estado de
animo de los aspirantes.

Aplicar la prueba
psicométrica (RPA-E) por
medio de la cual se
pretende identificar
tempranamente los
riesgos psicosociales,
aptitudes, y actitudes de
los aspirantes.

Diligenciar en la base de
datos (SINCO) de la
Policia Nacional la
informacidn del personal
reclutado en el trabajo
de campo.

6x100

6x100

6x100
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aspirantes que se les
aplicaron las pruebas.

9 Entrevistas Inicialmente se realiza Recoger datos que 6x100
la citacion de los permitan elaborar un 6
aspirantes por parte del  juicio acerca del
subintendente aspirante y tomar una
encargado del area de decision sobre su
incorporacion, adecuacion al rol que
mediante la agendade  deberd desempefiar
45 min por cada dentro de la
aspirante en recinto organizacion

cerrado, de manera
privada y confidencial
se aplica entrevista
semiestructurada.

10 Notificacion a los Notificacién a los Realizar la 15x100
aspirantes aspirantes Aptos y No programacion, 15
aptos a la convocatorio = acompafiamientoy
gue participaron. notificacién a los

aspirantes para que se
enteren si superaron o
no el proceso, esto se
realiza de manera
telefénica o presencial
cuando.
Elaboracion Propia
Este cronograma de actividades tuvo que modificarse en varios aspectos, pues todos los dias no
asistio la totalidad de grupos completos para la aplicacion de los ejercicios, no obstante hubo una
asistencia suficientemente buena para cumplir con los objetivos especificos 1y 2 asi:
Se desarrollaron formas de divulgacién, con el fin de atraer mas jovenes de la subregion
de Urabd interesados en hacer parte de la seleccion del talento humano de la Policia
Nacional. Se implementaron estrategias en el trabajo de campo (instituciones

educativas y barrios), con la finalidad de reclutar la mayor cantidad de personas

(Departamento de Policia Uraba-DEURA, 2021).
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1.8 Recopilacién y ordenamiento de la Informacion
La Corporacidn Universitaria Minuto de Dios “UNIMINUTQO”, cuenta con 4 lineas investigativas

relacionadas con el campo de investigacidn, el desarrollo humano, el desarrollo social integral y

sostenible:
1. Educacion, transformacion social e innovacion
2. Desarrollo humano y comunicacion
3. Innovaciones sociales y productivas
4, Gestidn social, participacion y desarrollo comunitario.

Este proyecto se trabajo desde la linea investigativa desarrollo humano y comunicacién, ya que
se desarrolld desde la oficina de incorporacion encargada de reclutar y seleccionar al talento humano de
la Policia Nacional, donde se vela por el ingreso de un personal altamente calificado. De igual manera se
efectla capacitacion en el saber sery el hacer, dentro de las destrezas y habilidades con las que debe
contar este personal en un futuro.

1.8.1 Técnicas de Seleccion de Personal
Chiavenato argumenta que las técnicas de seleccidon son medios con las cuales se busca
informacién sobre el candidato y sus caracteristicas personales. En otras palabras, las
técnicas de seleccidn tienden a proveer informacion objetiva sobre las calificaciones y
caracteristicas de los candidatos, que demandarian mucho tiempo para ser obtenidas
mediante simple observacion de sus actividades diarias. Las técnicas de seleccion
buscan proporcionar una rdpida muestra de comportamiento de los candidatos, un
conjunto de informacidn que puede ser profunda y necesaria, lo cual depende de la

calidad de las técnicas y de los profesionales que las utilizan (Chiavenato, 1993).
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1.8.2 Entrevista
Chiavenato manifiesta que es la técnica de seleccion mas utilizada en las grandes,
medianas y pequefas empresas. A pesar de carecer de bases cientificas y de
considerarse como la técnica de seleccién mds imprecisa y subjetiva, es la que mayor
influencia tiene en la decision final respecto al candidato. La entrevista personal tiene
otras aplicaciones, como en el filtro inicial en el reclutamiento, en la seleccion de
personal, en la asesoria y orientacion profesional, en la evaluacién del desempeiio y en
la separacién. En todas estas situaciones, se debe entrevistar con habilidad y tacto, a fin
de que se produzcan los resultados esperados. A pesar de todo, la entrevista es el
método mas empleado en la seleccidn de personal. Segun Diaz Bravo, (Espinosa &
Fernandez, 2017), la entrevista es una técnica de gran utilidad en la investigacion
cualitativa para recoger datos; se define como una conversacién que se propone un fin
determinado distinto al simple hecho de conversar (Chiavenato, 1993).
1.8.3 Test que se Aplican
Bajo la Resolucidn nimero 03684 del 08 de agosto de 2017 “Por la cual se adopta el protocolo
de seleccidén del talento humano para la policia nacional”, cuenta con varias pruebas psicotécnicas,
segun a la convocatoria. Tanto su aplicacién como la calificacidon forman parte fundamental de un
resultado confiable y una interpretacion valida (Aiken, 2003). La calificacion se realiza de manera
individual sobre la hoja de respuesta de cada aspirante, en la que se establece el nUmero de aciertos a
partir de un puntaje predeterminado para el perfil que se esté evaluando; es de anotar, que las pautas a
seguir para la calificacion y asignacién de puntajes se encuentran debidamente establecidas en el
instructivo de psicologia que es elaborado para cada convocatoria desde el nivel central de
incorporacién. Para la aplicacion y calificacion se debe tener en cuenta en el protocolo de incorporacion

las siguientes pautas asi:
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e Enlos instrumentos o baterias psicotécnicas que se califican con plantilla, se hace necesario
comprobar que la misma sea colocada sobre la hoja de respuesta y tenga las marcas de los
lugares adecuados, con el fin de evitar errores en la puntuacidn y determinar con certeza el
numero de aciertos logrados por el aspirante. El profesional que califica la prueba debe firmar la
hoja de respuesta registrando su nombre y colocando el sello.

e En el caso de pruebas psicométricas que manejan aplicativos, la informacién debe ser ingresada
directamente por el profesional titulado y responsable de la valoracion. Es de resaltar, que el
profesional que digita la prueba es el directo responsable de la confiabilidad de los resultados de
la misma.

e Realizar la interpretaciéon y analisis de los resultados de las pruebas aplicadas con el fin de
corroborar o descartar durante la entrevista los indicadores o puntajes que denoten
alteraciones o alertas en el perfil psicolégico.

e las hojas de respuestas, junto con la calificacién, el reporte o el perfil que se obtiene de cada
aspirante, deben ser anexados, dentro de su respectivo expediente, prestando especial atencion
a que coincidan los apellidos y nombres de los reportes con los apellidos y nombres de los
expedientes.

e lainformacidn obtenida de las pruebas, se debe mantener en reserva, evitando el acceso y

manipulacion de terceros, ya que es de uso exclusivo del psicélogo.

Después de explicar las pautas establecidas en el instructivo sobre cada una de las pruebas,
estas son aplicadas y dirigidas para las convocatorias asi:

La bateria de riesgo psicosocial (BRP) es la prueba general para todas las convocatorias
(auxiliares de policia femenino y masculino, patrulleros y oficiales), excepto para los aspirantes que ya

hacen parte de la institucidn, y que desean presentarse a las especialidades. Con ella se pretende
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identificar tempranamente los riesgos psicosociales, aptitudes y actitudes de los aspirantes. Su duracion
es de 2 horas y 45 minutos, esta comprendida por 3 mddulos; el primer médulo razonamiento
cuantitativo y su duracion es de 40 minutos; el segundo médulo razonamiento verbal su duracién es de
25 minutos; por ultimo el tercer médulo de perfil psicolégico por 90 minutos; de aplicacion individual,
de seleccién multiple con Unica respuesta, con un total de 143 preguntas.

Posteriormente, dentro del proceso de seleccién para el ingreso de aspirantes ya vinculados en
la institucidn en las especialidades; existen otros test validados por la Direccidn de Incorporacion bajo la
resolucién antes mencionada, donde expone su protocolo y guia para la aplicacién.

Para este primer semestre del afio 2021, se han aplicado a aspirantes en la direccién de
investigacion criminal e interpol y direccién de inteligencia policial, donde se realizan unos procesos de
incorporacion mucho mds rigurosos, pues se debe cumplir con unas competencias, actitudes y
habilidades para hacer parte de la especialidad. Todo inicia con la aplicacion de 3 pruebas psicolégicas;
la primera es (PCP-E) donde se evaliian las competencias policiales del aspirante y tiene una duracion 30
minutos; la segunda es el (TAMEP-I) test de actitudes mentales que evalla el estado de animo de los
aspirantes con una duracién de 1 hora; por ultimo (RPA-E) la Bateria de riesgos psicoldgicos de
adaptacion para las especialidades con una duracién de 1:30 minutos.

Su método de calificacidn es igual al de la herramienta virtual y del mismo modo se evaltay
analiza el resultado final. Sumado a la ejecucidon del proceso, se realiza una entrevista para corroborar
los resultados de las diferentes pruebas y lograr cumplir satisfactoriamente con el proceso de seleccidn
del personal altamente calificado.

1.8.4 Resultados
De acuerdo con la encuesta y la evaluacién de desempeiio se obtuvieron los siguientes

resultados:
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Se desarrollaron talleres de induccidén para motivar y contextualizar a los aspirantes de las
convocatorias acerca de los grados, cargos y especialidades de la Policia Nacional, con el fin de que los
aspirantes se interesaran mas en hacer parte de la Policia Nacional.

Se realizd la aplicacidon, seguimiento y supervisién a los aspirantes en las baterias de riesgo
psicosocial, estructuradas y validadas por la Direccién de Incorporacidn de la Policia Nacional.

Se apoyd el proceso de entrevista de la psicéloga de la Direccién de Incorporacién de la Policia
Nacional, con los aspirantes que aprobaron la prueba psicométrica (BRP), haciendo el analisis de las
habilidades, competencias comportamentales, sociales, relaciones interpersonales, adaptabilidad,
resolucién de conflictos y trabajo en equipo.

Con referencia al cronograma de actividades se logré el 100% de los objetivos especificos unoy
dos, desarrollando nuevos métodos de divulgacién, con el fin de atraer mas jévenes de la subregién de
Urabd interesados en hacer parte de la seleccion del talento humano de la Policia Nacional. De igual
forma implementando nuevas estrategias en el trabajo de campo (instituciones educativas y barrios),
con la finalidad de reclutar la mayor cantidad de personas.

1.8.5 Sobre la sistematizacion en la Institucion

La Direccién de Incorporacion de la Policia Nacional gerencia el proceso de seleccion e ingreso,
eligiendo el mejor talento humano del pais, asi como el personal uniformado que cumple las
competencias y perfiles requeridos en las diferentes especialidades del servicio policial, para prestar un
servicio de calidad dirigido a la comunidad, con el objetivo de abordar las necesidades de todos los
colombianos en materia de seguridad y convivencia ciudadana de manera diferencial y focalizada. Para
esto se necesitan policias con alta capacidad de liderazgo que se conviertan en facilitadores,
impulsadores y reforzadores de la misidn constitucional a través de la gestidn del cambio y la promocién

de la cultura institucional.
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La labor policial esta claramente enmarcada en escenarios donde se requiere personal
psicolégicamente sano, capaz de responder al plan estratégico institucional procurando el fin del
conflicto, actuando en pos de la construccion, edificacion de la paz y fortaleciendo la confianza social en
la institucién. Para esto es necesario reivindicar la actividad policial ajustando los desequilibrios que han
causado la incorporacién de personal no apto. Con base en lo anterior, es funcién del profesional en
psicologia tener en cuenta los siguientes aspectos para emitir un concepto de ajuste o no ajuste en los
empleos de libre nombramiento y remocidn, provisionales de las carreras y empleos por en cargo:
desempefio laboral, conocimientos bdsicos y evidencias de competencia (formacidn académica),
informacién del aspirante registrada en el formato que contiene un serie de pregunta relacionada con el
plan de vida, auto descripciéon y las competencias con las que cuenta el aspirante, destrezas, valores,
actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado publico del sector defensa.

Para esto se establecen cuatro items en la valoracién psicolédgica que se tienen en cuenta para el
aspirante a cualquier convocatoria, estos son: la prueba psicotécnica, el examen mental, evaluacién de
competencias y el desempefio de la entrevista, para obtener un puntaje maximo de 100 puntos segun lo
establecido en la Resoluciéon nimero 03684 del 08 de agosto de 2017 “Por la cual se adopta el Protocolo
de Seleccidon del Talento Humano para la Policia Nacional”.

Cabe resaltar que para la convocatoria de servicio militar como auxiliar de policia, solo se da un
concepto cualitativo en el que no se estudia de manera detallada el expediente de cada aspirante ni se
analiza rigurosamente la informacidn referente a su historial personal, su dindmica familiar, estudios
realizados, rendimiento académico, antecedentes médicos, psiquiatricos y psicolégicos, aunque si se
solicita que el profesional justifique una percepcion mas amplia acerca del ajuste o no al perfil y
sustente su valoracién con un porcentaje numérico.

Esta investigacion se propuso mejorar la rigurosidad al evaluar los procesos cognoscitivos,

rasgos de personalidad, valores, motivaciones y comportamientos ajustados con referencia a las
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competencias laborales a partir del fundamento legal, haciendo de la valoracién de psicologia un
proceso de caracter eliminatorio para las personas y/o aspirantes que no cumplan con todos los
estandares establecidos.

En esta propuesta consistid en realizar la entrevista y la prueba psicotécnica en dos sesiones, la
solicitud de historia clinica y por ultimo mejorar las condiciones estructurales del lugar donde se lleva a
cabo el proceso de seleccidn de las convocatorias. Esta intervencidn pretendio fortalecer de cierto
modo, la implementacidn de la Resolucién numero 03684 del 08 de agosto de 2017 “Por la cual se

III

adopta el Protocolo de Seleccién del Talento Humano para la Policia Naciona



44

CAPITULO Il
2 Recuperacidn, Anadlisis e Interpretacion

2.1 Caracteristicas del Contexto

2.1.1 Reseia Historica
El Gobierno Nacional dicta el Decreto 1000 de 1891, el cual establecié que el Ministerio
de Gobierno organizaria un cuerpo de Policia de caracter Nacional que tendria como
funcién primordial encargarse de los servicios del orden y seguridad de la Capital de la
Republica, bajo la direccidn del profesor contratado en Francia. Es de destacar que pese
a que con la Ley 23 de 1890 se buscd establecer un cuerpo policial de caracter Nacional
dirigido por el comisario francés Juan Marina Marcelino Gilibert. Esta es lanormay la
fecha tomados como puntos de referencia para el Nacimiento de la Policia Nacional de
Colombia (Becerra, 2010).

La historia, evolucién y desarrollo de la Direccién de Incorporacién se sintetiza en tres etapas: la
primera se puede enmarcar a partir de la creacion de la institucién hasta el establecimiento de los
primeros requisitos de ingreso. La segunda, se desarrolld en la Escuela Nacional de Policia General
Santander, ubicada en la ciudad de Bogota D.C, la cual asumié la responsabilidad del proceso de
seleccidn e incorporacién. Finalmente la tercera es la etapa de consolidaciéon, que se da con la creacion
de la Direccion de Incorporaciéon mediante el Decreto 4222 de 2006, en su articulo 17, como una unidad
auténoma, con talento humano idéneo y una estructura organizacional adecuada para el cumplimiento
de su misién (lbid., 151).

Con fundamento en lo anterior, la oficina de incorporacién de la Policia Nacional —
Departamento de Policia Urab3, tiene como objetivo la adecuada gestion, operacidn y aplicacion del
proceso de seleccion del talento humano, que corresponda a las necesidades de la Policia Nacional

(Departamento de Policia Urab3a-DEURA, 2021).
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2.1.1.1 Mision
La Policia Nacional adopta como mision la siguiente, “El fin primordial de la Policia Nacional es el
mantenimiento de la convivencia como condicidén necesaria, para el ejercicio de los derechos y
libertades publicas y para asegurar que los habitantes de Colombia convivan en paz fundamentada en el
cddigo de ética policial”.
2.1.1.2 Visidén
La Policia Nacional adopta como Visidn la siguiente, “Al 2030 seremos una organizacion
preparada para responder ante el cambio social a nivel local y global, como resultado de
transformaciones estructurales que generen cultura y conciencia de futuro responsable en la
ciudadania”.
2.1.1.3 Meta
La Policia Nacional acoge como Meta Grande y Audaz la siguiente, “Durante los primeros cuatro
anos, cumpliremos con el servicio de policia a través de la unidad institucional para responder a los
diversos comportamientos generacionales y regionales que impacten en la convivencia, mediante la
innovacion, el uso de herramientas tecnoldgicas y la optimizacién de los recursos”.
El Estado colombiano enfrenta grandes retos en los contextos social, econémico,
politico y tecnoldgico, con el fin de brindar mejores condiciones de vida a sus
ciudadanos y una mejor ubicacién competitiva del pais en el marco internacional. El
desafio es entonces, que la Institucion implemente diariamente acciones con una
conciencia clara de construccion de futuro para toda la ciudadania en los nuevos
contextos que se presentan. La Policia Nacional se convierte en una de las instituciones
claves para orientar el orden, la seguridad y la sana convivencia y, por lo tanto, su visidn
y planeacidn a futuro deben ser novedosas, abiertas al cambio y coherentes con la

prospectiva del pais (Policia Nacional, 2016).
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Tener una clara gestidon estratégica le permite a la Policia Nacional contar con modelos,
sistemas, metodologias y herramientas modernas para identificar su propdsito, sus
retos y las brechas que la separan de sus metas; su mejor forma de tomar decisiones y
de enfrentar el cambio, sus amenazas y riesgos, a fin de focalizarlos hacia los asuntos
prioritarios para la entrega de valor a los grupos sociales objetivo o clientes. De igual
manera, permite el uso dptimo de los recursos con el fin de alcanzar altos niveles de
excelencia e innovacién que se traducen en mejores condiciones de vida para la
ciudadania (Policia Nacional, 2016).

La convergencia de intereses de los grupos sociales objetivo o clientes y diferentes
sectores gubernamentales, politicos, sociales y econdmicos de la sociedad hacia
objetivos comunes y hacia el conjunto de acciones que se emprenden, le permite a la
Institucion no sélo adecuarse a los cambios y requerimientos de una sociedad en
permanente transformacion, sino también generar compromiso social con su desarrollo.
El Modelo para el Sistema de Gestidon Integral de la Policia Nacional se soporta en tres
importantes componentes que se articulan mutuamente (Policia Nacional, 2018).
Estrategia y Gestidn Estratégica, que establece las grandes lineas orientadoras que dan
rumbo a la Institucion (Estrategia); y las metodologias para su construccion y puesta en
operacion (Gestidn estratégica). Gestion y Estructura de Procesos, que define la forma
como la Institucion gestiona su dia a dia en el marco del mejoramiento continuo para
generar valor, responder agil e inteligentemente a los cambios y alcanzar la estrategia.
Talento Humano y Gestién de la Cultura, que define la Cultura Institucional

(fundamentada en valores, principios y creencias), el desarrollo del talento humano
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fundamentado en competencias y la forma de traducir esos elementos en conductas y
comportamientos visibles en las personas de la Institucion (Policia Nacional, 2018).

Figura 1. Mapa de Procesos
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2.2 Analisis Interpretacion y Triangulacion
2.2.1 Actividades Administrativas

Segln Gémez y Mejias, todas las actividades y practicas llevadas a cabo por la organizacidn para
efectuar los talleres de induccidn propuestos en el primer objetivo especifico, con el fin de identificar y
atraer a empleados potenciales, en definitiva, se han cumplido puntualmente, cabe resaltar que se
efectud de manera cualitativa y cuantitativa, ya que interesa no sélo el nimero sino también la calidad
del recurso. En el proceso de registro en la base de datos del personal aspirante a la convocatoria de
Auxiliares de Policia y Patrulleros de la policia nacional, se logro establecer que el personal cumple con
los requisitos exigidos en esta convocatoria, logrando asi cumplir al 100% con los objetivos de la

sistematizacion.
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El objetivo especifico nimero uno que se propuso en el proyecto, tiene que ver con la
motivacion y contextualizacion de los aspirantes de las convocatorias respecto a los grados, cargos y
especialidades al interior de la institucion. Para ello se realizaron una serie de talleres con diferentes
propdsitos. En los primeros 15 talleres se realizaron charlas de induccién; posteriormente 30 sobre
actividades administrativas; después 30 sobre actividades transversales al proceso de selecciéon; de igual
forma 15 pruebas psicotécnicas; y finalmente 30 entrevistas. A continuacion se muestra en la figura un
grafico de barras que alude a estas actividades.

Figura 2. Actividades

Actividades

CHARLA DE INDUCCION ACTIVIDADES ACTIVIDADES APLICACION DE ENTREVISTAS
ADMINISTRATIVAS TRANSVERSALES AL PRUEBAS
PROCESO DE SELECCION PSICOTECNICAS

Elaboracidon Propia
Por otro lado, tenemos el grafico de la evaluacién de desempefio para las convocatorias de
auxiliares femeninas. En la parte de la formacidn académica, se tiene en cuenta el grado de escolaridad
de 60 aspirantes mujeres evaluadas, el 100% son bachilleres y presentan certificados de estudio, de esos

bachilleres el 10% han realizados otros estudios. A continuacidn se muestra la figura de escolaridad.
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Figura 3. Escolaridad Auxiliares Femeninas

ESCOLARIDAD

M Bachiller
B No bachiller

m Otros estudios

Elaboracidn Propia
Siguiendo con el tema de la escolaridad, tenemos la evaluacion de desempeiio para las
convocatorias de auxiliares masculinos. En la parte de la formacidn académica, se tiene en cuenta el
grado de escolaridad; de 30 aspirante hombres evaluados el 30% no son bachilleres, el 70% son
bachilleres y presentan certificados de estudio. El 10% de esos bachilleres han realizados otros estudios.
Se presenta el grafico a continuacién.

Figura 4. Escolaridad Auxiliares Masculinos

ESCOLARIDAD

M Bachiller
B No bachiller

1 Otros estudios

Elaboracidn Propia

Teniendo en cuenta la evaluacién de desempefio para las convocatorias de patrulleros, en la

parte de la formacién académica, se tiene en cuenta el grado de escolaridad; de 80 aspirantes para el



50

grado de Patrullero evaluados, el 100% son bachilleres por ser requisito para esta convocatoria y
presentan certificados de estudio, por su parte el 30% han realizados otros estudios técnicos. Esta
informacién se muestra en la siguiente figura.

Figura 5. Escolaridad Patrulleros

ESCOLARIDAD

M Bachiller
B No bachiller

Otros estudios

Elaboracién propia

La psicologia es la ciencia que estudia y analiza la mente humana en sus aspectos cognitivos,
afectivos y el comportamiento, de la cual se desprenden diferentes teorias como son el Conductismo,
Gestalt, Humanismo, el Psicoanalisis, entre otras. Cada una de ellas tiene como funcién principal
comprender y explicar el comportamiento de los seres humanos.

De igual forma, la psicologia tiene diferentes ramas que estan orientadas a mirar distintos
escenarios de aplicacidn y diferentes objetivos, entre ellas tenemos la psicologia organizacional, social,
clinica, forense, educativa, deportiva, comunitaria, familiar, entre otras. Para este caso, trabajaremos
con la psicologia organizacional, la cual cumple las funciones de trabajar con los departamentos de
recursos humanos de una empresa, estudiando el comportamiento en el trabajo y buscando estrategias
para mejorar el bienestar de los trabajadores.

Littlewood Zimmerman, F., Uribe Prado, J. (2018). Entre las principales actividades del psicélogo
se destacan:

e Reclutamiento y seleccién de talento humano.



2.2.2

Administraciones de sueldos y compensaciones

Desarrollo de practicas justas de capital humano

Conversacion y compensacion del personal eficiente

Mejoramiento de las habilidades y competencias del personal
Evaluacién de desempeio

Desarrollo de personal diverso, competente y calificado

Reduccidn de la rotacién y el ausentismo

Eliminacién del hostigamiento, acoso laboral, violencia y discriminacion.
Generacion de ambiente de equipo y clima organizacional.

Promocién de la motivacidon y compromiso del personal.

Propuesta: Planeacion estratégica para la mejora del proceso de incorporacion en la policia

nacional

2.2.2.1 Estructurar las fases o procesos del talento humano de la policia nacional
Las fases o procesos de gestion de recursos se estructuran asi:
a. Subproceso de planeacion

En este subproceso se detectan todas aquellas necesidades actuales y ademas se prevén las

futuras. Adicionalmente en este subproceso es factible realizar un nuevo diagnéstico organizacional ya

gue de acuerdo con lo que se detectd en la parte de administracidn de personal se estan utilizando
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diferentes sistemas administrativos de personal, como el autoritario coercitivo, consultivo, entre otros,

gue causan una ineficiencia en los procesos de trabajo ademas de una inequidad laboral y un clima

organizacional que estd basado en el conflicto laboral. Entonces es fundamental realizar de forma inicial

un diagndstico organizacional, en el que se disponga de un inventario general de los colaboradores con

el fin de establecer toda la informacién referente a ellos.
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Se sugiere hacer un nuevo perfil socio demografico de los empleados y de los aspirantes,
actualizdndolos y relacionandolos organizadamente con las funciones que desempefian en la actualidad,
anotando también, siles han realizado alguna vez una evaluacidn del desempefio laboral.

b. Subproceso de reclutamiento

En este subproceso se pueden realizar nuevamente la identificacién de personas aptas o no,
para laborar en determinado puesto de la policia nacional, efectuando una distincién entre las fuentes y
los medios para el reclutamiento, analizando asi los posibles candidatos para los cargos, pudiendo
realizar una reubicacién laboral de los empleados adaptando a cada uno de ellos de acuerdo a las
competencias del puesto y a la habilidad que posee. Toda esa informacién de los posibles candidatos y
reubicaciones laborales se puede estructurar estandarizadamente dentro de un sistema o una base de
datos digital.

c. Elsubproceso de desarrollo y evaluacién

En este subproceso de la policia nacional, el objetivo principal es que el nuevo empleado 6
reincorporado laboralmente como auxiliar, llegue a convertirse en un recurso humano o colaborador
excelente. Con base en esto, se deben implementar en la institucién procesos de inducciény
evaluaciones de las mismas, pudiendo determinar correcciones y mejoras en las capacitaciones, con el
objetivo de mejorar el desarrollo personal, educativo y laboral de auxiliares y patrulleros. De esa manera
se especifican y se sientan bases para poder efectuar un posible ascenso dentro de la estructuray
dentro del organigrama de la empresa para lo cual hay que realizar una evaluacién de desempefio
comparando asi el rendimiento real con el esperado, con el propdsito de corregir todos los aspectos en

los que se hayan reflejado deficiencias.
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d. Subproceso de compensacion y proteccion

En este caso se determina la manera en la que se va a retribuir 6 a compensar a los empleados
por cada una de las labores realizadas, por lo que se incluyen horas extras y todos los servicios
econdmicos sociales y complementarios orientando a una buena calidad de vida laboral, teniendo en
cuenta como principal aliado, la implementacién del sistema de seguridad y salud en el trabajo. En este
subproceso se deben establecer todas aquellas normas para el manejo de las emociones y un buen
climay cultura organizacional, asi como todo lo relacionado con el manejo del personal y la resolucién
de conflictos.

En aspectos relacionados con el sueldo, se debe especificar al empleado la forma en que se le va
a realizar el pago y todos los aspectos y criterios que se toman en cuenta para ello, con el fin de que
haya un cumplimiento en el reglamento interno de trabajo. Estos criterios tienen que ver con las
aptitudes, la experiencia, la educacién o sus esfuerzos fisicos y mentales para el desempefio de sus
labores.

También deberian existir unos incentivos complementarios como lo son algunos incentivos con
base en los méritos y resultados de la evaluacion de desempefio, al igual que sanciones y proceso de
descargos cuando se determine una falta grave en cuanto al no cumplimiento de las actividades a
realizar. Asi mismo se debe establecer un manejo de las relaciones laborales con el fin de resolver los
conflictos y existir una politica para el trdmite de quejas, sanciones y un comité de convivencia laboral
ddnde se establezcan todas aquellas causales disciplinarias.

También se puede realizar una orientacidn formal o informal de todos los aspectos generales de
la institucidn, incluyendo su misidn, visién, politicas, reglamento interno y todo lo referente a la
contratacién y prestaciones sociales. Seguido a esto se puede realizar una muy buena capacitacion en
ddnde se diagnostiquen las necesidades actuales y futuras de la policia nacional, logrando asi el

suministro de conocimientos y el cambio de actitudes para mejorar.
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Dentro de los posibles temas de capacitacidn en la policia nacional, se debe de tener en cuenta
todo lo referente a las conferencias de sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo,
procedimientos en la labor de herraje y aluminios, simulacidon de condiciones reales, capacitaciones por
medio de cursos y lo relacionado con el puesto de trabajo por ejemplo su horario laboral la rotacion de
personal entre otros puntos de interés.

23 Reflexion critica sobre la practica

La Policia Nacional mediante la Direccidn de incorporacién (DINAE) seccional Urabd, cuenta con
un protocolo estandarizado para cada una de las convocatorias de los diferentes cargos, grados y
especialidades, de las cuales se puede decir que llevan un proceso riguroso, exigente y muy organizado;
sin embargo esto no significa que pueda ser vulnerable a un sinnimero de dificultades y falencias.
Prueba de esto fue la incorporacion de aspirantes con historial psiquiatrico, debido a que para la
valoracion e ingreso de personal no se exige historia clinica segiin Resolucién nimero 03684 del 08 de
agosto de 2017 “Por la cual se adopta el Protocolo de Seleccion del Talento Humano para la Policia
Nacional”, por lo que por mas riguroso que sea el proceso de seleccién en otros aspectos, el profesional
de psicologia en un solo encuentro no puede identificar estos trastornos psiquiatricos.

Es ahi donde se profundiza con la psicéloga de la agencia, para lo cual se propone implementar
un plan de mejora en las convocatorias, puntualmente las convocatorias de servicio militar, ya que en la
retroalimentacion de las mismas se evidenciaron las falencias antes mencionadas.

Basandonos en la teoria de la disonancia cognitiva como tensién interna relacionada con el
comportamiento humano, en el que el individuo intenta que sus actos sean coherentes con la
personalidad, tenemos que uno de los instrumentos importantes relacionados en la investigacion de
psicologia organizacional en la Policia Nacional de Quito Ecuador, fue el test de personalidad o
proyectivos, como un cuestionario en el que las preguntas se construyeron desde las escalas de

mentiras para identificar en los aspirantes, tendencias demasiado favorables que puedan indicar que
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estan mintiendo en sus respuestas “modificando su personalidad en funcidn de la eleccion de la
respuesta”, podria ser un instrumento de relevancia para la seleccién efectiva de aspirantes en la
institucion.

Otro aspecto de gran importancia encontrado en la investigacidn bibliogréfica y analisis desde la
practica psicosocial, establece que la seleccidn de oficiales y auxiliares de policia como aspirantes a la
institucion, debe estar relacionada con unos criterios de personalidad idoneos acordes con los
requerimientos del cargo asociados con las politicas morales y éticas de la Policia Nacional. En ese orden
de ideas, Chiavenato nos habla acerca de la eleccidn de las técnicas de seleccidon en las que “una vez
obtenida la informacién acerca del cargo que debe ocuparse, el paso siguiente es la eleccién de las
técnicas de seleccion mas adecuadas para conocer y escoger a los candidatos apropiados” (Chiavenato,
2002).

De esa manera, la practica se centré en herramientas de seleccién como los talleres, las baterias
de riesgo psicosociales y el andlisis de pruebas aplicadas, que si bien cumplen con la funcién de
psicologia organizacional desde el reclutamiento, seria importante implementar otros que puedan filtrar
de la mejor forma, en términos de Chiavenato, analizando las "competencias emocionales y adaptativas,
habilidades sociales, orientacién socio-profesional y la exploracion de tendencias psicopatoldgicas de la
personalidad” (Pachacama, 2013), que determinen un buen grado de adaptabilidad al cargoy ala
institucion, con el objetivo central de “evitar que los comportamientos de los aspirantes en un futuro
vayan a afectar de manera negativa por un lado el desempefio en la carrera y por el otro puedan afectar

la imagen de la institucién” (lbid., p. 125).

2.4 Conclusiones
Actualmente la oficina de incorporacién regional Urab3, es una agencia de practica nueva para

el ejercicio de ingreso de personal uniformado en sus diferentes grados, especialidades y cargos para la



56

Policia Nacional, por ende, se encuentran en proceso de fortalecimiento de las falencias y debilidades
identificadas en el area de psicologia, por lo que este proyecto es fundamental en la orientacion y
refuerzo a estos procesos.

El propdsito de esta estrategia de seguimiento a las actividades a partir de indicadores, es evitar
que los aspirantes ingresen con historial psiquidtrico y a su vez conozcan la convocatoria, grado y
especialidad para el que estdn participando, evitando asi el desistimiento de los que logren superar todo
el proceso.

Dentro de las conclusiones que se establecen en esta evaluacién de desempefio, tenemos que
se deben reforzar competencias en los aspectos relacionados con el sistema de seguridad y salud en el
trabajo, puesto que es necesario y vital minimizar los riesgos y establecer de forma frecuente la mejora
continua en las organizaciones, para la optimizacidn de los procesos la reduccién de accidentes y
enfermedades laborales que son la consecuencia de todos aquellos factores de riesgo fisico, quimicos,
psicosociales, entre otros, que se reflejan en todos los procesos laborales.

Es necesario también reforzar la comunicacién asertiva con el propdsito de mejorar las
relaciones humanas y que los colaboradores en unién con la alta direccidn, tengan en cuenta que el
clima organizacional es fundamental para poder lograr los objetivos propuestos por la institucién. La
mejora de los conflictos internos de las organizaciones es un proceso que se debe optimizar con el fin de
gue el entorno laboral sea mas seguro en todo momento.

Es fundamental que el empleado adquiera una ética de la institucion, ya que el costo que deriva
de la ética organizacional es creado al interior de las entidades por los individuos que la componen, es
por esa razon que desear un comportamiento conveniente de las mismas involucra de manera directa
una mejoria de estas instituciones, debido a que el ser ético nos lleva a conseguir la excelencia humana,
a ser mejores personas, a buscar inconscientemente la felicidad. Todo esto se traducira en un grupo de

comportamientos laborales dptimos y efectivos que aumenten la competitividad en el area publica del
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territorio, relacionandose de forma directa con que haya una motivacion excepcional para trabajar dia a

dia.

Se puede concluir en el caso de la policia nacional que, al hablar de diagndstico
organizacional, se refiere de forma badsica a una técnica de comparacidn entre dos
circunstancias, una es el contexto presente que se conoce a través de la investigacidon y
otro que ya estd definido y que sirve de modelo, el resultado de este tipo de contraste
es a lo que se le llama diagndstico. Dentro de los principios del diagndstico se
encuentran, que toda practica sin teoria es una barbarie, es decir que se debe buscar y
revisar la literatura con el fin de profundizar en la teoria y en segundo lugar, todo exceso
de informacidn, es desinformacion, esto significa que se debe obtener utilidad en el
proceso diagndstico, organizacion y racionalidad. El tercer punto se refiere a evaluar y
monitorear en contexto ya que no hay ningun sentido en que se desconozcan las
dinamicas de las empresas, es el caso de la policia nacional el claro ejemplo de un
desconocimiento de los sistemas de gestion humana en la empresa, ya que se estaba

tratando al personal erréneamente (Bravo, Valenzuela, Ramos, & Tejada, 2019).

Se concluye con esto que en el area de recursos humanos, que gestiona el apoyo a la

responsabilidad social corporativa (RSC), predomina la ética que conservan los trabajadores al

desarrollar sus ocupaciones y el contacto con los Stakeholders, debido a que en la RSC no se evalua la

ética personal sino a la organizaciéon completa, entendida como un ente responsable econémico, social y

medio ambientalmente, por lo cual se puede decir que la ética empresarial y la responsabilidad social

permanecen estrechamente en relacion, o sea; los dos conceptos son idéneos en la toma de elecciones

personales y son usadas por organizaciones u empresas que manejan un enfoque humanista, es decir;

se precisan un poco mas en las necesidades de sus empleados de la policia nacional, sin dejar de lado las

labores asignadas a cada uno.
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De igual manera, son aplicadas en la toma de elecciones operacionales y estratégicas, con ello
nace el enfoque de voluntariedad con base en las colaboraciones entre los Stakeholders y los resultados
econdémicos.

Reconocer que las empresas y las personas deben estar aliados para el logro de los objetivos, no
es una tarea facil, ya que mantener a los colaboradores motivados para la ejecucidn de sus labores
requiere de un liderazgo absoluto encaminado hacia las metas en pro del beneficio de todos, la
planeacion estratégica hace parte de esto, ya que posee ciertos objetivos, los cuales se convierten en
pieza fundamental para que este proceso se lleve a cabo de forma coherente y correcta, ya que por
medio de los objetivos, se toman decisiones por la gerencia, los objetivos son el pilar de la planeacién,
entre estos estan lograr buenas utilidades, participar activamente en el mercado, mantenerse con
solidez prestando un muy buen servicio y ademas ser consecuentes en la satisfaccién de sus clientes y
colaboradores.

El reto mas complejo en las empresas del hoy, ha sido el hecho de lograr una excelente
administracién de sus recursos humanos y sus finanzas, para poder mantenerse en el mercado como
empresa competitiva, se debe tener buen manejo de recursos humanos, una administracién por la alta
direccion que demuestre su efectividad, un liderazgo excepcional, todos estos son elementos necesarios
para el buen funcionamiento en las organizaciones, generando asi un bienestar comun para todos y una
sostenibilidad basada en el buen manejo de los recursos.

En Colombia las empresas del pais se enfrentan a un gran reto de analizar su sobrevivencia,
debido a todos aquellos momentos crecientes y decrecientes por las que se pasan a diario, tratando de
sobrellevar las necesidades materiales, de la escasez de recursos y la desigualdad social; es aqui donde

la sostenibilidad juega un papel esencial que engloba la prosperidad econdémica y el bien para todos.
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Lo que expresaba la teoria de Lewin frente a la conducta humana, es algo totalmente cierto, ya
gue las personas adquieren un comportamiento de acuerdo al evento o situacion de la que hagan parte,
constituyendo asi un entorno o ambiente.

25 Prospectiva

Este trabajo aporta a la construccidn del fortalecimiento del proceso de incorporacion a la
Policia Nacional desde el drea de psicologia, eligiendo el mejor talento humano asi como el personal
uniformado que cumpla estrictamente con las competencias y perfiles requeridos en las diferentes
especialidades, generando una nueva cultura y conciencia de los participantes en el proceso. Para lograr
una policia cercana a la comunidad que cumple con excelencia sus labores comunitarias que participen
de manera activa en la mediacién policia y resolucién de conflictos, que contribuyan a mejorar las
condiciones de seguridad de la comunidad, que sea garante de los derechos de los nifios y adolescentes,
que aporte al desarrollo de proyectos productivos, a la proteccidon del ambiente y recursos naturales.

Adicional a esto se espera que los aspirantes incorporados en el servicio militar tengan una
experiencia de vida positiva dentro de la institucion, que fortalezca sus capacidades de servicio, que se
motiven a continuar en la institucion realizando la carrera profesional.

La responsabilidad social corporativa favorece al desarrollo sustentable y equilibrado de la
sociedad, de tal forma que las empresas tienen que reconocer y velar por la condicidn de los recursos
gue son explotados, y asegurar la estabilidad de los mismos, por lo que la responsabilidad social
corporativa, en aspectos sociales, ambientales y econdmicos, planteados antes, deberia considerar
criterios de magnitud econdmica interna y externa, estando encaminada en la generacién de costo
afladido para sus Stakeholders. Se pretende que la organizacion sea sostenible y la generacidn de bienes
y servicios cubran las necesidades de los consumidores, de igual manera deberia tenerse presente una
magnitud interna, sociocultural y politica de tal forma que la responsabilidad sea de todos los miembros

de la organizacidn, a partir de directivos hasta operarios.
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3.1 Plan de Sostenibilidad

CAPITULO Il

Plan de Comunicacion
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Después de implementar y llevar a cabo cada uno de los objetivos especificos de la

sistematizacion, analizando los resultados de la intervencidn, se propone en primera medida continuar

con los talleres de contextualizacién para los aspirantes, pues se observd una disminucion en el nimero

de deserciones. De igual manera programar antes de los procesos de reclutamiento, la revision y

redaccidn de las pruebas escritas para los auxiliares de policia, teniendo en cuenta que la redaccién

actual contiene terminologia técnica dificil de comprender para los auxiliares de policia, lo que impide

un buen diagndstico.

Estrategias

Contextualizar a
los aspirantes

Revision de la
redaccion de las
pruebas escritas

para auxiliares de
policia

Tabla 2. Plan de Sostenibilidad

Actividades

Talleres de
contextualizacién

Revisar las
pruebas escritas
reemplazando
conceptos
técnicos
Redactar las
pruebas escritas
teniendo en

Justificacion

Contextualizar a los
aspirantes en temas de
responsabilidades, funciones
y traslados a diferentes
zonas del pais es de gran
importancia para evitar
posteriores deserciones de
los nuevos integrantes de la
institucion, perdiendo todos
los recursos dedicados en los
procesos de ingreso.
la prueba estd escrita de
forma muy técnica esto
conlleva a qué muchos de los
aspirantes no la respondan
de manera correcta por
desconocimiento de algunos
términos que se encuentran
en ella porque son jovenes

Recomendaciones de
Ejecucion/Tiempos y
Espacios

Seguir implementando 1
taller al ingreso de cada
grupo de aspirantes en el
espacio fisico recién
construido para llevar a cabo
estos procesos

Como proceso de planeacion
se recomienda efectuar la
revisién y redaccién de las
pruebas antes de iniciar los

procesos de ingreso y
reclutamiento en el

Departamento de Policia de

Uraba.
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cuentala por lo general de bajos
perspectiva de recursos y con bajo nivel
los auxiliares de educativo.
policia

Elaboracién Propia
3.2 Estrategias de Socializacion

Todas las experiencias y reflexiones de la sistematizacion de la practica se recogen en un video,
en el cual se comunica al Departamento de Policia de Uraba, el proceso relacionado con la
implementacion de los talleres de motivacion y contextualizacion para aspirantes; todo lo concerniente
con la aplicacién, seguimiento y supervision de las baterias de riesgo; la implementacién de las BRP,
pruebas psicotécnicas para integrantes de la institucidn, que pretenden ascender aplicando a diferentes
convocatorias y finalmente la adecuacion fisica del espacio destinado especialmente para la valoraciony
realizacion de estas pruebas.

Asi mismo se comunica a la organizacién los resultados después de la practica y las sugerencias
como futuro psicdlogo al departamento en procura de mejorar los procedimientos y herramientas
disponibles para los procesos de seleccidn e ingreso de nuevos aspirantes a la institucion. Se abre
entonces un canal de comunicacidn directa con los compafieros y compaiieras, para lo cual se planificd y
organizé un guion con el mensaje completo, iniciando con una introduccién con el contexto inicial
durante el proyecto de sistematizacidn, en segunda medida todo el proceso y en tercer lugar un cierre
con las conclusiones y recomendaciones.

De igual manera la presente sistematizacion de la practica profesional escrita y la sustentacion
publica, hacen parte del plan de socializaciéon, cuya consulta se puede efectuar en el repositorio de la

Universidad Minuto de Dios.
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Anexos

Anexo A. Video de socializacién de resultados de la sistematizacién de la practica para la Policia Nacional




Anexo B. Diarios de Campo “Plan de incorporacién 2021 para aspirantes a los grados de la Policia

III

Naciona




Modulo 3: Perfil Psicologico tiene un tiempo de 90 minutos, no hay respuesta correctas ni

incorrectas

dara Chiavenato, 1. (2009) la Gestion del Talento Humano la define como “el conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con
las personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y
evaluacion de desempefio™.

Chiavenato (2000) establece que “El proceso de seleccion no es un fin en si mismo, es un medio
para que la organizacion logre sus objetivos”.

Chiavenato (2000) describe que “el reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos
orientados a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la

organizacion.

Registro Observacional

Se nota el desinterés por muchos adolescentes al momento de brindarle la informacién acerca de como
incorporarse a la policia nacional para que presente su servicio militar o su carrera profesional en la
institucion.

Reflexion de la experiencia

Chiavenato (2000) describe que *el reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos orientados
a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacién™. A
modo de reflexion debemos trabajar mds en el método de trabajo de campo (Instituciones educativas,
Barrios), para asi reclutar la mayor cantidad de jovenes para que se inscriban al proceso de seleccion.

Firma Empresa: Numero de semana: semana #8

Numero de registro / diario: 05 de octubre al
07.

66



L a Al NI TO

1|
L\ 7 Corporaclén Unlversitarla Minuto de Dios Sede Virtual y a Distancia
Educacién de calidad al alcance de todos

FORMATO DIARIO DE CAMPO

Nombre del Practicante Luis Sair Herndndez M| Fecha: 08/10/21
Empresa >olicia Nacional| Area | Organizacional
Ciudad Apartado

Nombre de la Actividad “Plan de incorporacion 202 |
Hora de Inicio: 08:00 para aspirantes a los grados de la Policia
Hora de Inicio: 12:00 Nacional”

Descripcion de la Actividad

Se realizé programacion mediante llamadas telefonicas y correos electronicos de fecha y hora
para la entrevista psicologia a los aspirantes que hayan realizado la bateria de riesgos psicosocial
y se encuentren registrados en la plataforma (SINCO) de la Policfa Nacional, para dar continuidad
con las valoraciones del proceso de seleccion.

Registro Observacional

Desconocimiento por parte de los aspirantes al momento de ingresar a la plataforma (SINCO)
manifiestan no tener claridad al momento de ingresar la informacion personal, tampoco tener los
medios técnicos para el seguimiento a la plataforma (SINCO).

Alguno de los aspirantes citados, manifestaron no tener el recurso de los pasajes para asistir a la
cita, por lo cual toco reprogramarselas.

Reflexion de la experiencia

Seguir enfocdndonos mds en el trabajo colaborativo, con estos jévenes aspirantes que no cuentan
con estos medios técnicos, para el acceso a internet como principal actividad, también explicarle y
orientarlos al momento de ingresar a la plataforma (SINCO), asi lograr que no se desmotiven y
puedan realizar la preinscripeion.

Firma Empresa: Numero de semana: semana #8

Numero de registro / diario: 08 de octubre al
17,
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FORMATO DIARIO DE CAMPO

Nombre del Practicante Luis Sair Herndndez M Fecha: 12/10/21
Empresa Policia Nacional| Area Organizacional
Ciudad Apartado

Nombre de la Actividad “Plan de incorporacion 2021
Hora de Inicio: 11:00 para aspirantes a los grados de la Policfa
Hora de Inicio: 12:00 Nacional™

Descripcion de la Actividad

Se realizé el seguimiento de las practicas profesionales 2, por parte del profesor Wilmar Jaramillo
Gaitén, donde asistimos la psicologa cooperadora Catalina Mazo Aguirre, mi compafiera Laudith
Garay Guerrero y el suscrito practicante Luis Sair Hernandez Machado, evento en el cual se
explicé la metodologia y/o funciones que estoy desempefiando para dar cumplimiento al objetivo
general y los especificos del proyecto presentado.

Por consiguiente, me dispuse a mencionar las actividades que llevo desarrollando para ello, taller
de induccion, actividades administrativas, actividades transversales al proceso de seleccion,
aplicacion de pruebas psicotécnicas y apoyo en las entrevistas en la oficina de incorporacion de la
policia Nacional — Departamento de Policia Uraba.

Registro Observacional

Claridad en el proceso que estoy desarrollando en la practicas profesionales #2, en el area de
psicologia organizacional.

Reflexion de la experiencia

Orgulloso de mi mismo, de ver como si es posible trabajar y estudiar a la vez y es aqui donde
vemos que todo el esluerzo que he hecho si ha traido recompensa, ya que estoy realizando un
proceso de practicas con dedicacion, también quiero hacer mencidn del apoyo tan valioso que
estoy recibiendo con la psicologa cooperadora.

Firma Empresa: Numero de semana: semana #8
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FORMATO DIARIO DE CAMPO

Nombre del Practicante Luis Sair Herndndez M Fecha: 13/10/21
Empresa Policia Nacional| Area | Organizacional
Ciudad Apartado

Nombre de la Actividad “Plan de incorporacion 2021
Hora de Inicio: 08:00 para aspirantes a los grados de la Policia
Hora de Inicio: 12:00 Nacional”

Descripcion de la Actividad

Para estos dias se inici6 la inscripcion en la base de datos de la plataforma (SINCO) de la Policia
Nacional, a los aspirantes que se les realizé la prueba psicotécnica y consiste en registrar la
informacion personal, familiar, laboral, académica e informacién de interés para la entrevista y
concepto psicoldgico.

También, se esta realizando la tabulacién y anélisis de las bateria de riesgos psicosocial, en la
herramienta que califica estas pruebas psicométricas.

Registro Observacional

La mayoria de los jévenes inscritos de los diferentes municipios de la Subregién de Urabd, no son
bachilleres especificamente los aspirantes para servicio militar, porque para patrullero
obligatoriamente deben de ser Bachiller, otro aspecto relevante que vienen de hogares
disfuncionales.

Reflexion de la experiencia

Chiavenato (2000) describe que “el reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos
orientados a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organizacion”.  Seguir enfocdndonos mds en el trabajo de campo (Instituciones educativas,
Barrios), ya que es la principal actividad para brindar la informacion a las personas y asf lograr la
mayor cantidad de jovenes para que realicen la preinscripcion.

Firma Empresa: Numero de semana: semana #9
0
i‘lll““\
“u-zﬂ 11’ Numero de registro / diario: 13 de octubre al
Aro) 16.

.\o
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Nombre del Practicante Luis Sair Hernandez M.| Fecha: 13/10/21
Empresa Policia Nacional| Area | Organizacional
Ciudad Apartado

Nombre de la Actividad “Plan de incorporacion 2021
Hora de Inicio: 08:00 para aspirantes a los grados de la Policia
Hora de Final: 12:00 _Nacional”

Descripcion de la Actividad

Se realizaron las entrevistas a los aspirantes que quedaron pendiente para la convocatoria para
auxiliar de policia, teniendo en cuenta el protocolo de la Direccion de Incorporacion de la Policia
Nacional, donde establecer con anterioridad un sitio adecuado (consultorio) provisto de escritorio
y sillas que permita lograr un ambiente confortable que facilite llevar a cabo una conversacion
amable, reservada y sin interrupcion. Igualmente, se deben tener presente las siguientes
indicaciones:

I. Revisary estudiar de manera detallada ¢l expediente de cada aspirante analizando la
informacion referente a su historia personal, su dinamica familiar, estudios realizados,
rendimiento académico, antecedentes médicos, competencias laborales, entre otros,
contenidas en los formatos, para identificar los temas o topicos en los que se
profundizara en la entrevista personalizada.

2. Verificar que la informacion solicitada en los formatos del expediente estén
debidamente diligenciados.

3. Verificar el resultado de los exdmenes de estado del aspirante (tanto en bachilleres
como en profesionales).

4. La entrevista para este proceso de seleccion del talento humano de la Policia Nacional,
se realizard de manera individual; por lo tanto, estipulo un tiempo exacto de 35 a 40
minutos es suficiente para cumplir con su objetivo, con ¢l fin de programar el nimero
de aspirantes.

En el desarrollo de la entrevista se deben tener presente los siguientes aspectos:

Saludo inicial, rapport y encuadre
Diligenciamiento de formatos

Chequeo examen mental del aspirante
Entrevista semidirigda o semiestructurada.

Esta entrevista se apoya de la bateria de riesgo psicosocial predeterminada con items y escalas de
evaluacion especificas, para garantizar la objetividad en la toma de decisiones. Este tipo de
metodologia asegura la validez y confiabilidad de la valoracion psicoldgica.

Registro Observacional
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En las entrevistas semiestructuras realizadas a los aspirantes a la policfa nacional, se logré
establecer que muchas de las personas vienen de hogares disfuncionales, estrato social | y 2, de
igual forma, muchos manifiestan que no han finalizado ¢l bachilleratos para servicio militar por
problemas econémicos, victimas del conflicto armado y dan a conocer que quieren ingresar a la
policia nacional por estabilidad y proyeccion.

Reflexion de la experiencia

Realizar una excelente entrevista con el objetivo seleccionar a los mejores aspirantes para que
hagan parte del talento humano de la policia nacional, donde estudiamos los procesos
cognoscitivos, rasgos de personalidad, valores, motivaciones y comportamientos.

La entrevista es una técnica de gran utilidad en la investigacion cualitativa para recabar datos; se
define como una conversacion que se propone un fin determinado distinto al simple hecho de
conversar Diaz-Bravo (2013).

Firma Empresa: Numero de semana: semana #9

P, L7
AGT Numero de registro / diario: 13 de octubre al

16.
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FORMATO DIARIO DE CAMPO

Nombre del Practicante Luis Sair Herndndez M| Fecha: 15/10/21
Empresa Policia Nacional| Area | Organizacional
Ciudad Apartado

Nombre de la Actividad “Plan de incorporacion 2021
Hora de Inicio: 14:00 para aspirantes a los grados de la Policia
Hora de Inicio: 17:00 Nacional”

Descripcion de la Actividad

Se realizd programacion mediante llamadas telefonicas y correos electronicos de fecha y hora
para la entrevista psicologia a los aspirantes que hayan realizado la bateria de riesgos psicosocial
y se encuentren registrados en la plataforma (SINCO) de la Policia Nacional, para dar continuidad
con las valoraciones del proceso de seleccion.

Registro Observacional

Desconocimiento por parte de los aspirantes al momento de ingresar a la plataforma (SINCO)
manifiestan no tener claridad al momento de ingresar la informacion personal, tampoco tener los
medios técnicos para el seguimiento a la plataforma (SINCO).

Alguno de los aspirantes citados, manifestaron no tener el recurso de los pasajes para asistir a la
cita, por lo cual toco reprogramdrselas.

Reflexion de la experiencia

Seguir enfocandonos mas en el trabajo colaborativo, con estos jovenes aspirantes que no cuentan
con estos medios técnicos, para el acceso a internet como principal actividad, también explicarle y
orientarlos al momento de ingresar a la plataforma (SINCO), asi lograr que no se desmotiven y

puedan realizar la preinscripcion.

Firma Empresa: Numero de semana: semana #7
(utylind Muzo r’yl " Numero de registro / diario: 15 de octubre al
i a 16
Ps !
[~~~
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FORMATO DIARIO DE CAMPO

Nombre del Practicante Luis Sair Herndndez M. | Fecha: 21/10/21
Empresa Policia Nacional| Area | Organizacional
Ciudad Aparlado

Nombre de la Actividad “Plan de incorporacion 2021
Hora de Inicio: 08:00 para aspirantes a los grados de la Policia
Hora de Final: 12:00 Nacional”

Descripcion de la Actividad

Lo planeado y la instruccién recibida para una nueva convocatoria ordenada por el director de la
Policia Nacional, se abrieron convocatorias para el grado de oficial se inici6 una nueva
capacitacion por el motivo de que esta convocatoria es del mismo personal de la institucion, por
ende se va realizaron una rigurosa en el drea de psicoldgica, ya estas personas van hacer parte del
nivel directivo de la institucion.

1. Revisary estudiar de manera detallada el expediente de cada aspirante analizando la
informacién referente a su historia personal, su dindmica familiar, estudios realizados,
rendimiento académico, antecedentes médicos, competencias laborales, entre otros,
contenidas en los formatos, para identificar los temas o tépicos en los que se
profundizara en la entrevista personalizada.

2. Verificar que la informacion solicitada en los formatos del expediente estén
debidamente diligenciados.

3. Verificar el resultado de los exdmenes de estado del aspirante (tanto en bachilleres
como en profesionales).

4, La entrevista para este proceso de seleccion del talento humano de la Policia Nacional,
se realizara de manera individual; por lo tanto, estipulo un tiempo exacto de 35 a 40
minutos es suficiente para cumplir con su objetivo, con el fin de programar el nimero
de aspirantes.

En el desarrollo de la entrevista se deben tener presente los siguientes aspectos:

o Saludo inicial, rapport y encuadre

o Diligenciamiento de formatos

e Chequeo examen mental del aspirante

o [Entrevista semidirigda o semiestructurada.

Estamos a la espera de seguir recibiendo consignas por parte del nivel central ya que esta
convocatoria es nueva para esta seccional de incorporacion.

Registro Observacional

En las entrevistas semiestructuras realizadas a los aspirantes a la policia nacional, se logrd
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establecer que muchas de las personas vienen de hogares disfuncionales, estrato social 1y 2, de
igual forma, muchos manifiestan que no han finalizado el bachilleratos para servicio militar por
problemas econdmicos, victimas del conflicto armado y dan a conocer que quieren ingresar a la
policia nacional por estabilidad y proyeccion.

Reflexion de la experiencia

Realizar una excelente entrevista con el objetivo seleccionar a los mejores aspirantes para que
hagan parte del talento humano de la policia nacional, donde estudiamos los procesos
cognoscitivos, rasgos de personalidad, valores, motivaciones y comportamientos.

La entrevista es una técnica de gran utilidad en la investigacion cualitativa para recabar datos; se
define como una conversacion que se propone un fin determinado distinto al simple hecho de
conversar Diaz-Bravo (2013).

Firma Empresa: Numero de semana: semana #9

NUmero de registro / diario: 21 de octubre al
24,
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Nombre del Practicante Luis Salt Herndndez M| Fecha: 20/08/21
Empresa Policia Nacionall Area Organizacional
Ciudad Apartado

Nombre de la Actividad “Plan de incorporacion 2021

Hora de Inicio: 08:00 para aspirantes a los grados de la Policia
Hora de Inicio: 09:00 Nacional”

Descripcion de la Actividad

Se realiz6 la instalacion de las pricticas profesionales 2, por parte del profesor Wilmar Jaramillo
Gaitdn, donde asistimos la psicéloga Catalina Mazo Aguirre como cooperadora, mi compaiiera
Laudith y el suscrito practicante Luis Sair Herndndez Machado, evento en el cual se explicé la
metodologia y/o funciones que debia desarrollar en la oficina de incorporacion de la policia
Nacional — Departamento de Policia Uraba.

Registro Observacional

Claridad en el proceso que voy a desarrollar durante mi proceso de practicas profesionales #2

Reflexion de la experiencia

Orgulloso de mi mismo, de ver como si es posible trabajar y estudiar a la vez y es aqui donde
vemos que todo el esfuerzo que he hecho si ha traido recompensa, ya que voy a iniciar el proceso
de précticas en unas de las dreas que me llama la atencion.

Firma Empresa: Numero de semana: semana #1
4'.‘,."\\"
- Maz?0” J Numero de registro / diario: dia 20 de agosto
(\ u " i 104
()
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FORMATO DIARIO DE CAMPO

Nombre del Practicante Luis Sair Herndndez M.| Fe€cha: 21/08/21
Empresa Policia Nacionall Area | Organizacional
Ciudad Apartado

Nombre de la Actividad “Plan de incorporacion 2021
Hora de Inicio: 08:00 para aspirantes a los grados de la Policfa
Hora de Inicio: 12:00 Nacional™.

Descripcion de la Actividad
Realizacion de la respectiva induccion por parte del equipo de trabajo de la oficina de
incorporacion de la Policia Nacional-Departamento de Policia Urabd, especialmente la psicologa
Catalina Mazo Aguirre de cada uno de los procesos en los cuales voy apoyar y participar, también
cudles son las diferentes plataformas que maneja la Policia Nacional para ingresar la informacion
de los aspirantes a los diferentes convocatorias y de la importancia de mangjar la confiabilidad.

Por otra parte, la explicacion resolucion 03684 del 08/08/2017 “Por la cual se adopta el Protocolo
de Seleccion del Talento humano para la Policia Nacional”, serd de aplicacion exclusiva de la
Direccién de Incorporacién en desarrollo del proceso de seleccion del talento humano, en las
convocatorias de oficiales, patrulleros, servicio militar, servidores publicos no uniformados (libre
de nombramiento y remocion, en provisionalidad de carrera y empleo por encargo),
especialidades del servicio de policia y sus cursos.

Mision: La Direccion de Incorporacién de la Policia Nacional tiene como misién, gerencial el
proceso de seleccién e incorporacion, eligiendo el mejor talento humano del pais, asi como el
personal uniformado que cumpla con las competencias y perfiles requeridos en las diferentes
especialidades del servicio policial, para prestar un servicio de calidad a la comunidad, de acuerdo
con la planta autorizada por el Gobierno Nacional. (nacional, Misién, vision, mega, valores,
principios y funciones, 2006)

Vision: Al 2030 seremos una organizacion preparada para responder ante el cambio social a nivel
local y global, como resultado de transformaciones estructurales que generen cultura y conciencia
de futuro responsable en la ciudadania. (Nacional, Mision, vision, mega, valores, principios y
funciones, 20006).

Las etapas del proceso que son las siguientes:

Preinscripcion: Este cuenta con el apoyo para la presentacion de documentos por los aspirante
Inscripcion: funciones administrativas para iniciar agenda a los aspirantes para la aplicacion de
pruebas.

Valoracion psicologica: aqui se evalta en los aspirantes los procesos cognoscitivos, rasgos de
personalidad, valores, motivaciones y comportamientos.

Referentes al objetivo general y los especificos del proyecto presentado vamos a dar
cumplimiento a ellos con las siguientes actividades relacionadas, taller de induccién, actividades
administrativas, actividades transversales al proceso de seleccion, aplicacion de pruebas
psicotécnicas, entrevistas y concepto del psicélogo.
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Por tiltimo, me explicaron los otro Test que se van realizar para las convocatorias de personas que
ya hacen parte de la Policfa Nacional, pero estan participando para hacer parte de las diferentes
especialidades de la institucion; en ese orden de ideas las convocatorias abiertas serian para la
Dircccién de Investigacion Criminal y la de Direccion de Inteligencia Policial.

Registro Observacional

Organizacién y un buen conocimiento por parte de los funcionarios que manejan los procesos en
la oficina de incorporacién de la policia nacional

Reflexién de la experiencia
Que uno debe apropiarse del tema y de los procesos asignados para asi realizar un buen desarrollo
de las actividades, de igual forma tener mucha responsabilidad con la informacion suministrada
por los aspirantes

Firma Empresa: Numero de semana: semana #1

Numero de registro / diario: dia 21 de agosto
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FORMATO DIARIO DE CAMPO

Nombre del Practicante Luis Sair Hernandez M/ Fecha: 26/08/21
Empresa Policia Nacional| Area | Organizacional
Ciudad Apartado

Nombre de la Actividad “Plan de incorporacién 2021
Hora de Inicio: 08:00 para aspirantes a los grados de la Policia
Hora de Finalizacién: 12:00 Nacional”

Descripcion de la Actividad

Aplicacién de la bateria de riesgo psicosocial; Esta baterfa permitira evaluar en los aspirantes
conocimientos bésicos a través de preguntas de seleccion multiple con tnica respuesta, asi como
conocer ciertas caracteristicas psicoldgicas especificas con el fin de identificar de forma temprana
riesgos que puedan afectar la buena prestacion del servicio de Policia del personal uniformado.
Por lo tanto, lo invitamos a contestar las preguntas de forma sincera y siguiendo las instrucciones.

Se realiza apoyo a la actividad de adaptabilidad al entorno de dicha prueba, realizamos una
actividad antes de iniciar la prueba (respiracion 7) la cual permite activar la atencion al momento
de realizar la prueba.

Pasos de la prueba que se divide en tres modulos con un total de preguntas de 143
NORMAS DE USO DE LA PRUEBA
La prueba debe ser aplicada segiin las siguientes condiciones

1. Los aspirantes deben estar en estado de descanso sin evidenciar fatiga fisica o cognitiva.

2. La prueba debe ser aplicada en un espacio comodo para el aspirante.

3. Antes de iniciar la prueba el aspirante debe tener los elementos necesarios para la aplicacion.

4. Se debe indicar a los aspirantes el tiempo con ¢l que cuenta para diligenciar cada médulo.

5. Los items se presentan en formato de seleccion maltiple. El siguiente ¢jemplo describe el tipo
de pregunta que conforma la prueba.

ESCALA DE RESPUESTA

[TEM @@@@

Modulo 1: Razonamiento Cuantitativo tiene un tiempo de 40 minutos, los tiempos son precisos y
deben ser anunciados al inicio de la prueba, se deben presentar cada una de las instrucciones.

Moédulo 2: Razonamiento Verbal tiene un tiempo de 25 minutos, cabe notar que, si finaliza antes
del tiempo, no puede continuar con el siguiente modulo

79



Madulo 3: Perfil Psicolégico tiene un tiempo de 90 minutos, no hay respuesta correctas ni
incorrectas

Para Chiavenato, 1. (2009) la Gestion del Talento Humano la define como “el conjunto de
politicas y prédcticas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con
las personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y
evaluacion de desempefio”™.

Chiavenato (2000) establece que “El proceso de seleccion no es un fin en si mismo, €s un medio
para que la organizacion logre sus objetivos™.

Chiavenato (2000) describe que “el reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos
orientados a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro dela

organizacion.

Registro Observacional

Se nota el desinterés por muchos adolescentes al momento de brindarle la informacién acerca de como
incorporarse a la policia nacional para que presente su servicio militar o su carrera profesional en la
institucion.

Reflexidn de la experiencia

Chiavenato (2000) describe que “el reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos orientados
a atracr candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizaciéon”. A
modo de reflexiéon debemos trabajar mas en el método de trabajo de campo (Instituciones educativas,
Barrios), para asi reclutar la mayor cantidad de jovenes para que se inscriban al proceso de seleccion.

Firma Empresa: Numero de semana: semana #2

Numero de registro / diario: 26 de agosto al 30.
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incorrectas

Para Chiavenato, 1. (2009) la Gestion del Talento Humano la define como “el conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con
las personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y
evaluacion de desempeiio™.

Chiavenato (2000) establece que “El proceso de seleccion no es un fin en si mismo, es un medio
para que la organizacion logre sus objetivos™.

Chiavenato (2000) describe que “el reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos
orientados a atracr candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organizacion.

Segtin Chiavenato (2007), nos dice que el Test es una medida de desempeiio o de realizacion, ya
sea por medio de operaciones mentales o manuales, de elecciones o de ldpiz y papel. El test s
utiliza para conocer mejor a las personas en decisiones de empleo, en orientacion profesional, en

la evaluacion profesional, en el diagnostico de la personalidad, etc.

Registro Observacional

Se nota el desinterés por muchos adolescentes al momento de brindarle la informacion acerca de como
incorporarse a la policia nacional para que presente su servicio militar o su carrera profesional en la
institucion.

Reflexion de la experiencia

Chiavenato (2000) describe que “el reclutamiento es un conjunto de téenicas y procedimientos orientados
a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion”. A
modo de reflexion debemos trabajar mds en el método de trabajo de campo (lnstituciones educativas,
Barrios), para asi reclutar la mayor cantidad de jovencs para que se inscriban al proceso de seleccion.

Firma Empresa: Numero de semana: semana #3

Numero de registro / diario: 31 de agosto al 03
septiembre.
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En las entrevistas semiestructuras realizadas a los aspirantes a la policia nacional, se logro
establecer que muchas de las personas vienen de hogares disfuncionales, estrato social 1 y 2, de
igual forma, muchos manifiestan que no han finalizado el bachilleratos para servicio militar por
problemas cconémicos, victimas del conflicto armado y dan a conocer que quicren ingresar a la
policia nacional por estabilidad y proyeccion.

Reflexion de la experiencia

Realizar una excelente entrevista con el objetivo seleccionar a los mejores aspirantes para que
hagan parte del talento humano de la policia nacional, donde estudiamos los procesos
cognoscitivos, rasgos de personalidad, valores, motivaciones y comportamientos.

La entrevista es una técnica de gran utilidad en la investigacion cualitativa para recabar datos; se
define como una conversacion que se propone un fin determinado distinto al simple hecho de
conversar Diaz-Bravo (2013).

Firma Empresa: Numero de semana: semana #3

Numero de registro / diario: 07 de septiembre
al 11.

et
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FORMATO DIARIO DE CAMPO

Nombre del Practicante Liits €l Herndndez M. FECHA: 13/09/21

Empresa Policia Nacional| Area [Organizacional

Ciudad Apartado

Nombre de la Actividad “Plan de incorporacion 2021

Hora de Inicio: 08:00 para aspirantes a los grados de la Policfa

Hora de Inicio: 12:00 Nacional™

Descripcion de la Actividad

Se realizaron conceptos psicoldgicos a los aspirante que han realizado todo el proceso de
incorporacion, en esta actividad se evaluara los procesos cognoscitivo, rasgos de personalidad,
valores, motivaciones y comportamientos, ajustados con referencia a las competencias laborales
de cada uno de los que sean citados a esta valoracion, a partir del funcionamiento legal y delos
criterios establecidos en el presente protocolo para emitir un concepto sobre el ajuste al perfil
psicolégico.

Esta valoracién es de cardcter eliminatorio y obligatorio para las convocatorias de aspirantes a
oficiales, patrullero, servicio militar y especialidades del servicio de policia y sus cursos, y
servicio no uniformado. Es un resumen especifico del proceso donde se define si el aspirante
ajusta o no al perfil.

Son los responsable de esta valoracion los profesionales de psicologia y deben tener en cuenta el
orden de todo el proceso asi:

e Prueba psicotécnica, puntaje es de 0-30.

o Entrevista, puntaje es de 0-30.

o Evaluacion de competencias, puntaje es de 0-30.

o [Finalmente, Concepto psicologico puntaje total es de 0-100.

Los puntajes para ajusta al perfil son:

Oficiales puntaje para ajustar de 70-100.

Patrullero puntaje para ajustar de 65-100

Auxiliares puntaje para ajustar concepto psicologico.
Para especialidades 0-70.

Aspectos importantes para que el aspirante no ajustar a ningtn perfil son:

Aspirante que no supere la prueba psicométrica no ajusta a los perfiles.
Que sea consumidor de sustancias de estupefacientes.

Que haya sacado criticos algunas variables en la BRP.

Aspirantes con tatuajes visibles que afecten la imagen institucional.
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Registro Observacional

Mala presentacion personal de los aspirantes por ser jovenes de bajos recursos, se logro establecer
que mucho de cllos vienen de hogares disfuncionales, estrato social 1y 2, victimas del conflicto
armado.

Reflexion de la experiencia

Realizar el concepto psicoldgico con el objetivo de seleccionar a los mejores aspirantes para que
hagan parte del talento humano de la policia nacional, donde estudiamos los procesos
cognoscitivos, rasgos de personalidad, valores, motivaciones y comportamientos. El concepto
psicolégico es una herramienta de gran utilidad en el proceso.

Firma Empresa: Numero de semana: semana #3

Numero de registro / diario: 13 de septiembre
al 15.
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Nombre del Practicante Luis Sair Hernandez M. Fecha: 16/09/21
Empresa Policia Nacional| Area | Organizacional
ciudad !\[)ill'lﬂdO

Nombre de la Actividad “Plan de incorporacion 2021
Hora de Inicio: 08:00 para aspirantes a los grados de la Policia
Hora de Inicio: 12:00 Nacional™

Descripcién de la Actividad

Lo planeado y la instruccion recibida para este semestre se iniciaron las convocatorias para

personal que ya hace parte de la institucion que desean ingresar a las especialidades; convocatoria
abiertas para aplicar a la Direccién de Investigacion Criminal y Direccién de Inteligencia Policia.

Para estas se inscribieron 30 aspirantes, dando inicio con la agenda dividiéndolos en dos grupos.
Se inicia con la aplicacién de tres pruebas psicologicas descritas asi:

(TAMEP-1) Test de actitudes mentales que evalda el estado de animo de los aspirantes, cuenta con
50 preguntas y tiene como objetivo medir el razonamiento numérico y verbal, comprension
verbal, rapidez y precision perceptiva, con pregunta tiene 4 opciones de respuesta.,

ESCALA DE RESPUESTA

[TEM @@@

(RPA-E) la Bateria de riesgos psicologicos de adaptacién para las especialidades; esta prueba
tiene una duracién de 65 minutos, conformada por 231 preguntas que se responde falso o
verdadero, en esta a diferencia de las otras no hay respuesta incorrecta y es solo decision segtin su
percepcion.

(PCP-E) donde se evalta las competencias policiales para las especialidad, con tiene 68 reactivos
sobre situaciones cotidianas dura 30 ‘minutos y se responde segun su percepcion, cada pregunta
tiene 4 opciones de respuesta.

ESCALA DE RESPUESTA

0000

Estas se registran como actividades individuales, porque se debe realizar la calificacién en la
herramienta virtual y del mismo modo se evaltia y analiza el resultado final. Por lo tanto, lo
invitamos a contestar las preguntas de forma sincera y siguiendo las instrucciones.

Se realiza apoyo a la actividad de adaptabilidad al entorno de dichas pruebas, realizamos una
actividad antes de iniciar las pruebas (respiracion 7) la cual permite activar la atencion al
momento de realizar las prucbas.

NORMAS DE USO DE LA PRUEBA
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La prueba debe ser aplicada segtin las siguientes condiciones

Los aspirantes deben estar en estado de descanso sin evidenciar fatiga fisica o cognitiva.

Cada prueba debe ser aplicada en un espacio comodo para el aspirante,

Antes de iniciar las pruebas el aspirante debe tener los elementos necesarios para la aplicacion.
Se debe indicar a los aspirantes el tiempo con el que cuenta para diligenciar cada prueba.

. Los items se presentan en formato de seleccion maltiple y la otra de falso o verdadero.

I
2.
3.

o

Para Chiavenato, 1. (2009) la Gestion del Talento Humano la define como “el conjunto de
politicas y préicticas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con
las personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y
evaluacion de desempefio™.

Chiavenato (2000) establece que “El proceso de seleccion no es un fin en si mismo, es un medio
para que la organizacion logre sus objetivos™.

Chiavenato (2000) describe que “el reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos
orientados a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organizacion.

Segtin Chiavenato (2007), nos dice que el Test es una medida de desempeiio o de realizacion, ya
sea por medio de operaciones mentales o manuales, de elecciones o de lapiz y papel. El test se
utiliza para conocer mejor a las personas en decisiones de empleo, en orientacion profesional, en

la evaluacion profesional, en el diagnostico de la personalidad, etc.

Registro Observacional

Se nota el desinterés por muchos adolescentes al momento de brindarle la informacién acerca de cémo
incorporarse a la policia nacional para que presente su servicio militar o su carrera profesional en la
institucion.

Reflexion de la experiencia

Chiavenato (2000) describe que “el reclutamiento es un conjunto de téenicas y procedimientos orientados a
atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacién”. A
modo de reflexion debemos trabajar mas en el método de trabajo de campo (Instituciones educativas,
Barrios), para asf reclutar la mayor cantidad de jévenes para que se inscriban al proceso de seleccion.
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FORMATO DIARIO DE CAMPO

Nombre del Practicante Luis Sair Herndndez M| Fecha: 21/09/21
Empresa Yolicia Nacional| Area | Organizacional
Ciudad Apartado

Nombre de la Actividad “Plan de incorporacion 2021

Hora de Inicio: 14:00 para aspirantes a los grados de la Policfa

Hora de Final: 18:00 Nacional”

Descripcion de la Actividad

Se realizo programacion mediante llamadas telefonicas y correos clectrénicos de fecha y hora
para la entrevista psicologia a los aspirantes a las especialidades de la Policia Nacional, que hayan
realizado las pruebas psicotécnicas y se encuentren registrados en la plataforma (SINCO) de la
institucion, para dar continuidad al concepto psicologico.

Registro Observacional

Desconocimiento por parte de los aspirantes al momento de ingresar a la plataforma (SINCO)
manifiestan no tener claridad al momento de ingresar la informacion personal, tampoco tener los
medios técnicos para el seguimiento a la plataforma (SINCO).

Alguno de los aspirantes citados, manifestaron no tener el recurso de los pasajes para asistir a la
cita, por lo cual toco reprogramarselas.

Reflexion de la experiencia

Seguir enfocdndonos mds en el trabajo colaborativo, con estos uniformado que hoy son aspirantes
para las especialidades donde obtendrin cargos con mds responsabilidad individual; también
explicarle y orientarlos al momento de ingresar a la plataforma (SINCO), asi lograr que no se
desmotiven y puedan realizar la preinscripeion.

Firma Empresa: Numero de semana: semana #4

)1““;\&!’

l/‘“ }Mul‘" "’ Numero de registro / diario: 21 de septiembre.
' e
(1“ 1 a4

=<
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Nombre del Practicante Luis Sair Herndndez M.| Fecha: 22/09/21
Empresa Policia Nacional| Area Organizacional
Ciudad Apartado

Nombre de la Actividad “Plan de incorporacion 2021
Hora de Inicio: 08:00 para aspirantes a los grados de la Policia
Hora de Final: 12:00 Nacional”

Descripcion de la Actividad

Se realizaron las entrevistas a los aspirantes para las especialidades, teniendo en cuenta el
protocolo de la Direccion de Incorporacion de la Policia Nacional, donde establecer con
anterioridad un sitio adecuado (consultorio) provisto de escritorio y sillas que permita lograr un
ambiente confortable que facilite llevar a cabo una conversacién amable, reservada y sin
interrupcion. Igualmente, se deben tener presente las siguientes indicaciones:

1. Revisar y estudiar de manera detallada el expediente de cada aspirante analizando la
informacion referente a su historia personal, su dindmica familiar, estudios realizados,
rendimiento académico, antecedentes médicos, competencias laborales, entre otros,
contenidas en los formatos, para identificar los temas o tdpicos en los que se
profundizara en la entrevista personalizada.

2. Verificar que la informacion solicitada en los formatos del expediente estén
debidamente diligenciados.

3. Verificar el resultado de los examenes de estado del aspirante (tanto en bachilleres
como en profesionales).

4. La entrevista para este proceso de seleccion del talento humano de la Policia Nacional,
se realizara de manera individual; por lo tanto, estipulo un tiempo exacto de 35 a 40
minutos es suficiente para cumplir con su objetivo, con el fin de programar el nimero
de aspirantes.

En el desarrollo de la entrevista se deben tener presente los siguientes aspectos:

Saludo inicial, rapport y encuadre
Diligenciamiento de formatos

Chequeo examen mental del aspirante
Entrevista semidirigda o semiestructurada.

Esta entrevista se apoya de las pruebas psicotcenicas aplicadas predeterminada con items y
escalas de evaluacion especificas, para garantizar la objetividad en la toma de decisiones. Este
tipo de metodologia asegura la validez y confiabilidad de la valoracién psicoldgica.

Registro Observacional
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En las entrevistas semiestructuras realizadas a los aspirantes a especialidades de la policia
nacional, se logré establecer que muchos cuenta con respuestas prudentes y correctas dentro de
los procedimientos policiales, de igual forma algunos han estudiados técnicas y son profesionales
y dan a conocer que quieren ingresar a estas especialidades para trabajar y aplicar lo de su
carreras profesionales sobre todo los que son abogados, también por la estabilidad y proyeccion.

Reflexién de la experiencia

Realizar una excelente entrevista con el objetivo seleccionar a los mejores aspirantes para que
hagan parte de las especialidades de la Policia Nacional, donde estudiamos los procesos
cognoscitivos, rasgos de personalidad, conocimientos policiales, valores, motivaciones y
comportamientos.

La entrevista es una técnica de gran utilidad en la investigacion cualitativa para recabar datos; s
define como una conversacion que se propone un fin determinado distinto al simple hecho de
conversar Diaz-Bravo (2013).

Firma Empresa: Numero de semana: semana #5

NUmero de registro / diario: 22 de septiembre
hasta el 25.
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logrd establecer que mucho de ellos tiene un bajo conocimiento del codigo de proc3edimeinto
penal y cédigo penal y sobre todo de derechos humanos.

Reflexion de la experiencia

Realizar el concepto psicoldgico con el objetivo de seleccionar a los mejores aspirantes para que
hagan parte de las especialidades de la policia nacional, donde estudiamos los procesos
cognoscitivos, rasgos de personalidad, conocimientos policiales, valores, motivaciones y
comportamientos. El concepto psicoldgico es una herramienta de gran utilidad en el proceso.

Firma Empresa:

Numero de semana: semana #6

Ndmero de registro / diario: 27 de septiembre
al 30.
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Nombre del Practicante 1dez M| Fecha: 01/10/21

Luis Sair Hernd

Empresa Policia Nacional| Area | Organizacional
Ciudad Apartado

Nombre de la Actividad “Plan de incorporacion 2021
Hora de Inicio: 08:00 para aspirantes a los grados de la Policia
Hora de Inicio: 12:00 Nacional”.

Descripcion de la Actividad

Se llevé a cabo reunién con el grupo de trabajo de la oficina de incorporacion seccional y regional
de la ciudad de Medellin, donde en compaiiia con la psicologa Catalina Mazo Aguirre
profundizan temas del protocolo en el 4rea de psicologia para fortalecer de cierto modo las
falencias y debilidades del mismo.

Esta reunién el tema principal era la resolucion 03684 del 08/08/2017 “Por la cual se adopta el
Protocolo de Seleccién del Talento humano para la Policia Nacional”, serd de aplicacion
exclusiva de la Direccién de Incorporacién en desarrollo del proceso de seleccion del talento
humano, en las convocatorias de oficiales, patrulleros, servicio militar, servidores pblicos no
uniformados (libre de nombramiento y remocién, en provisionalidad de carrera y empleo por
encargo), especialidades del servicio de policia y sus cursos.

Mision: La Direccién de Incorporacién de la Policia Nacional tiene como mision, gerencial el
proceso de seleccion e incorporacion, eligiendo el mejor talento humano del pais, asi como el
personal uniformado que cumpla con las competencias y perfiles requeridos en las diferentes
especialidades del servicio policial, para prestar un servicio de calidad a la comunidad, de acuerdo
con la planta autorizada por el Gobierno Nacional. (nacional, Mision, vision, mega, valores,
principios y funciones, 2006)

Vision: Al 2030 seremos una organizacion preparada para responder ante el cambio social a nivel
local y global, como resultado de transformaciones estructurales que generen cultura y conciencia
de futuro responsable en la ciudadania. (Nacional, Mision, vision, mega, valores, principios y
funciones, 2000).

Las etapas del proceso que son las siguientes:

Preinscripcion.

Inscripcion.

Valoracién psicolégica: aqui se evalia en los aspirantes los procesos cognoscitivos, rasgos de
personalidad, valores, motivaciones y comportamientos.

Finalmente, referentes al objetivo general y los especificos del proyecto presentado vamos a dar
cumplimiento a ellos con las siguientes actividades relacionadas, taller de induccion, actividades
administrativas, actividades transversales al proceso de seleccion, aplicacion de pruebas
psicotéenicas, entrevistas y concepto del psicologo.
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Registro Observacional

Organizacién y un buen conocimiento por parte de los funcionarios que mangjan los procesos en
la oficina de incorporacion de la policia nacional

Reflexion de la experiencia
Que uno debe apropiarse del tema y de los procesos asignados para asf realizar un buen desarrollo
de las actividades, de igual forma tener mucha responsabilidad con la informacién suministrada
por los aspirantes

Numero de semana: semana #7

Numero de registro / diario: dia 01 de octubre
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Nombre del Practicante Luis Sair Herndndez M| Fecha: 02/10/21
Empresa Policia Nacional| Area | Organizacional
Ciudad Apartado

Nombre de la Actividad “Plan de incorporacion 2021
Hora de Inicio: 08:00 para aspirantes a los grados de la Policfa
Hora de Inicio: 12:00 Nacional”

Descripcion de la Actividad

En continuidad con la convocatoria de auxiliares de policia, se inici6 la inscripcion en la base de
datos de la plataforma (SINCO) de la Policia Nacional, a los aspirantes que se les realizé la
prueba psicotécnica y consiste en registrar la informacién personal, familiar, laboral, académica e
historial médico, informacion de interés para la entrevista y concepto psicolégico.

Registro Observacional

La mayoria de los jévenes inscritos de los diferentes municipios de la Subregion de Urabd, no son
bachilleres especificamente los aspirantes para servicio militar, porque para patrullero
obligatoriamente deben de ser Bachiller, otro aspecto relevante que vienen de hogares
disfuncionales.

Reflexion de la experiencia

Chiavenato (2000) describe que “el reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos
orientados a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organizacion”.  Seguir enfocandonos mas en el trabajo de campo (Instituciones educativas,
Barrios), ya que es la principal actividad para brindar la informacién a las personas y asf lograr la
mayor cantidad de jovenes para que realicen la preinscripcion.

Firma Empresa: Numero de semana: semana #7

Numero de registro / diario: 02 de octubre
hasta el 04.
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Anexo C. Fotografias del espacio que se propuso adecuar para la valoracidn y realizacion de pruebas
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