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Resumen

En esta Tesis se pretende revelar las principales caracteristicas psicoldgicas, cognitivas-
emocionales y socio-afectivas, que sustentan las competencias profesionales necesarias
para el adecuado cumplimiento de las tareas encomendadas en el desempefio
profesional de la policia local en Canarias. La muestra objeto de estudio esta
conformada por tres grupos de referencia: el primero de ellos lo constituye 53 jefes y
mandos de la Policia Local de todas las islas Canarias; el segundo lo componen 332
agentes de Policia Local pertenecientes a diferentes municipios de la Comunidad
Auténoma Canaria; y el tercero lo forman 422 ciudadanos pertenecientes a diferentes
municipios del archipiélago canario. Se aplica, por un lado, un método cuantitativo y
correlacional para comparar dos grupos de agentes de policias locales elegidos al azar:
uno experimental, conformado por agentes eficaces elegidos por sus jefes y mandos; y
otro, control, elegidos por muestreo sistematico por entender que representa el promedio
del policia local en Canarias. Y, por otro, un método cualitativo, para comprobar las
respuestas emitidas por los jefes y mandos en referencia a queé significa para ellos ser un
agente de policia local eficaz (grupos de discusién), asi como las respuestas ofrecidas
por los ciudadanos de Canarias a este respecto. Los resultados indican que los jefes y
mandos de policia local de Canarias, a la hora de elegir y seleccionar al agente de
policia local eficaz, valoran medidas socio-afectivas o variables internas. Por su parte, la
sociedad canaria pide que el agente de policia local sea educado, correcto y cordial, que
sepa escuchar, que tenga una actitud de ayuda y de colaboracién, que transmita
seguridad a la ciudadania, que posea adecuadas habilidades sociales, que sea accesible y
que tenga capacidad para ponerse en el lugar del otro. En cuanto a la comparacién entre
los agentes eficaces y el grupo promedio de policia local, existen diferencias
significativas (IC 99,95%) en variables de naturaleza socio-afectiva, de naturaleza
estrictamente competencial y en variables de personalidad. La triple perspectiva
aportada por los agentes, los mandos y la ciudadania nos ha permitido elaborar un perfil
mas ajustado que responda a las demandas tanto desde dentro del propio organismo
(mandos y agentes), como desde la sociedad, que es, en definitiva y en Gltima instancia,

la que se beneficia de sus servicios.






Abstract

This thesis aims to reveal the main socio-psychological affective, cognitive-emotional
and professional skills that support necessary for the proper performance of the tasks
entrusted to the professional performance of the local police in the Canaries. The study
sample consists of three groups of reference: one of them is 53 chiefs and commanders
of the local police in the Canary Islands; the second will comprise 332 local police
officers from different municipalities of the Autonomous Community Canarias; and the
third is formed by 422 citizens from different municipalities of the Canary Islands.
Correlational quantitative method is applied, firstly, to compare two groups of local
police officers chosen: experimental one effective agent comprised elected by their
leaders and commanders; and another, control, chosen by systematic sampling to
understand which represents the average of the local police in the Canaries. And,
secondly, a qualitative method to check the answers given by the chiefs and
commanders in reference to what it means to them to be an effective agent of police
(discussion groups) as well as the answers given by the citizens of the Canary Islands
this regard. The results indicate that the chiefs and local police commanders of the
Canary lIslands, the choice and select the agent effective police force, value internal
variables or socio-affective measures. For its part, the islands’ society calls for the local
policeman is polite, correct and cordial, good listener, you have a helpful attitude and
collaboration, to transmit security to the citizens, who possess adequate social skills, it
accessible and has the capacity to put oneself in the other. As for the comparison
between the average effective agents and local police group, significant differences
(99.95% CI) in socio-emotional variables, strictly jurisdictional nature of nature and
personality variables. The triple perspective provided by agents, managers and the
public has allowed us to develop a more accurate profile meets the demands both from
within the body itself (officers and agents), and from the society, which is ultimately
and ultimately benefiting from its services.
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INTRODUCCION

La presente Tesis doctoral tiene como objetivo principal detectar las principales
caracteristicas psicoldgicas, cognitivas- emocionales y socio-afectivas, que sustentan las
competencias profesionales necesarias para el adecuado cumplimiento de las tareas

encomendadas en el desempefio profesional de la policia local en Canarias.

El estudio de las competencias y, mas concretamente, el estudio de la formacion y la
adquisicion de competencias ha captado el interés de la psicologia (sobre todo
relacionada con el &mbito laboral y organizacional) y de la educacion desde finales de la
década de 1960. Al respecto, estamentos como la politica y la economia se unieron en
este cometido, principalmente, en Estados Unidos y Europa. No obstante lo indicado, el
auténtico crecimiento o auge no se produjo hasta la década de 1980 y principios de los

afos noventa del siglo pasado.

Los constantes cambios politicos, econdmicos y culturales, junto a la crisis econdmica
de principios de los afios ochenta del siglo XX que se produjo en Europa (Reino Unido,
Alemania y Francia), trajeron consigo importantes transformaciones en la sociedad; uno
de esos cambios afecto, directamente, al ambito educativo y laboral. El estallido de la
revolucion tecnoldgica, que dio paso a la globalizacion o sociedad del conocimiento
(circulacion, rapidez y cantidad de informacion disponible), a nuevas politicas
econdémicas de mercado, a nuevas formas de organizacion del trabajo (Fernandez
Enguita, 1990), produjeron cambios de pensamiento y de acciones en: a) las
organizaciones. Estas, tradicionalmente, enfocaban sus necesidades en satisfacer sus
objetivos de produccion, siendo el producto elaborado sinénimo de rendimiento 6ptimo
(Schén, 1992; Schultz, 1992). Se pasa de esta realidad a un enfoque paradigmatico
totalmente nuevo que consiste en ver a las personas como el principal recurso o
producto con que cuenta la empresa y que, por tanto, es preciso optimizar para que
aporte todo su potencial al desarrollo de la misma (Gil, 2007); b) la educacion. Este
escenario social y organizacional descrito empez6 a demandar cambios en la formacion
de las personas y, ante la misma, los sistemas educativos se constituyeron como la base
que ofrecia respuestas a las necesidades que planteaba la sociedad. De esta forma, la
educacion se constituyd como estandarte de la formacion profesional antes los cambios

de la sociedad y las organizaciones (Gonzci, 1997).
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Ante esta situacion, la formacion orientada al desarrollo de las competencias
profesionales crece y se hace presente en muchos sistemas educativos europeos y
norteamericanos. Por tanto, la creciente importancia de la ensefiaza-aprendizaje basada
en las competencias se deriva de la mayor consideracion que de las mismas se hace para
elaborar un perfil profesional especifico, dadas las circunstancias y cambios que se

estaban produciendo (Schén, 1992).

A raiz de lo expuesto, la competencia profesional se erigio como pieza clave en los
procesos educativos de la mayoria de sistemas de ensefianza en paises europeos y
americanos. Asi, a principios de la década de 1990, en el ambito universitario, se
comenz6 a utilizar este término desde que se inicid el proceso de convergencia
promovido por las correspondientes instancias politicas de la Union Europea: todo el
proceso formativo, destinado a la formacion de profesionales bajo el enfoque por
competencias, tiene la idea de la actualizacion permanente de las personas, condicién

necesaria para dar una respuesta adecuada a las demandas del ejercicio profesional.

En la actualidad, la formacidn basada en el enfoque por competencias no solo se limita a
orientar los procesos educativos en funcién de lo que la persona puede hacer para el
desempefio de una determinada labor, sino que, ademas, libera los elementos
motivacionales y actitudinales que se puede desarrollar en una persona (saber ser/ saber
estar y querer hacer). El saber ser/ estar, el poder hacer y el querer hacer son
componentes esenciales para el desempefio eficaz en cualquier profesion vy, en
particular, para el cumplimiento de tareas y actuaciones en la funcion policial, las cuales
se consideran piezas o elementos fundamentales. Por tanto, el perfil de una persona
competente en su puesto de trabajo se nutre de un conjunto de atributos en virtud de
competencias asociadas a las précticas de la profesion, entendidas las competencias
como la descripcion de aquello que la persona realizara y activara en el contexto de su
desempefio profesional y que sintetiza los conocimientos, capacidades, habilidades y
procedimientos necesarios para actuar eficazmente. La competencia no es tanto una
caracteristica del trabajo en si, sino mas bien de quién lo ejecuta. Estas se crean y se
actualizan e innovan en la practica profesional. (Mertens, 1996; Le Boterf, 2000,
Perrenoud, 2004; De Miguel, 2006). Se puede decir que la competencia es la capacidad

que tiene una persona para un buen desempefio en diferentes contextos complejos. Se



Introduccion 25

basa en la integracion y activacion de conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes y

valores.

En el &mbito de la funcidon policial y, en concreto, de la policia local, éste es un cuerpo
que, desde la Teoria de Sistemas, es un tipo de organizacién, y como tal, se deben tener
presentes los procesos humanos y sociales y los requisitos de la tarea a desarrollar, ya
que las actividades, las relaciones sociales y los roles que constituyen las organizaciones
son desempefiadas por los individuos que en cada momento la integran. Cuando un
agente de policia entra en esta organizacion, va aprendiendo a desempefiar sus tareas y
roles que le asignan, manteniéndose en ella en el caso de que consiga satisfacer sus
propias necesidades y lograr sus propios objetivos en grado suficiente, mientras va
desarrollando su vida profesional. Todas estas actividades tienen unas consecuencias
para él/ella, desarrollando un grado de satisfaccion y moral laboral o, por el contrario,
puede experimentar estrés o frustracion como conductas, pensamientos y sentimientos

reactivos ante situaciones laborales.

Por tanto, en la funcidn policial existe una alta exigencia en las capacidades de relacion,
tanto desde la perspectiva de la relacion con la ciudadania, como la relacién con los
comparfieros/as de trabajo, como con los mandos, con otras administraciones y servicios
y con la sociedad en general. Esta capacidad de comprender a los demas e influir en
ellos de acuerdo a nuestros propositos se denomina inteligencia interpersonal, es decir,
la capacidad para captar las intenciones, los sentimientos, los deseos de los demas; para
interpretar qué hay detras de sus conductas, asi como para influir en los pensamientos,
en las emociones o en el comportamiento de los otros. El agente debe tener inteligencia
social para saber convivir e influir en los demas. Este tipo de inteligencia es
imprescindible en la profesion de policia y, en las funciones y tareas de esta profesion,

este tipo de competencias son claves para saber “convencer” y “persuadir”.

Siguiendo a Hernandez (2002) en su modelo de inteligencia interpersonal, éste fusiona
los modelos de Sternberg (modelo Tridrquico de la inteligencia individual- préctica,
analitica y sintética-) y de Gardner (Inteligencias Multiples), y define como inteligencia
interpersonal la capacidad para conocer las intenciones e ideas de los demas (dimension
cognitiva), conocer los sentimientos de los demés (dimensién afectiva) e interpretar la

conducta de los demés (dimensidn conativa); dentro de las capacidades de adquisiciéon y
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de las capacidades de ejecucion observamos la capacidad de influir en las intenciones e
ideas de los deméas (dimension cognitiva), influir en las emociones de los demas

(dimensidn afectiva) e influir en la conducta de los demas (dimensidn conativa).

Pero también, en el trabajo policial es fundamental también la capacidad de
comprendernos y conducirnos eficientemente a nosotros mismos; como define Gardner,
la inteligencia intrapersonal. Segin Hernandez (2002), dentro de la capacidad de
adquisicion, estariamos hablando de la capacidad para conocer nuestros propios
pensamientos y modos de pensar (dimension cognitiva), la capacidad para conocer las
propias emociones (dimension afectiva), y la capacidad para conocer e interpretar la
propia conducta (dimension conativa). Dentro de la capacidad de ejecucion, tenemos la
capacidad de hacerse un modelo veridico de si mismo, un modelo realista de como se es
y addnde se quiere llegar, de influir en los pensamientos y en el propio modo de pensar;
la capacidad para canalizar las propias emociones, confrontandolas, transforméandolas o
encauzandolas hacia otros fines (dimension afectiva), y la capacidad para conducir la

propia conducta, dando soluciones a los problemas de la vida (dimension afectiva).

Por su parte, la inteligencia intrapersonal es, para Gardner (1995), la capacidad de
formarse un modelo ajustado, veridico, de uno mismo y ser capaz de usar ese modelo
para desenvolverse eficazmente en la vida. La inteligencia intrapersonal supone el
conocimiento de los aspectos internos de una persona: el acceso a la propia vida
emocional, a la propia gama de sentimientos, la capacidad de efectuar finas
discriminaciones entre estas emociones y, finalmente, ponerles un nombre y recurrir a
ellas como medio de interpretar y orientar la propia conducta. Una persona con una

buena inteligencia intrapersonal posee un modelo viable y eficaz de si mismo.

En definitiva, estamos hablando de tener una adecuada inteligencia intrapersonal e
interpersonal. Con ello, por un lado tendriamos con la inteligencia intrapersonal el
control cognitivo, afectivo y conativo de nosotros mismos sobre nosotros mismos. Y esa
capacidad de la mente es lo que puede garantizar un alto bienestar subjetivo, o también
Ilamado felicidad. Conoceriamos nuestras posibilidades y limitaciones, influiriamos en
nuestro modo de pensar, en nuestras emociones y en nuestro comportamiento. Y esto es

fundamental en el requisito del policia, porque se le exige pensar adecuadamente,
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seguir un patron emocional equilibrado y comportarse de forma autorregulada

(comportamiento autorregulado).

También, la inteligencia emocional tiene mucho que ver con la intrapersonal, pero, en
realidad es un aspecto de la inteligencia intra e interpersonal. Para Mayer y Salovey
(1993) la inteligencia emocional es la capacidad para controlar las propias emociones y
las de otros, para saber discriminar entre ellas, y para saber usar la informacién y
orientar el pensamiento. La gestion emocional influye en los canales de informacién y
en la solucion de problemas. La inteligencia emocional estd formada por un conjunto de
habilidades que pueden contribuir a la expresién y evaluacion precisa de la emocién, a
la regulacion efectiva de la emocion, y al uso de sentimientos para motivar, planificar, y
obtener los logros previstos. Por lo que se distinguen, en este sentido, cualidades
adaptativas e inadaptativas. Gran parte de la varianza de los problemas de accidentes,
incidentes y de salud laboral que afectan a la policia esta explicada por este modelo de

inteligencias interpersonal, intrapersonal y emocional.

Por todo lo expuesto, interesa conocer los componentes cognitivos-emocionales y socio-
afectivos como base de las competencias clave en materia policial, concretamente, en la
funcion de la policia local de Canarias. ElI propésito es garantizar una respuesta
adecuada de la Policia Local ante las exigencias sociales dando lugar a la concepcion de
una policia que, no solo trate de erradicar problemas, sino de lo que se trata es que estén
capacitados para realizar su desempefio. Pensamos que las claves para el
reconocimiento, la aceptacion, y por tanto, para el éxito en la profesion del policia local,
independientemente de las habilidades técnicas, de conocimiento de materias y legales,
etc., son aquellas que tienen que ver con las competencias intrapersonales,

socioafectivas y de interaccion social reciproca.

El desarrollo y presentacidn de esta Tesis se estructura en seis capitulos:

En los dos primeros capitulos, y desde una perspectiva teodrica, se tendra en
consideracién, por un lado, un capitulo en el que se pretende analizar el constructo de
competencia y la formacién basada u orientada en esta disciplina. Para ello, se har& una

aproximacion conceptual de la definicion de competencia, asi como de los dos &mbitos
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que se constituyeron en los precursores de la formacion desde esta disciplina. Y, por
otro, en el segundo capitulo, se estudiaran los antecedentes en la construccion del perfil
profesional del agente de policia local, basdndonos en las tareas y funciones que le son
propias a este Cuerpo de Seguridad desde la normativa legal, centrandonos en aquellas
competencias que le son propias. Asimismo, se hard alusién a las dos ultimas
investigaciones que al respecto se han realizado en el d&mbito canario, intimamente
vinculadas con el tema objeto de investigacion. Las mismas abordan, entre otras cosas,
las caracteristicas del puesto de trabajo que desempefian los agentes de policia local, asi
como la motivacion y satisfaccion en el mismo, las caracteristicas de clima
organizacional y medidas descriptivas de inteligencia emocional, las capacidades
primarias, ciertas caracteristicas de personalidad, de estrategias de afrontamiento al

estrés, de salud mental y de conocimientos, instruccion y creencias de los agentes.

A continuacion, en el capitulo tercero, se describira la estructura de la que constara el
estudio empirico de esta tesis. El objetivo es situar las tres investigaciones de las que
consta el marco empirico. A la vez, se detallar4, de manera pormenorizada y

diferenciada, las especificidades que posee cada una de las investigaciones.

El capitulo cuarto se destina a comprobar las competencias psicoldgicas que, en la
actualidad, se tienen en cuenta para el desarrollo profesional del agente de policia local,
contando para ello con la ayuda de un “grupos de expertos” o informantes clave
representados por los jefes y mandos de la policia local de los municipios de las islas
Canarias. El objetivo es recoger la opinion de este grupo de expertos y responsables
cualificados con respecto a las caracteristicas psicolégicas y socio-emocionales que
ellos consideran que un agente de policia debe reunir para un eficaz cumplimiento de las

tareas.

En el capitulo quinto se intentard conocer, desde el estudio de los agentes de policia
local de Canarias, las caracteristicas psicologicas predictoras del buen rendimiento y del
éxito en dicha profesion que, a juicio de expertos (jefes y mandos), ya las poseen una
muestra seleccionada de agentes considerados més eficaces (grupo experimental),
contrastandolas con un grupo de agentes promedio denominado control (seleccionados
por sistema informatico de la base de datos de la Direccion General de Seguridad y

Emergencias del Gobierno de Canarias).
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El capitulo sexto lo dedicamos a comprobar la percepcion que tienen los ciudadanos de
la sociedad canaria, principales usuarios de los servicios y del rol adecuado policial que
prestan los agentes, en relacién a las caracteristicas psicoldgicas que, a juicio de los
mismos, deberia tener un agente de policia local para realizar su labor de forma

adecuada, Optima y satisfactoria.
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CAPITULO 1.

EL ENFOQUE ORIENTADO A LAS COMPETENCIAS: ORIENTACIONES
TEORICAS, MODELOS DE ANALISIS Y TIPOLOGIA.

LA FORMACION PROFESIONAL BASADA EN COMPETENCIAS COMO
REFERENTE EN LA EDUCACION.

1.- Introduccioén.

En la sociedad tradicional, el andlisis y estudio de los puestos de trabajo se ha basado,
fundamentalmente, en dos tipos de constructos: los conocimientos y las habilidades.
Estos, a lo largo de la historia contemporanea reciente, han hecho posible que una
persona realizara su trabajo o gestionara sus tareas profesionales de manera adecuada.
Sin embargo, en la sociedad actual, las tareas y los puestos de trabajo que se desarrollan
en las empresas y en las organizaciones estan en constante cambio y transformacion, lo
que ha generado que el andlisis y estudios de dichos puestos de trabajo y, por
consiguiente, del desempefio profesional, se deba apoyar en un constructo mucho mas
amplio y complejo, y no sé6lo en aquello que las personas deben aprender o desarrollar.
Este constructo es el llamado competencia (Boyatzis, 1982; Spencer y Spencer, 1993;
Levy-Leboyer, 1997; Mayer, 2003).

Pero, ¢qué se entiende por competencia? Para poder situar, delimitar y definir el
concepto de competencia se debe hacer referencia a distintas concepciones, tipologias,
enfoques, modelos, etc., que hablan sobre el mismo y que, ademas, se relacionan
directamente con el concepto de competencia, dado que los elementos y las
caracteristicas que subyacen en cada una de estas dimensiones o enfoques hacen que se
conforme y vertebre el significado de este constructo. Por tanto, para delimitar y definir
el concepto de competencia se abordaréa la definicidn desde la diversidad de significados
y/ 0 de aplicaciones, asi como también desde los aspectos y criterios concomitantes que
existen entre ellas para ofrecer una homogeneidad conceptual.

Este capitulo se centra, en primer lugar, en aproximar y desvelar el concepto de
competencia a traves de un recorrido histérico por los origenes del mismo. También, y

desde los dos campos dominantes del “empuje” e impulso de las bases conceptuales y
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empiricas del constructo de competencia (educativo y laboral), se hara una revision de
las definiciones que se han producido sobre el término. Al respecto, se citaran también
los autores que han trabajado en el desarrollo del mismo y de los estudios llevados a
cabo en este contexto por investigadores y estudiosos del tema. En segundo lugar, una
vez acotado y delimitado el término, se hablara de los distintos enfoques o modelos
analiticos de competencias, asi como de la clasificacion que existe alrededor de las
competencias en la literatura; en este sentido, tanto los modelos como la tipologia de
éstas dependen, principalmente, del contexto en donde se desarrollan; por citar algunas,
existen competencias laborales, profesionales, metodolégicas, sociales, genéricas,
técnicas, entre otras. Posteriormente, y atendiendo a la tipologia de competencias
argumentadas, el interés se focalizara y se centralizara en el Modelo propuesto por
Boyatzis (1982) y de otros autores que continuaron con su obra y perspectiva (Spencer
y Spencer, 1993; Dalziel et al, 1996; Alles, 2000) para averiguar si, efectivamente, y
como afirma este modelo, las “cualidades de las personas competentes” permiten
diferenciar a los trabajadores excelentes de los simplemente aceptables o a los eficaces

de los ineficaces (Hooghiemstra, 1996; Garcia, 1998).

Por ultimo, se abordara la incidencia que tiene este enfoque por competencias en el
campo de la educacion y la ensefianza. Se centrara la atencion en el impulso que tuvo y
tiene la formacién por competencias en Europa. El desarrollo cultural, social,
econdmico, politico, etc., que trajo consigo, por una lado, lo que se ha llamado la Era
del Conocimiento y, por otro, la globalizacién, provocd que incrementara la
competitividad de todos los ciudadanos europeos, lo que se tradujo en que,
necesariamente, se debia realizar una mejora en los sistemas de ensefianza. De esta
manera, Europa inicia su paso hacia el desarrollo social y humano a través de la
formacion por competencias, componente éste Ultimo que se posiciona en una situacion
imprescindible para consolidar y enriquecer el entorno europeo. Por tanto, el Gltimo
apartado de este capitulo describird los cambios que trajo consigo la formacion
profesional basada en competencias desde el referente europeo de ensefianza; también
se hablara de las competencias basicas en educacion y de la importancia de las mismas
en el Espacio Europeo de Educacion Superior (EEES) y el impacto que tuvo la
Declaracion de Bolonia del afio 1999. Finalmente, y basado en los cambios y las

orientaciones metodologicas, estructurales y organizativas del sistema de ensefianza por
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competencias propuesto por el EEES, se expondra, a modo de ejemplo y resumen, un

modelo del proceso de ensefianza-aprendizaje basado en las competencias.

2.- Aproximacion a la definicion de competencia.

Competencia se deriva del verbo “competer” que a partir del siglo XV vino a significar
“pertenecer a”, “incumbir”, dando lugar al sustantivo “competencia” y al adjetivo

“competente” para indicar “apto”, “adecuado”. Asi pues, la competencia hace referencia

a capacitacion (Levy-Leboyer, 1997).

En Espafa, desde el siglo XV aparece el término castellano “competir”, de la raiz latina
competere (Moliner, 1986; Corominas, 1987), que significa “pugnar con”, “rivalizar
con”, y se generaron sustantivos como ‘“competicion”, “competencia”, “competidor”,
“competitividad” y el adjetivo “competitivo”. No obstante, el problema que presenta el
castellano es la falta de un referente Gnico semantico, por lo que en el lenguaje
contemporaneo la Real Academia Espafiola de la Lengua (2014) identifica seis
significados del término, a saber: *“autoridad”, *capacitacion”, ‘“competicion”,

“cualificacion”, “incumbencia” y “suficiencia”.

Hablar de competencias es entrar en un mundo diversificado de definiciones y
componentes. El consenso para constituir una definicion entre los autores también es
variado, ya que la competencia esta vertebrada por otras tantas variables o dimensiones,
lo que dificulta la uniformidad entre los autores para delimitar dicho concepto; es decir,
las definiciones que existen sobre competencia son numerosas, variadas, con multiples
interpretaciones y poco consensuadas (Levy- Leboyer, 1997). Ademas, es un concepto
complejo, que se presta a maltiples matices e interpretaciones, sobre todo en el contexto
en el que se sitda (Cabrerizo, J. et al, 2008; Gimeno, 2009). Sin embargo, y a pesar de
contener dichas definiciones gran variabilidad de significados, se desprende que el
término de competencia es amplio. Una gran mayoria de investigadores entienden el
concepto de competencia de una forma comprensiva, al integrar, principalmente, entre

otros elementos, las actitudes, las aptitudes y las habilidades.
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Para conocer la gran variabilidad de significados que existe en torno a la definicion de

competencia y observar la gran dificultad y complejidad que se da para delimitar el

concepto, en el cuadro 1.1 se puede observar un conjunto de definiciones que se han

dado desde la década de los afios sesenta del siglo pasado hasta la actualidad.

Tras haber realizado la revision de dichas definiciones, se muestra una sintesis de las

mismas. Gran parte de ellas estan formuladas por investigadores y estudiosos del tema,

mientras que otras han sido efectuadas por organismos oficiales e instituciones afines al

estudio de este constructo; El conjunto de las definiciones van a permitir abordar este

asunto como un todo interdisciplinar, debido a los componentes econémicos, legales,

psicoldgicos, educativos, pedagdgicos, sociales, politicos, industriales, etc., que

conlleva (Garcia-Saiz, 2011).

CUADRO 1.1

Definiciones de competencia

AUTOR - ORGANISMO/ ANO

DEFINICION

Chomsky (1965)

Un conjunto de reglas, mas o menos refinadas,
que permiten la generacion de innumerables

desemperios.

McClelland (1973)

Aguello que realmente causa un rendimiento

superior en el trabajo.

Boyatzis (1982)

Mezcla de motivos, rasgos, conocimientos,
habilidades y aspectos de autoimagen o rol
social que se relacionan causalmente con un

desempefio efectivo y/o superior en el puesto.

Montmollin (1984)

Conjunto estabilizado de saberes y saber-

hacer, de conductas tipo, de procedimientos

estandar, de tipos de razonamiento, que se

pueden poner en practica sin nuevo
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aprendizaje.

Hayes (1985)

La capacidad de usar el conocimiento y las

destrezas relacionadas con productos y

procesos Yy, por consiguiente, de actuar

eficazmente para alcanzar un objetivo.

NVCQ (1985)

La capacidad de actuar con papeles

profesionales o en trabajos conforme al nivel

requerido en el empleo.

Quinn et al (1990)

Conocimientos y habilidades para
desempefiar una cierta tarea o rol de forma

apropiada.

Jessup (1991)

Conjunto especifico de destrezas necesarias
para desarrollar un trabajo particular y que
también incluyen las cualidades necesarias

para actuar en un rol profesional.

Arnold y McKenzie (1992)

Conocimientos, habilidades y/o conductas
transferibles al contexto especifico de la

organizacion.

Woodruffe (1992, cit. en Bee y Bee, 1994)

Conjunto de patrones/pautas de conducta
necesarias para desempenar las tareas y

funciones de un puesto de forma eficaz.

Kanungo y Misra (1992)

Capacidades intelectuales que permiten
realizar actividades cognitivas genéricas
(tareas no programadas, no rutinarias,
dependientes de la persona y que se dan en un

entorno complejo).

Spencer y Spencer (1993)

Caracteristicas esenciales (motivos, rasgos,

autoconcepto, conocimientos y habilidades) de




36 Pedro Lopez Rodriguez

una persona que se relacionan, de forma
causal, con un criterio establecido efectivo y/o
un desempefio superior en un puesto de trabajo

o situacion.

Bunk (1994)

Capacitacion real para resolver determinados
problemas”, contando ademas de los
conocimientos, destrezas y aptitudes, o la
flexibilidad y autonomia, con las competencias
“humanas y sociopoliticas”, que “amplian el
radio de accidn a la participacion en el entorno
profesional, asi como a la organizacion del

trabajo y a las actividades de planificacion.

Le Boterf (1994)

La competencia resulta de un saber actuar.
Pero para que ella se construya es necesario

poder y querer actuar.

Ministerio de Trabajoy Seguridad Social
(Real Decreto 797/1995)

La capacidad de aplicar conocimientos,
habilidades y actitudes, al desempefio de la

ocupacion de que se trate.

Ulrich, Brockbank, Yeung y Lake (1995)

Conocimientos, destrezas y habilidades

demostradas por un individuo cuando se afiade

un valor a la organizacion.

Mertens (1996)

Capacidades de trabajo que estan conformadas

por una serie de conocimientos,

actitudes y aptitudes, habitos, valores y
motivaciones dirigidas al desarrollo

profesional.

Parry (1996)

Grupo de conocimientos, habilidades y

actitudes que afectan a gran parte del

trabajo (roles o responsabilidades), que

correlacionan con la actuacion en el trabajo,
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que pueden ser medidos frente a estandares
consensuados y que pueden ser
perfeccionados mediante acciones formativas

y de desarrollo.

Hager y Gonzci (1996)

Se conceptualiza en términos de
conocimientos, habilidades, destrezas y
actitudes que se manifiestan en una seleccion
de elementos centrales en la practica de la

profesion.

Levy-Leboyer (1997)

Repertorio de comportamientos (integran

aptitudes, rasgos del personalidad y
conocimientos), que unas personas dominan
mejor que otras, lo que las hace eficaces en

una situacion determinada.

Mirabile (1997)

Conocimiento, habilidad, capacidad o
caracteristicas asociadas con la buena
gjecucién de un trabajo, tal y como la solucién
de problemas, el pensamiento analitico o el
liderazgo. Algunas definiciones de
competencia pueden incluir motivos, creencias

y valores.

Zabalza y Cid (1998)

Adquirir competencias supone estar
capacitado para realizar tareas propias de una
profesion como: Manejo adecuado de
informaciones, capacidad de comunicacion,
capacidad de planificacion, capacidad para
tomar decisiones en funcién de criterios,
capacidad para reflexionar sobre las
actuaciones llevadas a cabo y para evaluar sus

resultados, etc.,

poniéndose de manifiesto que ante los nuevos
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compromisos laborales, las competencias de

segundo y tercer nivel aparecen cada vez mas
como elementos sustantivos del quehacer de

los trabajadores modernos.

Diccionario de la Real Academia de la Lengua
Espafiola (2001)

Como Sustantivo: Disputa o contienda entre
dos 0 més personas sobre algo; oposicién o
rivalidad entre dos 0 mas que aspiran a obtener
la misma cosa; situacion de empresas que
rivalizan en un mercado ofreciendo o

demandando un mismo producto o servicio.

Como adjetivo (competente): aquella persona
que tiene una “aptitud de pericia”, que es
“idonea” para hacer algo o intervenir en un

asunto determinado.

Guerrero (1999)

La capacidad de aplicar, en condiciones

operativas y conforme al nivel requerido, las

destrezas, conocimientos y actitudes
adquiridas para la formacién y la experiencia
profesional, al realizar las actividades de una
ocupacién, incluidas las posibles nuevas
situaciones que puedan surgir en el area

profesional y ocupaciones afines.

Agudelo (2002)

Conocimientos, habilidades, aptitudes y

actitudes necesarios para desemperiarse

eficazmente en situaciones especificas de
trabajo, que puede resolver en forma
auténoma y flexible, los problemas que se le
presenten en el ejercicio de sus funciones y
estéa capacitado para colaborar en su entorno

profesional y en la organizacion de su trabajo.
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OCDE (2002)

Las habilidades para responder a las
demandas o llevar a cabo tareas con éxito y
consistentes con las dimensiones cognitivas y

no cognitivas.

OIT (2003)

Capacidad para articular y movilizar
condiciones intelectuales y emocionales en
términos de conocimientos, habilidades,
actitudes y préacticas necesarias para el
desempefio de una determinada funcién o
actividad, de manera eficiente, eficaz y
creativa, conforme a la naturaleza del trabajo.
Capacidad productiva de un individuo que se
define y mide en términos de desempleo real
demostrando en determinado contexto de
trabajo, y que no resulta sélo de la instruccion,
sino de la experiencia en situaciones concretas

de ejercicio ocupacional.

Ocampo (2003).

Unidades més o menos amplias de
pensamiento, accion y participacion asociadas
a un contexto laboral que requieren
movilizacion intencional de conocimientos,
destrezas y actitudes que se fueron
adquiriendo conforme al propio modo de ser a
través de la experiencia, la formacion y la
auto-reflexion, permitiendo lograr procesos y
resultados de un adecuado nivel de calidad en
un puesto de trabajo, resolver problemas
nuevos que puedan presentarse, situandose
siempre en un compromiso con el cédigo ético

de la profesién.

Perrenoud (2004)

Capacidad de movilizar varios recursos

cognitivos para hacer frente a un tipo de




40 Pedro Lopez Rodriguez

situaciones

Cepeda (2005)

La presencia de caracteristicas o la ausencia de

incapacidades que hacen a una persona

adecuada o calificada para realizar una tarea

especifica o para asumir un rol definido.

Fernandez (2005)

Cualquier caracteristica individual que se
pueda medir de un modo fiable, y que se
pueda demostrar que diferencia de una manera

significativa entre los trabajadores que

mantienen un desempefio excelente de los
adecuados o entre los trabajadores eficaces e

ineficientes.

Vazquez (2007)

Capacidad de satisfacer demandas o llevar a

cabo tareas con éxito, constituida de

dimensiones cognitivas y no cognitivas.

Zabala 'y Arnau (2007)

...Ha de identificar aquello que necesita

cualquier persona para dar respuesta a los

problemas a los que se enfrentara a lo largo de
su vida. Por tanto, la competencia consistira en
la intervencion eficaz en los diferentes ambitos
de la vida mediante acciones en las que se
movilizan, al mismo tiempo y de manera
interrelacionada, componentes actitudinales,

procedimentales y conceptuales.

De la lectura del cuadro se puede extraer que, del conjunto de definiciones descritas, por

una parte, se encuentran algunas que entienden la competencia desde una disciplina

conductual; por otra la relacionan con las habilidades y conocimientos; en distintas

definiciones, la competencia es considerada como una composicion de los elementos y
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aspectos anteriormente citados (habilidades, conocimientos y conductas); y hay
definiciones que incorporan y afiaden otras caracteristicas como las individuales y las
cognitivas. También se puede apreciar, en el contenido de las definiciones, que muchas
de ellas abogan por la eficacia en la realizacion de las tareas, ademas de vincularlas con
la especificidad del puesto de trabajo; Asimismo, relacionan la competencia con la
accion y la actividad que se desarrolla en un contexto que esta en constante cambio y
transformacion. Méas adelante se hara resefia explicita de los comentarios realizados en
este parrafo, ya que el contenido del mismo se aproxima y delimita la propuesta
conceptual del constructo de competencia.

3.- Delimitacion y propuesta conceptual del enfoque orientado a la competencia:

elementos y caracteristicas
3.1.- Origenes del enfoque y concepto de competencia.

Es necesario e importante hacer referencia a dos ambitos que fueron decisivos e
imprescindibles para el impulso del constructo competencia y su evolucion: el @mbito
educativo y el &mbito laboral y organizacional. En ambos contextos, en el educativo y
en el laboral, la acepcion del término “competencia” se relaciona mas con una cualidad
concreta de aplicar conocimientos a la solucion de situaciones reales, por lo que el
sujeto se considera “apto”, “competente” o capaz” (Correa, 2007). Antes de pasar a
comentar estos dos ambitos, es preciso sefialar que el origen del enfoque de las

competencias surge:

e Por un lado, desde una perspectiva epistemologica (de tipo teorico), mas bien
orientada al &mbito laboral y organizacional. Comenzaron a producirse trabajos de
investigacion en la psicologia industrial y organizacional estadounidense a mediados
del siglo XX (Spencer et al, 1992), asi como también se empieza a hablar, en los
circulos empresariales, de cambio de paradigma dentro de un proceso de desarrollo
ligado al contexto de evolucion de las fuerzas productivas y de las relaciones de
produccion, que recorre la senda de diversos sistemas de organizacion del trabajo
como el taylorismo, el fordismo, el toyotismo, etc., todos ellos caracterizados por la
crisis, la permanente crisis con sus rasgos dindmicos (Bunk, 1994):
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a) Transformaciones en el mercado. Los consumidores mas exigentes demandan
una mayor diversificacion de productos y de mas calidad. Esto hace que el
sistema productivo rompa con su produccién en serie y rija la competitividad por

la calidad.

b) Globalizacion de la economia. Crece la competitividad y acaba con los
mercados protegidos, con las consiguientes incertidumbres que ello ocasiona en

la produccion;

c) Aparicion e incorporacion de las nuevas tecnologias a la produccion.
Modifican las herramientas y la naturaleza del trabajo, haciéndolo mas
complejo, diversificado y permitiendo un empleo més flexible. El trabajo se hace
mas abstracto, mas intelectual, mas autbnomo, mas colectivo, mas complejo; de

manera que se revalorizan las competencias de los trabajadores;

d) Aumento de las tasas de escolarizacion. Genera méas recursos humanos y cada

vez mas instruidos; de manera que:

e) las empresas pueden centrar sus estrategias de mano de obra en las
competencias de los trabajadores, contratar a los jévenes mas preparados,
precarizar el empleo, asi como recurrir a actuaciones prospectivas que anticipen

y adapten las competencias.

Y por otro, desde una perspectiva pragmatica (con una dimensién aplicada o
practica), mas bien centrada en el ambito educativo y académico. Surge, (con una
clara influencia de lo que se habia y se estaba produciendo en Estados Unidos), en
algunos paises de Europa como Reino Unido y Francia, la necesidad imperiosa de
dotar de nuevos instrumentos a la poblacién, que describan y expliquen los
requisitos de formacion realmente demandados por la industria y los servicios. Se
traté pues de aunar criterios en torno a las politicas de empleo y de sustituir las
antiguas y distintas clasificaciones nacionales de ocupaciones por un conjunto de
competencias realmente necesarias a la hora de ocupar unos determinados puestos
de trabajo (Grootings, 1994); paralelamente, y como sefiala este autor, tales criterios
ofrecieron (e incorporaron) la posibilidad de mejorar la formacion profesional, para

adaptarla de manera méas adecuada al mercado laboral y al sistema de empleo. Asi



Capitulo 1. El enfoque orientado a las competencias: orientaciones teoricas, modelos... 43

pues, el enfoque orientado a la educacion surge, en este sentido, del ambito
académico ligado a la formacion y al empleo, a partir de los aportes de la economia
y sociologia del trabajo y de la pedagogia laboral (Grootings, 1994: 7). Cabe pensar
que, desde este ambito, el concepto de competencia intentara ser una especie de
“euro” o unificador financiero en el terreno del empleo en la Unién Europea
(Guerrero, 1999).

Por tanto, a partir de este doble origen, se vislumbra esta interrelacion (Grootings,
1994):

1) En el ambito educativo, la incorporacién, la organizacion y la provision de

competencias en formacion profesional, en sus diferentes niveles, da lugar a:

2) la adaptacion (en el ambito laboral y empresarial), de los nuevos tipos de
organizacién laboral y estrategias de contratacion de las empresas, a las nuevas
competencias resultantes. Adaptacion, en cuya gestion va a pasar a tener un caracter
primordial el poseer una buena informacion sobre las potencialidades de cada individuo

y sus competencias reales como fuerza de trabajo.

3.1.1.- El enfoque orientado a la competencia en educacion: desarrollo del concepto

y la formacion profesional.

El desarrollo del concepto y la formacion profesional por competencias desde el ambito
educativo se inicia en Norteamérica, en torno a los afios veinte, aunque no termina de
desarrollarse plenamente hasta finales de la década de 1960 y principios de 1970. En
aquella época los sectores industriales y comerciales demandaban una mayor atencion a
los resultados especificados en forma conductualmente objetivos (Burke, 1989). Los
criterios que se manejaron y se pusieron en practica formaron y sentaron los precedentes

y las bases de lo que hoy dia es la formacidn profesional basada en la competencia.

A modo de ejemplo, y de forma sucinta, a continuacion se enuncian algunos de esos

criterios cuyo contenido se corresponden con la actualidad:
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e Las competencias se basan en el andlisis de los roles profesionales;

e Los enunciados de competencia describen los resultados esperados del desempefio
de funciones profesionalmente relacionados, o aquello conocimientos, habilidades y
actitudes que se consideran esenciales para la ejecucion de dichas funciones;

e Las competencias son consideradas como predictores de la eficacia profesional y
estan sujetas a procedimientos de validacion permanente;

e El grado de proceso del aprendiz se pone en conocimiento del interesado a lo largo
del programa;

e Las medidas de competencia son especificas, reales y sensibles a su matizacion;

e Las medidas de la competencia discriminan a partir de los estandares establecidos
para la demostracion de competencia.

A finales de los afios setenta, con la reforma educativa de la formacion del profesorado,

se instaurd estas premisas y criterios de forma definitiva en Estados Unidos.

Un primer acercamiento al concepto de competencia fue el realizado por Chomsky
(1965), el cual la considera como “un conjunto de reglas, mas o menos refinadas, que
permiten la generacion de innumerables desempefios”. Se le atribuye a este autor ser el
padre del estudio de este concepto en el &mbito educativo, en concreto, desde el area de

la psicolinguistica.

Las investigaciones y estudios llevados a cabo por Chomsky desde esta perspectiva
psicoeducativa le llevaron a definir las competencias como “un conocimiento
organizado que se actualiza en situaciones concretas, teniéndolas como una
representacion, un conocimiento implicito en la actuacion, que se utiliza de ella”
(Guzman y Campos, 2009). En la misma linea iniciada por Chomsky, otros
investigadores afiadieron la experiencia social, las necesidades, las motivaciones, la
accion (Hymes, 1996) y los atributos de conocimientos y habilidades como elementos
necesarios para poder llegar a ciertos resultados y exigencias en una circunstancia
determinada, todo ello encaminado a lograr un objetivo o resultado en un contexto dado
(Macedo, 2014).
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A comienzos de la década de los afios ochenta del siglo XX tuvo lugar una crisis
mundial debido a una recesion economica, la cual produjo un desajuste entre el nUmero
de jovenes en edad de incorporarse al mundo laboral y el numero de empleos
disponibles. Ante este escenario, la educacion se erigio como baluarte en la formacion
profesional; ofrecid respuestas a las necesidades y exigencias de una sociedad y
mercado convulsos y en constante cambio. Brindd soluciones y vias de mejora a las
demandas del tejido politico, social y empresarial.

El primer pais europeo en tomar medidas al respecto fue el Reino Unido. Como objetivo
se marcé la mejora e incremento de las competencias de los trabajadores. Para ello, se
creo el Consejo Nacional de Calificacion Profesional - National Council for VVocational
Qualification - (NCVQ) y éste asumié el compromiso y la responsabilidad de describir
las funciones que un trabajador debia reunir y ser capaz de realizar, haciendo hincapié
mas sobre los resultados del aprendizaje que sobre el proceso. Esta medida buscé educar
profesionales con habilidades laborales especificas o genéricas como principio motor de
la recuperacion econémica (Hyland, 1994). A esta premisa le siguieron otros paises
como lIrlanda, Australia, Nueva Zelanda, Canada, etc. Citando a Schroder (1989), el
incremento de las competencias en las funciones del trabajador supuso la clave para
desarrollar “una mejor actuacion, en el terreno laboral, dentro de un conjunto
relativamente estable de comportamientos, los cuales producen una accién superior en

los grupos de trabajo en ambientes organizacionales complejos”.

A finales de la década de los ochenta, las investigaciones y estudios sobre la formacion
por competencias orientan la concepcion de la misma hacia los comportamientos
efectivos y observables de las capacidades y destrezas de la persona. Es decir, para que
un desempefio profesional sea exitoso u  Optimo, antes tiene que producirse,
necesariamente, un desempefio ordinario, suficiente o satisfactorio de las tareas o
actividades (Burke, 1989). Estas capacidades y destrezas se centrarian en aspectos y
criterios cognitivos, en las précticas diarias, en la solucion de problemas, en la relacion
que se establece con los otros, en la adaptacion al entorno interno y externo de la
organizacion, etc. Asi, por ejemplo, en los Ultimos afios ha adquirido especial
protagonismo Yy relevancia la formacion por competencias al adentrarse en el entorno
académico universitario donde, “la formacién de profesionales competentes y

comprometidos con el desarrollo social se convierte en una misién esencial de la
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Educacion Superior Contemporanea” (UNESCO, 1998; 2000); ademas, esta
Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura,
(UNESCO) plantea la necesidad de reforzar la cooperacién con el mundo del trabajo y

el analisis y revision de las necesidades de la sociedad.

De la misma forma, y basandose, por un lado, en los postulados de la reforma del
sistema educativo iniciada en el Reino Unido en la década los ochenta y, por otro, en el
estudio y aproximaciones conceptuales que se venian ofreciendo sobre las
competencias, McLagan (1997) precisa que tanto las organizaciones y las personas
relacionadas con el tema de las competencias, deben de ser conscientes sobre las
diferencias que comprende su significado, ademéas de discernir sobre las ventajas e
inconvenientes en cada aproximacion conceptual. MclLagan expone diferentes
elementos que, desde su perspectiva, son los que determinan sus distintos significados:
las competencias como tareas; las competencias como resultados; las competencias
como outputs; las competencias como habilidades, conocimientos y actitudes; las
competencias como desempefio superior y diferenciado. Esta interpretacion depende
del alcance, personal y organizacional, que a este término se le quiere dar, cuyo
objetivo es pues mejorar la actuacion profesional de los trabajadores a través de un
nuevo rango en los procesos de recursos humanos, tales como: seleccion,
compensacion, evaluacion del desempefio y el desarrollo de carrera profesional
(Hondeghem & Vandermeulen, 2000).

En Espafia, a comienzos de la década de los afios noventa, la reforma del sistema
educativo, (LOGSE, 1990), incorpord el enfoque de la formacién basada en las
competencias. Paises latinoamericanos siguieron el modelo espafiol, empezando por

México.

Asimismo, la Ley Organica de las cualificaciones y de la formacién profesional
(5/2002), en su texto, ademas de incorporar la formacion por competencias en su
articulado, define la competencia como “la aplicacion de saberes, conocimientos y
capacidades que procura el logro de determinados resultados esperados conforme a las
exigencias de la produccién y el empleo”. En base a esta definicion, la competencia

consiste en un desempefio o aplicacion, es decir, en una accion que alcanza unos
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resultados determinados y que, por tanto, manifiesta algin tipo de evidencia y es
susceptible de evaluacion. Dicho de otro modo, la competencia consiste,
fundamentalmente, en el desempefio o la aplicacion de capacidades, conocimientos y
actitudes a los niveles requeridos en el empleo para lograr o alcanzar unos resultados
determinados. Estas capacidades y destrezas se centrarian en aspectos y criterios
cognitivos, en las préacticas diarias, en la solucion de problemas, en la relacion que se
establece con los otros, en la adaptacion al entorno interno y externo de la organizacion,

etc.

A finales del siglo pasado, se produjo un hecho relevante; EI 19 de junio de 1999, en el
Espacio Europeo de Ensefianza Superior (E.E.E.S.), se produjo una declaracién
conjunta de los ministros europeos de ensefianza, la Ilamada Declaracion de Bolonia
(1999), segun la cual los paises de la Unién Europea que se incorporan a ella se
comprometen a una cierta homogenizacién de sus planes de estudios desde el enfoque
de la competencia.

Al respecto, los importantes avances alcanzados en el desarrollo de las competencias
dentro del contexto educativo en numerosos paises, asi como lo acordado en la
Declaracion de Bolonia, hizo que el Estado Espafiol apostara e incluyera en el Real
Decreto 1393/2007, por el que se establece la Ordenacion de las Ensefianzas
Universitarias Oficiales, las competencias que para los tres niveles educativos deberian
obtenerse. Asi, en este documento clave se indica que: “Se garantizaran, como minimo,
las siguientes competencias basicas, en el caso del Grado, y aquellas otras que figuren

en el Marco Espafiol de Cualificaciones para la Educacién Superior:

* Que los estudiantes hayan demostrado poseer y comprender conocimientos en un area
de estudio que parte de la base de la educacion secundaria general, y se suele encontrar
a un nivel que, si bien se apoya en libros de texto avanzados, incluye también algunos
aspectos que implican conocimientos procedentes de la vanguardia de su campo de

estudio;

* Que los estudiantes sepan aplicar sus conocimientos a su trabajo o vocacién de una

forma profesional y posean las competencias que suelen demostrarse por medio de la
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elaboracion y defensa de argumentos y la resolucion de problemas dentro de su area de

estudio;

* Que los estudiantes tengan la capacidad de reunir e interpretar datos relevantes
(normalmente dentro de su &rea de estudio) para emitir juicios que incluyan una

reflexién sobre temas relevantes de indole social, cientifica o ética;

* Que los estudiantes puedan transmitir informacion, ideas, problemas y soluciones a un

publico tanto especializado como no especializado;

* Que los estudiantes hayan desarrollado aquellas habilidades de aprendizaje necesarias

para emprender estudios posteriores con un alto grado de autonomia.

En la actualidad, el enfoque de las competencias, dentro del contexto educativo, se ha
implantado, desarrollado y establecido en la organizacion laboral y educativa de la
Union Europea, de Estados Unidos, Canada, Australia, México y otras muchas naciones
(Mertens, 1997; Le Boterf, 2001; Gofi, 2005; Mulder, 2007). Asimismo, las
investigaciones recientes alrededor del concepto de competencia han experimentado un
crecimiento importante. Los esfuerzos actuales en el tema se han orientado hacia los
procesos de adquisicion del conocimiento y hacia el desarrollo de capacidades técnico-
cientificas dentro de cada profesion. En este sentido, se entiende que la formacién por
competencias debe estar centrada en identificar todo aquello que una persona necesita
para dar respuesta a los problemas a los que se enfrentard a lo largo de su vida

(Aguilar, 2012). Asi, se encuentran definiciones de competencia como las que siguen:

e “Lasuma de conocimientos, destrezas y caracteristicas individuales que permiten a

una persona realizar acciones” (Consejo Europeo, 2001).

e “Una construccion, a partir de una combinacion de recursos (conocimientos, saber
hacer, cualidades o aptitudes, y recursos del ambiente (relaciones, documentos,
informaciones y otros) que son movilizados para lograr un desempefio.” (Le Boterf,
2001).
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“Habilidad de cumplir con éxito las exigencias complejas mediante la movilizacion
de los prerrequisitos psicosociales. De modo que se enfatizan los resultados que el
individuo consigue a través de la accion, seleccion o forma de comportarse segun las
exigencias... Cada competencia es la combinacion de habilidades practicas,
conocimientos (incluidos conocimientos tacitos), motivacion, valores éticos,
actitudes, emociones y otros componentes sociales y de comportamiento que pueden
movilizarse conjuntamente para que la accion realizada en una situacion
determinada pueda ser eficaz (OCDE, 2002).

“Conjunto de conocimientos, procedimientos, actitudes y capacidades que son
personales y se complementan entre si, de manera que el individuo, para actuar con
eficacia frente a las situaciones profesionales, debe: Saber, saber hacer, saber estar y
saber ser” (Isus et al, 2002).

“Capacidades, conocimientos y actitudes que permiten una participacion eficaz en la
vida politica, econdmica, social y cultural de la sociedad” (Unidad Espafiola de
Eurydice, 2002).

“Capacidades fundamentales para la convivencia, en un mundo donde el individuo
hace uso del conocimiento para desempefiar un rol social, buscando el mejoramiento
de sus habilidades en el procesamiento y la utilizacion de estrategias cognitivas que
potencien su capacidad de aprendizaje y el manejo aplicado del conocimiento”
(Bustamante et al., 2002).

“...La competencia seria el dominio de un amplio repertorio de estrategias en un
determinado &mbito o escenario de la actividad humana. Por lo tanto, alguien
competente es una persona que sabe <leer> con gran exactitud qué tipo de problema
es el que se le plantea y cuéles son las estrategias que debera activar para resolverlo”
(Monereo, 2005).
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La capacidad o habilidad de efectuar tareas o hacer frente a situaciones diversas de
forma eficaz en un contexto determinado y para ello es necesario movilizar
actitudes, habilidades y conocimientos al mismo tiempo y de forma interrelacionada
(Zabala 'y Arnau, 2008).

“La puesta en marcha de un conjunto diversificado y coordinado de recursos que la
persona moviliza en un contexto determinado. Esta puesta en marcha se apoya en la
eleccion, la movilizacion y organizacion de recursos y sobre las acciones pertinentes
que permiten un tratamiento exitoso de esta situacion... la competencia no puede
definirse sin incluir la experiencia y la actividad de la persona.” (Jonnaert, Barrette,
Masciotra y Yaya, 2008: 15).

En sintesis, se puede aseverar que los elementos y caracteristicas que conforman el

concepto de competencia y que definen el enfoque orientado a la competencia en

educacion, son los que siguen:

Actitudes: la persona, para resolver los problemas que se le presenta en situaciones
de trabajo cambiantes, debe estar dispuesto a resolverlos con una intencion, con una
actitud determinada.

Acciones: la persona debe hacer uso de todos los recursos que posee y emplearlos de
forma eficaz para hacer frente a distintas situaciones y problemas.

Procedimientos: la persona debe dominar la forma de proceder, sus habilidades y
sus destrezas en la accion que lleve a cabo; vinculada a las habilidades y destrezas,
también intervienen e influyen las emociones, los valores, etc.

Conocimientos: para que el desempefio de las habilidades, destrezas, etc., sea eficaz,
es necesario que la persona tenga conocimientos sobre el trabajo que realiza.
Contexto: el ambiente, los cambios y transformaciones en las situaciones laborales,
etc., implican que la persona deba poseer una alta capacidad de interpretacion e
intervencion en su desempefio profesional.

Interrelacion: la accion implica una integracion e interrelacion de actitudes,

procedimientos y conocimientos. Tiene un caracter holistico.
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Como se ha visto hasta ahora, en este enfoque, en el que las aportaciones tedricas y
empiricas, los estudios, las reformas educativas, etc., han ido acotando y demarcando el
concepto de competencia, también cobra sentido y relevancia tanto las condiciones del
contexto donde se produce la actividad laboral (condiciones de trabajo, ambiente, lugar,
organizacion, etc.,), como la formacién que tenga el trabajador (individual, académica,
etc.,), requisito indispensable para que éste sepa “qué hacer” en ese contexto, no exento

de problemas, cambios y transformaciones.

Dado que las competencias surgen en un contexto laboral, la educacién se ha vertebrado
como una solucion éptima ante los desafios que depara la sociedad que demanda
movilizar conocimientos para resolver problemas de forma auténoma, creativa y

adaptada al contexto y a los problemas (Manzanares, 2004).

3.1.2.- El enfoque orientado a la competencia en el ambito laboral vy

organizacional: desarrollo del concepto y la formacion basica.

El enfoque orientado a la competencia en el &mbito laboral y organizacional supuso un
“cambio paradigmatico”, un “paso cualitativo” para la organizacién y funcionamiento
de las empresas. Los factores que determinaron los citados cambios pueden agruparse
en tres campos (Fernandez Enguita, 1990):

1) La innovacion tecnoldgica,
2) las formas de organizacion del trabajo y

3) los cambios en las condiciones de trabajo, en parte derivados de los cambios mas
generales originados en las politicas econémica y de empleo y en el mercado.

Sin embargo, el cambio mas importante y relevante fue “el modo de considerar a las
personas” en sus puestos de trabajos y en las organizaciones; este cambio se concreta,
conceptualmente, en que las personas pasaron de ser vistas como un coste que era
preciso minimizar, a ser entendidas como el principal recurso con que cuenta la empresa
y que, por tanto, es preciso optimizar para que aporte todo su potencial al desarrollo de
la misma (Gil, 2007). Los conceptos de cualificacién profesional y capacidad
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profesional vigentes desde principios de siglo XX fueron sustituidos por un nuevo
concepto, el de competencia profesional, a medidos de los afios ochenta del siglo
pasado, aunque su origen se gestd a finales de la década de 1.960: las empresas
comenzaron a buscar personas, no solo aquellas que tuvieran conocimiento y que
supieran desarrollar su oficio, sino también aquellas que fueran competentes y
cualificadas (Le Boterf, 2001). En este sentido, comienzan a producirse los primeros
estudios e investigaciones dirigidos a identificar las variables y elementos que permitan
explicar el rendimiento del trabajador. En estos primeros estudios es de destacar las
aportaciones del profesor de la Universidad de Harvard, David McClelland (1973).

McClelland fue uno de los primeros autores que describe y aproxima el concepto de
competencias; indagoé alrededor de las mismas, las cuales son generadas como resultado
del interés por correlacionar el trabajo exitoso y los test de inteligencia en el ingreso
laboral, lo que, en aquella época, cambid el criterio de desempefio laboral. Las
investigaciones llevadas a cabo le permitieron inferir y concluir que las aptitudes
académicas tradicionales (como las calificaciones y titulos) no permiten predecir
adecuadamente el grado de desempefio laboral o el éxito en la vida. En su lugar,
propone que los rasgos que diferencian a los trabajadores méas sobresalientes de aquellos
otros que simplemente hacen bien las tareas hay que buscarlos en competencias tales
como la empatia, flexibilidad, iniciativa, etc. También identific6 muestras
representativas de sujetos que habian triunfado en su trabajo con otras que habian
fracasado y valoraba las caracteristicas personales (competencias) asociadas con las
actuaciones exitosas. Asi llegd a distinguir las competencias diferenciadoras:
caracteristicas que distinguen a un trabajador con una actuacion superior de otro con
una actuacion inferior, de las competencias umbral: caracteristicas minimas que se
precisan para lograr una actuacion adecuada (Las competencias diferenciadoras y las

competencias umbral se abordardn mas adelante).

Con todo ello, este autor define a la competencia como las caracteristicas subyacentes
en una persona que estan causalmente relacionadas con los comportamientos y la
accion exitosa en su actividad profesional. En otras palabras, y como se vislumbra en
esta propuesta conceptual, las competencias se definen como la combinacién de

conocimientos, habilidades (aptitudes) y actitudes (como predictores elementales y
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suficientes en el desempefio profesional) que las personas ponen en juego en diversas
situaciones reales de trabajo de acuerdo con los estandares de desempefio satisfactorio
propios de cada area profesional. Este autor, ademas, afiade el éxito en la labor
profesional como variable que infiere y/ o influye en dichos conocimientos, aptitudes y
actitudes.

Lo que McClelland denomina “caracteristicas subyacentes” es, en realidad, un concepto
muy ambicioso, ya que trata de englobar en él todos los aspectos que la persona posee y
poner al servicio del puesto de trabajo que desempefie la persona el desarrollo de su
comportamiento laboral. Las caracteristicas subyacentes de cada sujeto resultarian de la

suma de sus:
» Capacidades cognitivas: Aptitudes.
* Rasgos de Personalidad.
* Tendencias de conducta: Actitudes.
 Conocimientos adquiridos: teoricos y experienciales.

Siguiendo la linea que inici6 McClelland, con posterioridad se realizaron numerosos
trabajos de investigacion que fueron afiadiendo nuevas caracteristicas a la definicion de
competencia profesional (Boyatzis, 1982; Spencer y Spencer, 1993; Ulrich, Brockbank,
Yeung y Lake, 1995). En tal sentido, al mismo tiempo que sefialaban los conocimientos,
aptitudes y actitudes que propuso el profesor de la Universidad de Harvard como
elementos esenciales en la competencia profesional, también consideraron las
capacidades y destrezas de los sujetos, las condiciones y caracteristicas especificas de
la empresa u organizacion, asi como factores situacionales: el entorno y clima interno
de la empresa u organizacion, como elementos intervinientes en el desempefio
profesional adecuado e idéneo. Como se puede apreciar, esta concepcién de la
competencia profesional interpreta y delimita el concepto como resultado de la
interaccion integrada de tres variables, a saber: variables del propio sujeto, variables de
la empresa u organizacion y variables situacionales. De forma ilustrada, la figura 1.1

muestra las principales variables que conforman las competencias.
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Aptitudes Conocimientos Caracteristicas Entorno
A
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VARIABLES DEL PROPIO SUJETO <4—»{ VARIABLESDELA |€¢—Pp VARIABLES
7'y EMPRESA SITUACIONALES
COMPETENCIAS

Figura 1.1. Concepcion basica de las competencias
Fuente: Elaboracion propia basada en Levy-Leboyer (1996) y Mayer (2003)

En base a estos trabajos y estudios que desde el campo de las empresas y de la
psicologia se estaban produciendo sobre las competencias, a partir de mediados de los
aflos ochenta hubo un cambio en el modo de considerar a las personas en las
organizaciones, pasandose de un enfoque que podriamos denominar de personal a un
enfoque de recursos humanos. Este nuevo modelo de recursos humanos estuvo
influenciado, directamente, por los cambios de paradigmas que se estaban produciendo
en las empresas, los cuales provocaron nuevas formas de entender los puestos de trabajo
y la organizacion de los mismos, dando como resultado la adaptacion de los nuevos
tipos de organizacion laboral y de estrategias de contratacion de las empresas a las
nuevas competencias resultantes; adaptacion en la que va a tener un caracter primordial
y un papel relevante en las organizaciones el poseer una buena informacion sobre las
potencialidades de cada sujeto, asi como sus competencias reales como fuerza de
trabajo (Grootings, 1994).
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En el sentido indicado, los cambios organizativos y de paradigmas que se estaban
produciendo trajeron consigo nuevas formas de organizar el trabajo. De un modelo
econémico centrado en la produccién y la fabricacion en serie, mediante maquinaria
pesada y especifica, con una mano de obra poco cualificada y sometida a una direccion
vertical, y una negociacién colectiva que vinculaba salarios a productividad, se paso a
un modelo bien distinto, una vez que la crisis energética de mediados de los afios
setenta y principios de los ochenta del siglo XX trajera inestabilidad tanto en el mercado
de gastos como en el de consumo. La maquinaria ahora debia ser de tipo universal y la
mano de obra, cualificada, polivalente y con capacidad de respuesta a situaciones
nuevas, con un cambio de énfasis de la produccion hacia la comercializacion, la
descentralizacion productiva y la flexibilizacion del mercado de trabajo (Fernandez
Enguita, 1990). Las empresas y las organizaciones empezaron a adoptar politicas
tendentes para lograr una mayor satisfaccion e identificacion del trabajador con su
trabajo y con la empresa, a través de nuevas formas de organizacion del trabajo: la
rotacion, el enriquecimiento de tareas, los equipos autonomos o los circulos de calidad.
De esa manera, “tanto la dinamica econémica como la dindmica social favorecieron un
nuevo tipo de organizacion del trabajo que implicaba una mayor necesidad y un mayor
reconocimiento de las competencias de sus trabajadores en dos vertientes: aptitudinales
(capacidades, destrezas y habilidades técnicas y manuales, facultad de juzgar en
situaciones imprevistas y resolver problemas, etc.,) y actitudinales (responsabilizacion
por el propio trabajo en lugar de supervision ajena, capacidad de trabajar en equipo,

iniciativa, identificacion con los fines de la empresa” (Fernandez Enguita, 1990).

Como se puede ver, las empresas y las organizaciones de esos afios comenzaron a
considerar las competencias de los trabajadores. No partieron de los puestos de trabajo,
sino mas bien de las caracteristicas y los comportamientos de las personas que
realizaban, con eficacia, las tareas propias de un puesto de trabajo: conductas
observables, motivaciones, rasgos de personalidad, actitudes, valores, valores,
conocimientos, aptitudes y habilidades (Mitrani et al, 1992). Ahora la persona que
posee competencia es aquella que posee de los conocimientos, de las destrezas y de las
actitudes necesarias para ejercer una profesion y, asimismo, puede resolver problemas
profesionales de forma auténoma y flexible, ya que esta capacitado para colaborar en su

entorno profesional y en la organizacion del trabajo (Bunk, 1994).
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La adopcion de las competencias como base de la gestion de recursos humanos en una
organizacion trajo consigo una serie de ventajas. Por ejemplo, Pereda y Berrocal (2004)

citan las siguientes:

Permite que se utilice un lenguaje comuan accesible para todos los miembros de

la organizacion, puesto que se habla de comportamientos observables con los

que se esta familiarizado y no de rasgos psicoldgicos;

o Se focalizan los esfuerzos de todas las personas hacia la consecucion de
resultados;

e Contribuye a la prediccién del comportamiento futuro de las personas sobre la
base de su comportamiento pasado;

e Facilita la comparacion entre el perfil de exigencias del puesto y el perfil

competencial de las personas.

Asumida la importancia de las personas y sus competencias para las empresas y
organizaciones, comenzaron a aparecer mas definiciones que fueron acotando y

concretando el concepto de este constructo:

“Es la posesion y desarrollo de habilidades y conocimientos suficientes, actitudes y

experiencia para lograr éxito en los roles ocupacionales” (Sims, 1991).

“Consisten en motivos, rasgos de caracter, concepto de uno mismo, actitudes o valores,
conocimientos, capacidades cognoscitivas o de conducta que pueden ser asociadas al
desempefio excelente en un puesto de trabajo. Estas competencias quedan relacionadas
causalmente con el desempefio en el puesto de trabajo, de tal manera que los motivos,
los rasgos de caracter, el concepto de uno mismo y los conocimientos permiten predecir

unas conductas concretas que a su vez predicen el desempefio (Hooghiemstra, 1992).

“Es una capacidad multidimensional para realizar actividades de manera satisfactoria.
Incluye conocimiento especifico y habilidades técnicas para una actuacion exitosa en el
trabajo; més alla de la adquisicion de habilidades o de conocimientos, la competencia
incluye la capacidad para hacer frente a lo incierto y a lo irregular en la situaciéon de
trabajo (Dranke & Germe, 1994).
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“Son aleaciones de conocimientos (saber), aptitudes (saber hacer) y actitudes (querer
hacer) que se solidifican en las personas, dotandolas de valores diferenciales frente a
otras personas y que dependen del contexto profesional para tener una conducta
(interaccion con el entorno interno y externo de aplicacion) exitosa” (Cantera et al.,
1996).

“Es composicion propia de cada individuo e incluye la totalidad de la capacitacion y la
cualificacion que han sido obtenidas a través tanto de formacion técnica o profesional,
del comportamiento social, de la aptitud para el trabajo en equipo o incluso de la propia

iniciativa” (Informe Delors de la Unién Europea, 1996).

“Es un conjunto especifico de formas de conducta observables y evaluables... asi como
los comportamientos, habilidades, conocimientos y actitudes que favorecen el correcto
desempefio del trabajo y que la organizacion pretende desarrollar y/o reconocer en los

empleados de cara a la consecucion de los objetivos”. (Hoffmann, 1999; Horton, 2000).

“Las actitudes, los conocimientos y las destrezas que permiten desarrollar exitosamente
un conjunto integrado de funciones y tareas de acuerdo a criterios de desempefio

considerados idoneos en el medio laboral”. (Miranda, 2003).

“Un saber hacer complejo, resultado de la movilizacion, integracion y adecuacion de
conocimientos, habilidades y actitudes utilizados eficazmente en diferentes situaciones”
(Villardon, 2006).

“Un conjunto de comportamientos sociales, efectivos y habilidades cognitivas,
psicoldgicas, sensoriales y motoras que permiten llevar a cabo adecuadamente un papel,
un desempefio, una actividad o una tarea (Argudin, 2009).
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A finales de la decada de 1990 y durante estos primeros afios del siglo XXI, la
organizacion y funcionamiento de las empresas se ha caracterizado por su alta
competitividad, dinamicidad y desarrollo de estrategias utilizando practicamente la
totalidad de los recursos (humanos) de manera eficaz y eficiente (Levy-Leboyer, 1997).
En este entorno, las personas ya tienen su papel estratégico dentro de la actividad
empresarial: actGan con mayor autonomia y asumen mas responsabilidades que
anteriormente. Las personas ya no ocupan simplemente un puesto de trabajo, ni una
funcién a cubrir sin preocuparse de nada mas, ni ejecutan su labor solo en base a
conocimientos y destrezas, sino que intervienen e implican en la resolucion de
problemas practicos en situaciones en constante cambio; saben mantener relaciones e
interacciones con otros; saben trabajar en equipo, adaptarse al entorno inmediato, etc.,
Todo ello encaminado a que la persona elabore una labor profesional exitosa. En este
sentido, es crucial para las empresas la capacidad y la habilidad potencial del sujeto que
se orienta hacia competencias como la eficacia, la confianza en si mismo, la gestion de
grupos de trabajo, la autoevaluacion, la motivacion a terceros, la espontaneidad, el
autocontrol, etc., Es decir, es trascendental lo que un sujeto puede hacer, mas que lo que
efectivamente hace (Wolf, 1995; Blas, 2007).

Todos estos cambios y transformaciones que se estaban produciendo con respecto a la
organizacion y funcionamiento de las empresas y las competencias, reflejados en
aspectos y criterios tales como las formas de organizacién del trabajo, las innovaciones
tecnoldgicas, la entrada en la sociedad del conocimiento, los cambios en las condiciones
del trabajo derivados de las politicas econémicas y de empleo, el modo de considerar a
las personas en sus puestos de trabajos y en las empresas, provocO que en muchos
paises de la Unién Europea, asi como en otros, se empezaran a crear Organos e
instituciones responsables de definir y construir un sistema de cualificaciones
profesionales para determinar las cualificaciones y su evolucién, acreditar dichas
cualificaciones, desarrollar la integracion de las cualificaciones profesionales, entre

otros aspectos.

Asi, en Esparia, el Real Decreto 375/ 1999, de 5 de marzo, crea el Instituto Nacional de
las Cualificaciones (INCUAL), que a través de la Ley Organica 5/ 2002, de las
Cualificaciones y de la Formacion Profesional, atribuye a este Instituto “la



Capitulo 1. El enfoque orientado a las competencias: orientaciones teoricas, modelos... 59

responsabilidad de definir, elaborar y mantener actualizado el Catalogo Nacional de las
Cualificaciones Profesionales y el correspondiente Catdlogo Modular de Formacion
Profesional”. En cuanto a las competencias profesionales, esta institucion destaca, en el

contenido de sus &reas funcionales, las siguientes:

o Proponer el establecimiento y la gestion del Sistema Nacional de Cualificaciones
Profesionales.

« Establecer una metodologia base para identificar las competencias profesionales y
definir el modelo que debe adoptar una cualificacion profesional para ser
incorporada al Sistema Nacional de Cualificaciones Profesionales.

« Proponer un sistema de acreditacion y reconocimiento profesional.

« Fijar criterios sobre los métodos basicos que deben observarse en la evaluacion de la
competencia y sobre el procedimiento para la concesion de acreditaciones por las
autoridades competentes.

o Proponer los procedimientos para establecer modalidades de acreditacion de
competencias profesionales del Sistema Nacional de Cualificaciones Profesionales,

asi como para su actualizacion.

Una vez explicitado lo anterior, de todas las caracteristicas y elementos subyacentes que
se han visto del significado de competencia, se desprenden tres componentes que van
delimitando y conformando la conceptualizacion y la definicion de competencia (Blas,
2007). El primero de ellos lo constituye la capacidad potencial del sujeto, los atributos
de la persona: conocimientos, saberes, capacidades, destrezas, aptitudes, actitudes,
valores, habilidades, etc.; el segundo componente estaria formado por las acciones, las
cuales ponen de manifiesto los atributos de la persona: rendimiento, ejecucion,
operacionalizacion, realizacion, etc.; y el tercer componente versaria sobre los
resultados de la accion o movilidad de los atributos de la persona: La funcién requerida,
el desemperio satisfactorio, eficaz y exitoso, la tarea realizada y ejecutada, los resultados

esperados, etc.

Por lo indicado, y de la revision y recorrido de las definiciones de competencia que se
han podido ver, aungue variadas, se desprende de sus significados que los elementos y

caracteristicas que conforman dichas definiciones van desde una perspectiva meramente
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conductual, centrdndose en los comportamientos observables ligados al contexto y a la
organizacion, hasta las que hacen referencia a los conocimientos y las habilidades que
se requieren para desempefiar una tarea, un puesto de trabajo o un rol de forma efectiva,
pasando por las que abogan por una combinacion de conocimientos, habilidades y
conductas.

No obstante lo indicado anteriormente, y recordando los comentarios realizados en el
cuadro 1.1, donde se aludia a que el contenido de los mismos se aproximaba y
delimitaba la propuesta conceptual del constructo de competencia, cabe decir que, a la
vista de todas las definiciones, caracteristicas y elementos subyacentes que encierra la
variabilidad de conceptos de la competencia, desde una perspectiva mas holistica, la
definicion de competencia incorpora, ademas de conocimientos, habilidades y
conductas, otras caracteristicas individuales y cognitivas (Boyatzis, 1982; Spencer y
Spencer, 1993; Levy-Leboyer, 1997; Pereda et. al, 2002; Sastre y Aguilar, 2003). Estas
caracteristicas individuales y cognitivas se centran en la importancia de las
competencias para atender situaciones diferentes, no programadas de antemano, que

estan mas dirigidas por la persona que por la tarea en si.

Por consiguiente, el concepto de competencia se nutre, por una parte, de elementos
como los conocimientos y las habilidades, que son caracteristicas propias de la persona
y que tienden a ser visibles y relativamente superficiales y, por otra, de elementos como
los rasgos personales, los valores, la iniciativa, el control emocional, las actitudes, etc.,
caracteristicas mas profundas, innatas, no directamente observables y centrales en la
personalidad del sujeto. Ademas, se establece una relacidn causal entre estos elementos:
los rasgos personales, los valores, la iniciativa, etc., predicen la puesta en practica de
los conocimientos y las habilidades, que a su vez predicen el desempefio en el puesto; es
decir, los rasgos personales, las aptitudes, actitudes, etc., proporcionan el impulso para

que los conocimientos o las habilidades sean utilizados.

Por lo tanto, esta perspectiva holistica es la que mas delimita el concepto de
competencia. Para los autores de esta disciplina, la competencia es una parte profunda,
duradera y esencial de la personalidad, que puede predecir la conducta en una
variedad de situaciones y tareas del puesto. Al mismo tiempo, la competencia permite

saber quién hace algo bien o mal, medido a través de un criterio especifico o estandar.
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En definitiva, las competencias indican formas de comportarse o pensar, que se
generalizan a través de situaciones y perduran durante un periodo razonable de

tiempo” (Spencer y Spencer, 1993).

Dicho lo anterior, y siguiendo la tendencia o el paradigma holistico, en la actualidad, y
para Garcia-Saiz, (2000) y Pereda y Berrocal, (1999, 2001), la competencia profesional

se articula en torno a cinco elementos clave como se aprecia en la figura 1.2:

ELEMENTOS
SABER COMPETENCIA
SABER HACER @

HACER

SABER ESTAR

Observable y medible

QUERER HACER

PODER HACER

Figura 1.2. Elementos vertebradores de la competencia

Fuente: Elaboracion propia basado en Campén (2004)

La descripcion de competencia realizada por Garcia-Séiz y Pereda y Berrocal presenta
la aproximacion méas completa y es la que delimita el concepto de competencia
profesional. Esta definicion esta directamente relacionada con la préctica profesional y
en la formacion de expertos, ademas de aglutinar los elementos y aspectos

metodoldgicos que se han descrito hasta ahora.
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Por tanto, la competencia esta compuesta por cinco elementos:

1.- SABER: Conjunto de conocimientos que se relacionan con los comportamientos

basicos de la competencia. Pueden ser de corte técnico o de caracter social.

2.- SABER HACER: Conjunto de habilidades que permiten poner en practica los

conocimientos gque se poseen.

3.- SABER ESTAR: Conjunto de actitudes, valores, creencias, etc., sobre las

principales caracteristicas de las tareas y el entorno organizacional.

4.- QUERER HACER: Conjunto de aspectos motivacionales, tanto de naturaleza
intrinseca como extrinseca, relacionados con el rendimiento de las tareas ejecutadas y

contenidas en la competencia.

5.- PODER HACER: Intervienen factores personales, aptitudes y rasgos personales,

asi como el grado de favorabilidad del medio o contexto organizacional.

Ademéas de los elementos mencionados, es de destacar también una serie de
competencias generales basicas que facilitan la adquisicion de tareas (Garcia-Saiz,
2000), como son la competencia cognitiva que esta orientada a fomentar la capacidad de
auto-direccion del aprendizaje: procesos de pensamiento o habilidades metacognitivas -
aprender a pensar, aprender a aprender -, de diagndstico de las diferentes situaciones
que se afrontan, de estructuras mentales, etc.; la competencia emocional, que se refiere
al papel de las emociones y la actividad psicofisiolégica en el comportamiento laboral,
asi como la inteligencia intra e interpersonal, el autocontrol, la regulacion de la ansiedad
y el afrontamiento del estrés; y la competencia social, que implica los comportamientos
laborales que son accesibles a los demas y las habilidades sociales necesarias para las
situaciones de interaccion, estilo interpersonal, (asertividad), capacidad de empatizar,

afrontamiento de situaciones conflictivas trabajo en equipo, etc.

Resumiendo, el actual concepto de competencia, que bebe de su doble origen: por un
lado, el normativo- educativo, que regula las cualificaciones de los trabajadores en

ejercicio para su normalizacion en la Union Europea y en los sistemas de formacion
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profesional con el fin de regular los titulos que se establezcan y, por otro, el
empresarial, vinculado a las politicas de gestion de personal en las empresas con el fin
de rentabilizar y optimizar la mano de obra a sus necesidades cambiantes derivadas de
los cambios en la organizacion del trabajo (Guerrero, 1999), es multidimensional e
incluye: conocimientos, actitudes, rasgos personales, habilidades, destrezas, emociones,
motivacion y aptitudes en distinto grado, pero, siempre refiriéndose a tareas y
situaciones concretas de trabajo. Asimismo, define a la persona competente en su
trabajo a aquel que desempefia con éxito sus tareas, sabe desenvolverse y sabe lo que
tiene que hacer en el momento oportuno y que, ademas, lo hace (De Ansorena, 1996;
Levy-Leboyer, 1997, Blas, 2007).

Hoy dia, la importancia de las competencias en el mundo educativo y laboral es
indudable. Solo se tiene que ver la integracion de las mismas en la formacion
universitaria y su adaptacion al Espacio Europeo de Educacion Superior. Ademas, la
aplicacion de las competencias se esta extendiendo a otros &mbitos como, por ejemplo,
a la definicion de perfiles profesionales: psicélogos, médicos, ingenieros, abogados,
etc., (Garcia-Saiz, 2011).

Se puede concluir este apartado afirmando que la competencia es una caracteristica
subyacente a la persona, determina su conducta y, para que ésta pueda llevar a cabo un
comportamiento eficaz de la actividad profesional conforme a las exigencias de
produccion y de los niveles requeridos en el empleo, sera preciso que se den los

siguientes componentes:

“saber (conjunto de conocimientos), saber hacer, (ser capaz de aplicar los
conocimientos a la solucién de los problemas), saber ser/ estar (adoptar un
comportamiento adecuado a las normas, reglas y cultura de la organizacién), querer
hacer (mostrar interés y motivacion) y poder hacer (contar con los medios y recursos

necesarios para levar a cabo los comportamientos exigidos™ (Pereda et. al, 2002).
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A raiz de las investigaciones y estudios llevados a cabo en torno al concepto de
competencias y su relacion con el mundo laboral y educativo, surgen los principales
enfoques y modelos, asi como los tipos de competencias que se describen en el

siguiente apartado.

4.- Enfoques tedricos, modelos de analisis y tipologia de las competencias.

La variedad de definiciones mostradas, asi como la delimitacion del concepto de
competencia, ponen de manifiesto que las concepciones sobre la competencia, en cuanto
a su comprension, manejo y desarrollo, se agrupan también en diferentes
aproximaciones o enfoques. Gonczi, (1997) y Mertens, (1997) plantean una dimensién
globalizadora de enfoques: el primer autor presenta tres modelos de andlisis o de
establecimiento de las competencias, marcadamente diferenciales, pero que evidencian,
integralmente, el aspecto tedrico de las competencias; el segundo, ademas, afiade tres

tipos de analisis 0 “niveles de aplicacion”.

1) Enfoque conductista. Este enfoque tuvo mucho auge en las décadas de 1960 y 1970.
Hoy dia se ha quedado obsoleto por mostrar, por una parte, contrariedades en la
conceptualizacion del trabajo profesional y ofrecer dudas metodoldgicas. (Jones y More,
1995).

Dicho esto, entiende la competencia dentro de las conductas asociadas con la conclusion
de tareas, es decir, asocia conductas a tareas concretas a partir de las tareas de una
ocupacion determinada. No se preocupa por las conexiones entre las tareas e ignora la
posibilidad de dicho vinculo que podria propiciar su transformacién. Por lo tanto, no es
posible su aplicacion a otros contextos laborales. La evaluacion de la competencia en
este enfoque se realiza a partir de la observacion directa de la ejecucion.

Entre las bazas negativas que integra este enfoque, de caracteristicas positivista, es
reduccionista ya que ignora los procesos subyacentes que posee la persona, su efecto

sobre la ejecucion de las tareas y la ocupacion o tarea.



Capitulo 1. El enfoque orientado a las competencias: orientaciones teoricas, modelos... 65

2) Enfoque genérico o atribucional. Se concentra en aquellas caracteristicas generales
de las personas que son cruciales para una actuacion efectiva. Enfatiza los procesos
subyacentes (conocimiento, capacidad de pensamiento critico, etc.,) y su aplicabilidad a
muchas situaciones. En este modelo, las competencias son conceptualizadas como

caracteristicas generales, ignorando el contexto en el que las mismas se aplican.

Las criticas mas relevantes a este enfoque se centran en: a) es excesivamente genérico;
b) duda sobre la transferibilidad; ¢) y no considera los aspectos subyacentes de la

persona y la competencia queda descontextualizada de las situaciones concretas.

3) Enfoque integrado u holistico. Este enfoque intenta conectar el anterior, el de los
atributos generales, con el contexto en el que se ponen en juego 0 son utilizados.
También se le Ilama relacional porque dependiendo de los atributos (conocimiento,
habilidades destrezas, actitudes, valores, etc.) y de las necesidades de una situacion
particular, se implicardn unos u otros atributos en la bdsqueda de la solucion maés
idonea. Por tanto, este enfoque considera que la competencia es “un conjunto
estructural complejo e integrado de atributos necesarios para la actuacion inteligente en
situaciones especificas. Ademas, tiene la ventaja de evitar los problemas derivados del
enfoque conductista y los aspectos problematicos del enfoque genérico (Jones y More,
1995).

Por su parte, Leonard Mertens clasifica las competencias en tres niveles de aplicacion
(afiade un cuarto que es el holistico o integrador). Este considera los siguientes aspectos

en relacién a las competencias:

a) En el andlisis conductista, las competencias son atributos que se buscan en los
sujetos por las empresas y organizaciones. Es decir, la competencia es la conducta
que se asocia a tareas concretas o, dicho de otra forma, este analisis se decanta por
identificar las capacidades personales que conducen a los desempefios 6ptimos en la
organizacion y, para ello, se alia con aquellos trabajadores que mejor hacen su labor
0 actividad. Se centra en el como se hace y ha tenido su desarrollo en Estados
Unidos.
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b)

d)

El analisis funcionalista, que tuvo su expansion en el Reino Unido, pone el énfasis
en el resultado del trabajo y establece que la competencia es el conjunto de
habilidades y conocimientos que se aplican en el desempefio de una funcién

ocupacional a partir de los requerimientos impuestos por el empleo.

En el andlisis constructivista, la finalidad que se persigue es que las competencias se
vayan construyendo mediante un proceso de debate y trabajo en grupo entre los
trabajadores: blasqueda de alternativas de resolucién de problemas, reflexion sobre
las tareas y dificultades que se pueda originar en la organizacién, etc. Todo ello
encaminado a descubrir o construir las competencias profesionales. Aqui se concede
importancia a las personas, al contexto donde se ejecutan las tareas y a sus objetivos

y a sus posibilidades.

El holistico o integrado atribuye la competencia a aquella persona que posee los
atributos necesarios (conocimientos, habilidades, actitudes y valores) para el
desempefio del trabajo de acuerdo con la norma apropiada. Por tanto, es una
interaccion integrada de todas las competencias requeridas en el desempefio

profesional. Su principal representante es Australia.

En resumen, de los enfoques sefialados por Gonczi y Mertens, cabe destacar que

centran la competencia de acuerdo a:

Normas de competencia (Funcionalista): se centra en los requerimientos del puesto
de trabajo.

Mejor desempefio (Conductista): centra la competencia en las cualidades de la
persona.

Lo que la persona es capaz de hacer (Constructivista): se centra en las actitudes y la
conducta asociadas con el conocimiento, habilidad y destrezas en conjunto.

Relacion de las competencias en entornos cambiantes (Holistico): se centra en
relacion eficaz de la competencia que se da entre el ambito interno de la persona y el

ambito externo.



Capitulo 1. El enfoque orientado a las competencias: orientaciones teoricas, modelos... 67

Descritos los enfoques o modelos de analisis de las competencias de Gonczi y los tipos
de analisis o niveles de aplicacion de las competencias de Mertens, a continuacion se
destaca la dimension holistica o integrada, por cuanto que la misma satisface y se acerca

a las exigencias de conceptualizacion y pragmatismo de las competencias.

Sin embargo, este enfoque o nivel de aplicacién no esta exento de polémica ya que no
es considerado aun como la solucion tedrica definitiva al estudio de las competencias;
también entrafa fisuras que estriban, para muchos autores y expertos, en la controversia
que existe respecto a la base tedrica-empirica, a las técnicas empleadas, al contexto y a
la accion personal en la que se desarrolla la actividad o tarea (Dalziel, Cubeiro y
Fernandez, 1996; Pereda y Berrocal, 1999; 2001; Hager y Beckett, 2002; Dirube, 2004;
Garcia-Saiz, 2004; 2011; Sagi-Vela, 2004; Fernandez, 2005; Blanco, 2007; Blas, 2007).

Por citar algunos ejemplos de esta controversia, a continuacion se describen una serie de

problemas del enfoque por competencias integrado u holistico:

e Respecto a la base tedrica. Escasa fundamentacion del enfoque y de su aplicacion.

e Respecto a las técnicas. Empleo de técnicas de evaluacion inadecuadas o empleo
inadecuado de las técnicas disponibles; empleo de procedimientos de mejora
inadecuados o aplicacion inapropiada de los mismos;

e Respecto al contexto. El caracter fragmentado, competitivo, desigual y apremiante
de las “realidades organizacionales” implica que, aun adoptando un mismo modelo
de gestion, diferentes organizaciones desarrollen sus propios modelos de
competencias.

e Respecto a la accion. No es facil encontrar en un mismo perfil conductas apropiadas
para ejecutar una actividad. Por ejemplo: comunicar la vision estratégica de la
empresa; tener pensamiento analitico; mantener el control en situaciones
estresantes; conocer la dindmica organizacional); tener motivacion al logro;

aportar orientacion al cliente); autoeficacia; etc.

A pesar de estos aspectos negativos, este enfoque liga estrechamente con aquel
comportamiento humano competente en contextos complejos, cambiantes, etc., teniendo

que ser dicho comportamiento necesariamente reflexivo bajo la coordinacion de una
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mente reflexiva que diga cuando, donde y cémo utilizar las competencias para que sean
adecuadas a la situacion, el problema o el contexto (Gimeno et al, 2009: En Aguilar,
2012). Por tanto, la competencia es la relacién exitosa que se da entre el &mbito interno
de la persona y el ambito externo; amén de ello, la capacidad innata y adquirida que
tiene una persona y las muestras de esa capacidad al entorno que le rodea, no hace mas
que reconocer y aceptar publicamente la competencia de ese sujeto como miembro de la
empresa u organizacion. A su vez, hace que se transforme e incremente en la persona su

efectividad para posteriores 0 nuevas competencias. (Jones y Moore, 1995).

Como se comento en el apartado 3.1.2., acerca del enfoque orientado a la competencia
en el ambito laboral y organizacional, “..., las personas pasaron de ser vistas como un
coste..., a ser entendidas como el principal recurso con que cuenta la empresa”; en el
sentido indicado, el enfoque holistico trata de subrayar esta caracteristica: la persona es
la pieza més importante de la empresa u organizacion y la misma debe tener una
formacion integral y ser capaz de combinar conocimientos generales y especificos con
experiencia (laboral, personal, social, etc.). Lo especificado en este parrafo es,
fundamentalmente, la concepcién de la formacion en competencias desde el enfoque
holistico o integrado: la persona lleva a la practica la competencia adquirida de modo
que sabe dar solucion a un posible problema presente o emergente (Aguilar, 2012).

En cuanto a los modelos de analisis de las competencias 0 modelos explicativos de las
competencias, tampoco existe uniformidad al respecto. Existe una gran variedad de
modelos dependiendo, sobre todo, del enfoque tedrico, de la organizacion y del
contexto donde se desarrolla. Esto es debido a que en las empresas, organizaciones,
instituciones, organismos, etc., aun adoptando un mismo modelo de competencias, éstas
desarrollan sus propios modelos; ya que mientras la ciencia tiende a unificar, aquellas
tienden a separar (Anderson et al., 2001). Sin embargo, estos modelos de competencias
pueden ser utilizados de base para la elaboracion tanto de estrategias educativas y de
estrategias empresariales como de estrategias de formacion profesional a desarrollar en
contextos laborales.

Los modelos que seguidamente se exponen engloban la estructura del significado del
concepto de competencia y su evolucion histdrica, asi como también los tipos de

enfoque y niveles de aplicacién sefialados por Gonczi y Mertens respectivamente.
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1) Modelo de competencias basado en el contexto laboral

Este modelo tiene su origen en el Reino Unido en la década de los ochenta y se enmarca
dentro de las atribuciones del Consejo Nacional de Calificacion Profesional - National
Council for Vocational Qualification - (NCVQ) (véase punto 3.1.1.). Recuérdese que
como objetivo principal, este Consejo se marcd mejorar e incrementar las competencias
de los trabajadores y de describir las funciones que un trabajador debia reunir y ser
capaz de realizar. El desarrollo de este objetivo y, por consiguiente del modelo, lo
llevan a cabo Taylor y Fayol (1994). Basan su fundamentacion en la base de la
funcionalidad del puesto de trabajo. Es decir, para definir de forma correcta un puesto
de trabajo, se deben establecer claramente las competencias necesarias para cubrirlo de
manera eficiente. El lugar de trabajo debe ser observado, disefiado y planeado para que
casi cualquier trabador pueda estar capacitado para llevar adelante su funcién. Dicho de
otra forma, las competencias son observadas en los puestos de trabajo, posteriormente
se obtienen los estandares requeridos para cada competencia y por ultimo se evalla al
trabajador segun dichos parametros. Esta observacion posibilitara planificar la
adquisicion de nuevas competencias, asi como de nuevos aprendizajes por parte del
trabajador para que su desempefio profesional sea méas eficiente, dependiendo de los
requerimientos de cada puesto (Thompson y Harrison, 2000).

2) Modelo de competencias basado en la conducta

McClelland (1973) fue el precursor de este modelo desde la escuela conductista. El
mismo se basa en los procesos de evaluacién de las competencias mediante los

comportamientos.

A partir de los estudios de este autor sobre las competencias, (véase punto 3.1.2.), éste
Ilega a afirmar que el proceso de evaluacion de las competencias debera medir aspectos
individuales del sujeto que evolucionaran con el aprendizaje y con la experiencia. Por
tanto, esos aspectos individuales influiran en el desempefio profesional y seran

demostrables a través del comportamiento.
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Este modelo evoluciono desde los primeros planteamientos de McClelland ofreciendo e
incluyendo, por un parte, mas caracteristicas al proceso de evaluacion de las
competencias; asi, se asevera que las competencias de los sujetos se pueden medir, son
cuantificables y susceptibles de mejora, ademas de que las mismas se pueden
generalizar y extrapolar, ya que ciertas habilidades personales pueden ser Utiles para una
gran variedad de trabajos. Y, por otra, se dio mas interés y protagonimso al desarrollo
de los aspectos individuales de los que hacia referencia el profesor de la Universidad de
Harvard. Al respecto, Spencer y Spencer (1993) conciben y atribuyen la columna
vertebral de este modelo de competencias a los citados aspectos psicologicos
individuales, pero mostrandolos como un aspecto subyacente, personal, que debe ser
genérico y cuantificable en las personas. Esta realidad psicoldgica debe incluir motivos,
rasgos, habilidades, autoconcepto, y conocimientos. De Miguel (2005) recopila y
describe cada una de estas caracteristicas subyacentes:

e Los motivos son las cosas que una persona piensa de modo consistente 0 quiere
como causa de determinada accién. Por ejemplo, cuando un estudiante acude a
clase, realiza una practica o prepara un examen lo hace para lograr metas tales como
aprobar una materia, dominar determinadas habilidades o satisfacer una necesidad
personal.

e Los rasgos de la personalidad son caracteristicas que se manifiestan fisicamente y
que suponen respuestas consistentes a situaciones o informaciones. Asi, los
estudiantes muestran diferentes tiempos de reaccion ante una pregunta 0 a una
situacion planteada por un problema.

e El autoconcepto refleja las actitudes, los valores o la propia imagen de la persona.

e El conocimiento es la informacion con que cuenta una persona sobre areas mas o
menos especificas de contenido. Esos conocimientos pueden estar referidos a
conceptos, hechos o procedimientos.

e La habilidad es la destreza o capacidad de la persona para desarrollar una cierta

actividad fisica o mental.

En la literatura que existe a este respecto, destacar que Spencer y Spencer estructuran

este modelo sobre los mencionados aspectos psicolégicos y lo ilustran como un
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“iceberg”, en el cual las habilidades y conocimientos son la parte visible de la
competencia, mientras que el autoconcepto, los rasgos de personalidad y los motivos
son realidades mas profundas que sustentan a las primeras. Todo ello forma parte de la
competencia. Para hacernos una idea figurada de lo que se estéd hablando, la figura 1.3
muestra el Modelo de “Iceberg” elaborado por Spencer y Spencer.

TANGIBLES (VISIBLE):

a) Las habilidades y los
ﬂl:"::> < conocimientos son necesarios pero

no suficientes para garantizar

Habilidades

resultados superiores.

-
/
INTANGIBLES (OCULTO):
Autoconcepto
a) Los comportamientos ligados a
ﬂl:"::> < las caracteristicas personales son
Rasgos los que garantizan los resultados
superiores.

Figura 1.3. EI Modelo de Iceberg de las Competencias (Spencer y Spencer, 1993)

Fuente: Elaboracidn propia adaptado de Spencer y Spencer (1993)

En resumen, este modelo de competencias da prioridad a las habilidades y
conocimientos; ambos elementos son el reflejo de los otros componentes subyacentes
que presenta la persona (rasgos, motivos y autoconcepto). En definitiva, los aspectos
psicologicos individuales  describen lo que el sujeto puede hacer y no lo que
necesariamente hace, a la vez que ensalza la conducta de los individuos como elemento
preconizador del desempefio profesional en un contexto determinado mediante la

observacion de resultados especificos (Spencer y Spencer, 1993).
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3) Modelo de competencias basado en el enfoque cognitivo y de motivacion

Este modelo se trata de un paradigma que se aplica, principalmente, en la ensefianza y
estd influenciado por la disciplina psicoeducativa y pedagoOgica. Se nutre de la
taxonomia de objetivos de la educacién de Bloom (1971), de la teoria del desarrollo

cognitivo de Piaget (1967) y de la obra de Vygotski (1978) para identificar las

competencias y sus indicadores. Asi pues, considera los aspectos psicologicos
individuales como base del desarrollo de las competencias, pero también afiade la
importancia de contemplar otros aspectos como: la reflexion del sujeto en el puesto de
trabajo y su contexto; los motivos internos; la cultura; los valores; y los aspectos éticos
y de comportamiento. En este caso, las competencias se asocian y se relacionan con la
actividad cognitiva, independientemente del contexto donde se realice la actividad o

accion.

En la actualidad, los estudios basados en este tipo de modelo los lleva a cabo Foss,
(2004) quien sostiene que para entender el aprendizaje hay que estudiar la motivacion,
sobre todo la interna, como condicidon necesaria en los procesos cognitivos. Asimismo
declara la importancia de encontrar una interrelacion entre los procesos cognitivos y de

motivacion en la persona y la empresa.

4) Modelo de competencias basado en la estrategia empresarial

El modelo de competencias basado en la estrategia empresarial, de corte conductista y
aplicada al ambito laboral, surge en la era postindustrial, fundamentalmente en la
sociedad del conocimiento. Este modelo desarrolla el concepto de “ndcleo de
competencias” para determinar a la competencia como una realidad que permite dirigir
los esfuerzos de una empresa hacia una ruta determinada, ruta que requiere de los

trabajadores ciertas habilidades.

En el sentido indicado, el concepto de nucleo de competencias nace de la fusién del
modelo de competencias distintivas de Prahalad y del modelo de accién estratégica

empresarial de Hamel (Prahalad y Hamel, 1990), a saber:
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Hamel plantea una vision del proceso empresarial como resultado de la estrategia
que sitla como eje y centro de todo el conjunto de actividades y relaciones de la
empresa con su entorno. Asi, se relaciona la estrategia con los recursos y
capacidades por una parte, y con la clientela por otra. Este modelo de accion
estratégica lo sustenta una serie de factores que determinan el potencial de
rentabilidad de la empresa: a) la eficiencia de los trabajadores; b) la exclusividad o
diferenciacion; c) el ajuste, entendido como coordinacion entre la totalidad de los
elementos del modelo, y d) generadores de beneficio que impulsen el modelo.

Por su parte, el modelo de competencias distintivas de Prahalad entiende las
competencias como las habilidades que poseen las personas que contribuyen a
aumentar el valor afiadido de las empresas; éstas son percibidas por los clientes y
son tan exclusivas de las empresas que permite distanciarlas de los competidores.
Ademas, plantea que las empresas deben identificar y mejorar las competencias

sobre las que fundamentan su ventaja competitiva de largo plazo.

Dicho esto, ambos autores relacionan las competencias directamente con las estrategias

corporativas de la empresa, ya que el principal indicador de esas estrategias no es otro

que la capacidad de los trabajadores (conjuntamente con la empresa) para generar el

nucleo de competencias. ElI concepto de nucleo de competencias origind un nuevo

campo para definir a la persona competente y, en general, para redefinir la competencia,

esta vez vinculada a la estrategia corporativa (Figura 1.4).
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Figura 1.4. Competencias: Modelo de competencias basado en la estrategia empresarial.

Conceptualizacion y relacion del nicleo de competencias con la estrategia corporativa.

Fuente: la Metafora del arbol: Elaboracion propia adaptado de Hamel y Prahalad (1996)

Si se atiende la figura 1.4., se puede ver que la raiz (competencias y nucleo de
productos) conforma el nucleo de las competencias: provee de “nutricion,
mantenimiento y estabilidad” al arbol; los cuadros mas arriba de la “raiz” estan
representados por el “tronco” (unidades de negocio) y sus “ramas” que contienen las
“hojas”, “flores” y “frutos”, es decir, son los productos o servicios terminados.

Se debe sefialar que las competencias basicas distintivas o competencias distintivas
centrales que se encuentran situadas en la raiz del ncleo de competencias atienden a los

siguientes criterios (Bueno y Morcillo, 1997; Saez de Viteri, 2000):

e La competencia estratégica. Se asocia a la vision, la misién y los objetivos que
quiere ser la empresa, los recursos (lo que es y sabe hacer), las capacidades (lo que

es capaz de hacer) y la gestion y coordinacién de los aspectos anteriores.

Competencias
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e La competencia tecnoldgica. Expresa la capacidad de disefiar y fabricar que tiene la
empresa. Los componentes serian: el stock de tecnologias, el saber como aplicarlas

y su capacidad de innovacion.

e La competencia de personal. El conjunto de capacidades de las personas implicitas
o0 explicitas. Es el llamado Etos de la organizacidn que estd compuesto por aptitudes
0 conocimientos (lo que saben hacer), habilidades (lo que pueden hacer) y las

actitudes o comportamientos (lo que quieren hacer).

e La competencia organizativa. Se refiere a la coordinacion de las capacidades,
recursos Yy rutinas a través de la estructura organizativa de la empresa. Se encuentra
conformada por el disefio de las tareas, rutinas y métodos, estructuras de poder,

sistemas de direccion e informacion.

En resumen, este modelo viene a cambiar el planteamiento de la gestion de recursos
humanos y de los procesos tradicionales organizacionales (véase punto 3.1.2. Fernandez
Enguita, 1990), enfocandolos en la persona para generar el nicleo de competencias

desde su dimensidn cognitiva, de generacion y adecuacion del conocimiento.

5) Modelo de competencias basado en un enfoque holistico o sistémico

Este modelo tiene su implementacion en Estados Unidos y la Union Europea. Esta
basado en un enfoque holistico y define la competencia como el resultado de una
mezcla de aspectos personales subyacentes, como son la comunicacion, la creatividad,
el analisis y resolucion de problemas, a las cuales se denomina metacompetencias,
necesarias para el desarrollo de las competencias cognitivas, funcionales,
comportamientos y valores éticos que en su conjunto determinan la competencia
profesional (Cheetham & Chivers, 1998).

En este modelo se consideran las competencias como combinaciones complejas de
atributos: conocimiento, habilidades, destrezas, actitudes y valores, unida a la funcién
de los profesionales necesarios para la actuacion inteligente en situaciones especificas.
Por tanto se considera relacional, ya que dependiendo de las necesidades de la situacion

se implicaran unos u otros atributos en la busqueda de la solucion mas idonea.
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En el cuadro 1.2 se muestra un resumen comparativo de los modelos explicativos de las

competencias desarrollados.

CUADRO 1.2

Tipos de Modelos explicativos de las competencias

Modelos de
competencias

Caracteristicas

Ambito de
actuacion

Teoria
implicita

Paises de
desarrollo

Contexto
laboral

Las competencias se establecen
a partir de las funciones
esenciales del individuo que
contribuyen significativamente
en los resultados deseados. La
funcidn del trabajador se debe
entender en relacion con el
entorno. Las normas se basan
en los resultados.

Laboral

Empirista

Reino Unido

Enfoque
Conductista

Este enfoque resalta la
conducta de los sujetos en

el desempefio de la tarea y va a
observar los resultados
especificos en un contexto
determinado.

Normas orientadas a
resultados. Especificaciones
de rendimiento superior.

Laboral /
educativo

Conductista

Estados
Unidos

Enfoque
Cognitivo y
motivacional

Las competencias son
atribuidas a la actividad
cognitiva. Las competencias

y sus indicadores se basan en
la Bloom, y las obras de Piaget
y de Vygotski.

Educativo

Cognitivo -
Constructivista

Europay
Estados
Unidos

Estrategia
empresarial

Nucleo de competencias: La
competencia es una realidad
que permite dirigir los
esfuerzos de la empresa hacia
un fin determinado y, por
tanto, requiere de las
habilidades de sus

Laboral

Conductista

Estados
Unidos y
Jap6n
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trabajadores.
Enfoque competencias fundamentales Laboral / | Sistémico/ Europa y
holistico o gue maneja este enfoque: Educativo | Gestalt Estados
sistémico Unidos

- La formacién de la persona
critica y reflexiva;

- el aprendizaje significativo e
innovador en condiciones de
colaboracion;

- el desarrollo de competencias
transferibles y transversales.

Fuente: Elaboracion propia

Una vez descritos y estudiados los diferentes modelos explicativos que han sido
interpretados a través del concepto de competencia y del establecimiento de los
enfoques teodricos o niveles de aplicacidn, la atencion se centra en la clasificacion de las
competencias y, del mismo modo que ocurria con la conceptualizacién de las
competencias y con la formacién de los enfoques teodricos y de los modelos
explicativos, la tipologia de este constructo también presenta variedad. Esta pluralidad
en la clasificacién de las competencias depende, en gran medida, del contexto en donde
se desarrollan; asi, se pueden encontrar en la literatura sobre este tema diferentes tipos
de competencias que son clasificadas de distinta manera por diversos autores, entre
otras: competencias laborales, metodologicas, sociales, participativas, centrales, de
gestién, culturales, técnicas, afectivas, discursivas, argumentativas, etc. (Alex, 1991;
Bunk, 1994; Spencer y Spencer, 1993; Woodruffe, 1993; Ansorena, 1996; Levy-
Leboyer, 1996; Corominas, 2001; Echeverria et al, 2001; Alles, 2005).

A continuacion, se describen diferentes tipos de clasificacién de competencias, aunque
la tipologia mas extendida y de mayor consenso es la categorizacion realizada en el

contexto educativo.

e La primera de ellas establece dos categorias: competencias diferenciadoras y
competencias de umbral (Boyatzsis, 1982; Hooghiemstra, 1996; Garcia, 1998;
Alles, 2000; Gallego, 2000; Hay Group, 2004). En la primera, se refiere a
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aquellas caracteristicas (competencias) que distinguen a un trabajador con
actuacion superior de un trabajador con actuacion mediana; las segundas,
también llamadas “esenciales” corresponden a las competencias que permiten un
desempefio adecuado en una tarea, es decir, son las competencias que se
necesitan para lograr una actuacion media o minimamente adecuada.

Estos autores afirman, igualmente, que dichas caracteristicas (las competencias),

predicen unas conductas que, a su vez, predicen un desemperio en el trabajo.

e Otro grupo de competencias se clasifican en laborales y profesionales
(Wordruffe, 1993; Bunk, 1994). Las competencias laborales son propias de
obreros calificados, se forman mediante estudios de formacion y se aplican en
labores especificas. Las profesionales son exclusivas de personas que han
realizado estudios de educacion superior (tecnolégica o profesional),
caracterizadas por su flexibilidad, abordaje de imprevistos, afrontamientos de
problemas y alto nivel de complejidad.

En base a esta clasificacién, Bunk (1994) desarrolla una categorizacién en la
que distingue cuatro tipos de competencias profesionales:

e Competencias técnicas: Implica el dominio como experto de las tareas y
contenidos de su ambito de trabajo, asi como los conocimientos y destrezas
necesarios para su desempefio; competencias metodoldgicas: Implica la
capacidad de reaccion al aplicar el procedimiento adecuado a las tareas
encomendadas y a las irregularidades que se presenten. Quien posee este tipo de
competencia encuentra de forma independiente vias de solucién y las transfiere
adecuadamente las experiencias adquiridas a otros problemas de trabajo;
competencias participativas: Implica saber participar en la organizacién de su
puesto de trabajo y también en su entorno de trabajo. Es capaz de decidir y de
asumir responsabilidades; competencias personales: participacion activa en el
trabajo, toma de decisiones y aceptacion de responsabilidades. Asimismo,
también implica saber colaborar con otras personas de forma comunicativa y
constructiva, y muestra un comportamiento orientado al grupo, asi como un
entendimiento interpersonal. A su vez, y segun Echeverria et al (et al., 1999;
2002) y Pereda y Berrocal (2001), consideran que la clasificacion de las
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competencias profesionales realizada por Bunk se deben describir como un

conjunto de acciones profesionales. En el cuadro 1.3 se distingue esta

clasificacion:

CUADRO 1.3

Clasificacion de las competencias de acciones profesionales

CRITERIO DE
CLASIFICACION

ACCIONES PROFESIONALES

Competencia

Técnica (Saber)

Tener los conocimientos especializados que permitan dominar, como
experto, los contenidos y las tareas vinculadas a la propia actividad
laboral.

Competencia
metodoldgica

(Saber hacer)

Aplicar los conocimientos a situaciones laborales concretas utilizando

los procedimientos adecuados, solucionar problemas de manera
autébnoma y transferir las experiencias adquiridas a situaciones

novedosas.

Competencia
participativa

(Saber estar)

Atender al mercado laboral, predisposicion al entendimiento
interpersonal asi como a la comunicacion y cooperacién con los otros

demostrando un comportamiento orientado al grupo.

Competencia
Personal

(Saber ser)

Tener una imagen realista de uno mismo, actuar de acuerdo con las
propias convicciones, asumir responsabilidades, tomar decisiones y

relativizar las posibles frustraciones.

Fuente: Elaboracién propia adaptado de Echeverria, (1996), en Correa, (2007).




80 Pedro Lopez Rodriguez

Por ultimo, y como se habia indicado més arriba, la clasificacion mas empleada
es la efectuada en el campo educativo. Estan presentes en la mayoria de sistemas
de ensefianza de la Union Europea y de América. Las competencias de
desempefio en el contexto educativo serian las siguientes: competencias basicas
o instrumentales (se refiere a la educacién basica); competencias genéricas o
transversales o generales (se corresponde con la educacién de grado medio); y
las competencias especificas o técnicas o especializadas (se relacionan con la
educacion superior). La argumentacion de las competencias educativas son
descritas, de forma sucinta, de la siguiente forma (Diaz Barriga, 2006; Escudero
2007; Bolivar, 2008):

a) Competencias Béasicas. Son competencias base sobre la cual se forman los
demas tipos de competencias, ademas de ser competencias fundamentales para
vivir en sociedad y saber desenvolverse en cualquier &mbito laboral. Posibilita
el analisis, la comprension y la resolucién de problemas de la vida cotidiana. Es
de interés de esta competencia el uso adecuado del lenguaje (oral y escrito), la

habilidad para la lectoescritura, el desarrollo del razonamiento matematico, etc.

b) Competencias Genéricas. Son competencias comunes a varias ocupaciones o
profesiones, por tanto, no estan ligadas a una ocupacion en particular. Favorecen
la gestion, consecucién y conservacion del empleo por lo que permiten la
adaptacion a diferentes entornos laborales. Se adquieren a través de procesos

sistematicos de ensefanza.

c) Competencias Especificas. Son aquellas competencias propias de una
determinada ocupacion o profesion, por lo que es evidente que tienen un alto
grado de especializaciéon y educacion superior en los que se implican procesos
educativos especificos llevados a cabo en programas técnicos y de formacion

para el trabajo.

Guerrero, (1999; 2005), realiza una revision de las multiples clasificaciones existentes

de las competencias. En un intento de recopilar, combinar, agrupar y desarrollar una

tipologia de competencias mas exhaustiva, y de darle consistencia, mediante areas de
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conocimiento, al contenido de la misma, éste hace una clasificacion basada,
principalmente, en las competencias profesionales y en las competencias educativas. A
modo de esquema-resumen se cita esta clasificacion la cual se acerca y se aproxima a

una categorizacion pormenorizada de las competencias:

1) Competencias Basicas. Son aquellas competencias comunes a todas las ocupaciones
y que resultan imprescindibles para incorporarse al mercado de trabajo. Estas
competencias son facilitadas por el sistema educativo en su formacion basica e

incluyen, agrupadas por areas, las siguientes:

= Lenguaje y comunicacion: hablar, leer, escribir, escuchar, acceder a y usar la
informacion.

» Matematicas: calcular, medir, comprender los simbolos matematicos, etc.

= Ciencia y tecnologia: comprender los conceptos cientificos y tecnologicos, su
impacto y sus destrezas.

= Cultura y sociedad: comprender los contextos nacionales desde una perspectiva
intercultural.

= Subjetivas: analizar criticamente, tener creatividad, tomar decisiones, saber

transferir las habilidades a nuevos contextos.

2) Competencias técnico-profesionales. Son aquellas competencias especificas de una
profesion que vienen facilitadas por la formacion profesional del nivel correspondiente.

Se dividen en:

= Técnicas. Expresan la capacidad o dominio experto (conocimientos, destrezas y
aptitudes), segun el nivel del desempefio profesional.

= Metodoldgicas o competencias procedimentales. Incluyen las capacidades de:
reaccionar ante las dificultades, hallar soluciones, aplicar procedimientos,
resolver problemas, transferir experiencias, adquirir destrezas y conocimientos,
adaptarse a la situacion, etc.

= Sociales. Son aquellas competencias que se ponen en practica en las relaciones
con el entorno humano del centro de trabajo o actividad ocupacional. Incluyen

las siguientes capacidades de colaboracion con otros: comunicar con otros,
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mostrar comportamiento, dirigido al grupo, relacionarse con otros, trabajar en
equipo.

= Participativas u organizacionales. Son las competencias relativas a la
organizacion del trabajo en la empresa, incluyendo capacidades tales como las

de: organizar, decidir, integrar, innovar, iniciar, participar, etc.

3) Competencias Transversales. Son aquellas competencias que atraviesan las distintas
ramas u ocupaciones de la produccion y los servicios, segun los diferentes niveles de
realizacion profesional. Incluyen: los conocimientos aplicados de idiomas, informatica,
y de materias socioecondmicas, tales como el derecho, la economia, la sociologia, la

psicologia, etc.

4) Competencias Claves. Son aquellas competencias profesionales que resultan
esenciales para formar parte activa y efectiva en las nuevas formas de organizacion del
trabajo que resultan de los recientes y profundos cambios derivados de los avances
tecnoldgicos y de los cambios en el comportamiento de los consumidores. Su
orientacion se dirige a la capacidad de aplicar de modo integrado habilidades y
conocimiento en situaciones reales de trabajo. Como caracteristicas fundamentales se

puede decir que estas competencias claves se distribuyen en:

= Genéricas. Se aplican al trabajo en general mas que a tareas especificas de
profesiones concretas.

= Esenciales para la participacion efectiva en el trabajo y en la formacién
continua: marcan la diferencia en la adecuacién al trabajo estable y de calidad;
representan las capacidades esenciales requeridas para desempefar el trabajo

con eficacia; y su contenido varia segun los niveles esperados de rendimiento.
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5.- Competencias diferenciadoras

Hasta estos momentos, y después de desgranar el constructo de competencia a través de
las definiciones, enfoques y paradigmas, modelos y clasificaciones existentes, parece
evidente y se vislumbra que las competencias hacen referencia tanto al conocimiento de
los requisitos técnicos de un trabajo y su puesta en practica como también a las actitudes
y rasgos psicolégicos necesarios para un adecuado rendimiento y adaptacién en
situaciones laborales cambiantes. También, como pieza fundamental de este puzzle, las
competencias se refieren, de un modo u otro, directa o indirectamente, a un “hacer”
final, a una accién observable y evaluable como mejor o peor ejecutada; por tanto, se
considera a la persona como aquella que lleva a cabo dicha accion como alguien méas o
menos competente o incompetente (Garcia-Saiz, 2011). Es por ello que ahora se centre
el foco de atencién en aquellos comportamientos, habilidades, conocimientos, etc., de
las personas, en su conjunto, para reflexionar si estas capacidades y conductas son
componentes discriminantes entre un rendimiento superior y un rendimiento medio en
un trabajo (Klein, 1996); dicho de otro modo, si aquellas capacidades y conductas se
relacionan causalmente con un rendimiento bueno o excelente en un trabajo y
organizacion concretos en una situacion social determinada (Spitzberg y Cupach, 1989;
Pereda y Berrocal, 1999; 2001; Garcia- Séiz, 2000).

A este respecto, es necesario destacar también que para algunos autores la eficacia en el
desempefio profesional se vincula con la motivacién y las habilidades emocionales y
socioafectivas, sobre todo, las dos Ultimas (Salovey y Mayer, 1990; Goleman, 1996,
2005; Mayer, 2003; Latham y Pinder, 2005; Lujan et. al, 2015). Las competencias
emocionales y socio-afectivas son las que distinguen a un profesional ejemplar de otro
que no lo es. La competencia, a diferencia de la inteligencia, muestra hasta qué punto el
sujeto sabe trasladar con éxito su potencial a un contexto concreto. Las habilidades
sociales y emocionales comparten componentes cognitivos e implican la expresion de
las emociones en contextos sociales, asi como la regulacion de las emociones propias y
las de los demé&s. En todo caso, tanto las habilidades sociales como las habilidades
emocionales estan presentes en las competencias y, por consiguiente, del desempefio
profesional eficaz; de ahi que, como proponen algunos investigadores, llamar a la

interrelacion de estas variables “inteligencia emocional” (habilidades emocionales) o



84 Pedro Lopez Rodriguez

“inteligencia social” (habilidades sociales) no es mas que usar una etiqueta. De todas
formas, el etiquetado de estos dos constructos, su uso y medida aun sigue debatiendose
(Cherniss, 2010; Joseph y Newman, 2010).

Asimismo, se ha podido comprobar también como las empresas y las organizaciones
han evolucionado desde la década de los afios 1960 y 1970 (comprendiendo modelos
tradicionales de mercado y de trabajo) hasta hoy dia, donde el modelo empresarial se
caracteriza, fundamentalmente, por su adaptacion de manera dinamica a las nuevas
realidades: el capital financiero o el tecnolégico no son suficientes para lograr una
mejor competitividad frente al resto de organizaciones y empresas; para ello, se requiere
contar con un capital intelectual capaz, es decir, con personal cualificado y competente
que responda rapidamente al cambio y sea capaz de satisfacer las necesidades del
mercado, permitiéndole asi alcanzar sus objetivos (Pérez, 2014). Por tanto, y como se ha
podido ver en los puntos 3.1.1 y 3.1.2, las personas dentro de una organizacién o
empresa, en la actualidad, son parte fundamental para lograr el crecimiento y desarrollo
de las mismas. Las organizaciones buscan sujetos, ademas de estar bien formados, con
habilidades, motivaciones, destrezas, etc., suficientes para alcanzar los objetivos

organizacionales.

Ante este panorama, ¢qué importancia tienen las conductas y las caracteristicas propias
de una persona para ser éstas elementos (competencias) diferenciadores en el
desempefio profesional? ¢Las habilidades o competencias emocionales y socio-afectivas

pueden ser variables predictoras del desempefio profesional eficaz?

Para reconocer a la persona competente y en busca de la diferenciacion en eficacia, el
modelo de Boyatzis (1982) distingue dos tipos de competencia en la eficacia en el
desempefio (como se ha podido ver en la clasificacion de las competencias): las
competencias diferenciadoras. Son aquellas que hacen discriminar a los trabajadores de
mejor rendimiento frente a aquellos que tienen una actitud media; las competencias de
umbral. Son aquellas competencias imprescindibles para un desempefio minimo en el
puesto, aunque no necesariamente estan relacionadas con un buen desempefio. A esto,
Garcia-Saiz, (2011) afade que: “... estas competencias no se ejecutan sin mas. Es
necesaria la accion conjunta e integrada de diferentes componentes. Estos componentes,

aspectos o criterios son una serie de variables personales que se activan ante las
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distintas situaciones que se afrontan y que, por lo tanto, condicionan las conductas”. En
este supuesto, es evidente que existen diversos factores personales y situacionales que
ejercen influencia en la forma de actuar y en el nivel de rendimiento que ofrece la
persona. Estos factores personales y situacionales describen y predicen las conductas o
caracteristicas propias de la persona que le llevan a tener una actuacion sobresaliente
ante otras personas en un puesto de trabajo (Roe, 2003). Para que una accion sea
sobresaliente, los factores o atributos se relacionan estrechamente con una serie de

conductas o caracteristicas propias de la persona, tales como:

a) Las aptitudes (Saber). Las aptitudes, el saber, favorecen la actuacion competente en
el trabajo que giran en torno a métodos, procesos y procedimientos implicados en las
actividades que han de realizarse. La persona debe saber, saber qué, saber como y saber

por queé, para qué, cuando y donde aplicar los conocimientos (Sternberg, 2005).

b) Las habilidades (Saber hacer). Favorecen la aplicacion de las aptitudes, del saber.
Son responsables del qué y del cédmo y podrian clasificarse en (Zaccagnini, 2004;
Sternberg, 2005; Costa y Lépez, 2006; Gavino, 2008):

b.1. Habilidades cognitivas: favorecen la actuacién competente en el trabajo y el
desarrollo de las conductas de pensamiento, de aprendizaje, de establecimiento
de objetivos, de autorregulacion, de resolucion de problemas y toma de

decisiones, etc.

b.2. Habilidades emocionales: controlan la activacion y el estrés a través de las

habilidades cognitivas que permiten comprender las emociones propias y ajenas.

b.3. Habilidades sociales: refieren a aquellos comportamientos que se ponen en
juego en las relaciones interpersonales con el fin de lograr algun objetivo:
establecer y mantener relaciones cooperativas y productivas, ejercer influencia,
coordinar acciones, etc. Destacan las habilidades de comunicacién, desarrollar
relaciones y redes de contactos, mostrar empatia, gestionar el rendimiento de
otros, dirigir grupos y equipos de trabajo, persuadir, afrontar objeciones y
criticas, gestionar conflictos, etc.
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b.4. Habilidades tecnicas: se relacionan directamente con objetos y no con
personas. Tienen también caracter conductual como las anteriores pero se
enfocan a objetos y no a personas, destacando los recursos materiales,
herramientas o tecnologias diversas: habilidades para el manejo de ordenador y
recursos informaticos, de recursos audiovisuales, de instrumental diverso, entre

otros muchos.

c) Las creencias, valores y actitudes (Saber estar). Son preferencias personales,

condicionan el comportamiento y se relacionan con el contexto en el que se manifiestan:

c.1. Las creencias son pensamientos, impresiones, juicios o explicaciones que se
forman sobre los conceptos, hechos, objetos o personas y sobre cémo se

relacionan entre si todos estos elementos.

c.2. Los valores son principios que guian a la persona hacia unos objetivos y una
forma de comportarse que se considera deseable mas alla de situaciones
concretas, y que orientan a la hora de seleccionar y evaluar personas, conductas
y hechos; varian en importancia e intensidad emocional, se van adquiriendo a
través de los procesos de socializacion y la experiencia personal, y condicionan

buena parte de las elecciones importantes que realiza una persona en su vida.

c.3. Las actitudes son evaluaciones, relativamente duraderas, que se hacen sobre
aquello que rodea a la persona: personas, ideas, objetos, hechos, o también
Illamados “objeto de actitud” (Baron y Byrne, 1998; Brifiol et al., 2007). Las
actitudes pueden ser favorables, desfavorables o neutras, asi como mas o menos
resistentes. Tienen tres componentes: cognitivo, 1o que se sabe, se cree o se
piensa sobre el objeto de actitud; afectivo, las reacciones emocionales que nos
genera el objeto de actitud; y conductual, conducta real o tendencia a actuar de

un modo determinado en relacion al objeto de actitud.

Las principales actitudes son el compromiso, la confianza, la satisfaccion laboral

y la confianza.
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d) La motivaciéon (Querer hacer). Las personas se motivan en prevision del logro de
metas. Una meta puede mejorar el rendimiento; aquellas personas que tengan una mayor
autoeficacia para ejecutar una actividad, suelen ponerse metas mas elevadas debido a
que asi se enfrentan a nuevas discrepancias motivadoras que han de dominar. Si no se
alcanza la meta, la autoeficacia y el compromiso con la meta predicen si las personas
redoblaran esfuerzos, reaccionaran con apatia o se quedaran abatidas.

Por tanto, la motivacion predice el rendimiento (resultados conductuales) y la
satisfaccion (resultados actitudinales) en los entornos laborales; los efectos
motivacionales mas positivos se produciran en tanto mayor sea el ajuste persona-

contexto.

También, los factores o atributos se relacionan estrechamente con variables
situacionales:

Las conductas arriba comentadas siempre se ponen en practica en un contexto o entorno
donde ambos (conductas y entorno) interrelacionan e interactian. La percepcion que
tenga la persona de las situaciones en las que se desenvuelve influira en las estrategias
que ésta seleccione. Por tanto, las variables situacionales ejercerén, al igual que las
variables personales, un efecto importante en la forma de actuar y en el nivel de
rendimiento que experimenta la persona dentro del contexto. Ese efecto presenta cuatro
tipos de niveles o condicionantes, lo que supone un mayor nivel de complejidad para
lograr o alcanzar un desempefio profesional 6ptimo o sobresaliente; pero, la realidad es
compleja, y es dentro de esta complejidad donde debemos trabajar (Pereda y Berrocal,
2001):

e Interpersonal: se relacionan con aquellas personas que manifiestan un fuerte
control y manejo de las emociones propias y las de los demas, saben manejar
conflictos  personales, realizar tareas que requieran coordinaciéon con
comparieros, etc.;

e Grupal: pertenencia a un equipo de trabajo con fuertes lazos y dindmica de
trabajo consolidada;

e Organizacional: posibilidad de participar en decisiones estratégicas o

desempefiar otros roles;
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e Ambiental: capacidad para desenvolverse en contextos culturales diferentes,

trabajar en un momento de fuerte crisis econdmica, recesion, recortes, etc.

Al respecto, y atendiendo a lo descrito en este parrafo, las diferencias individuales entre
los més eficaces y los menos sobresalientes seran mas visibles en aquellas situaciones

que permitan un amplio rango de posibles respuestas (Pereda y Berrocal, 2001).

Ahora bien, teniendo en cuenta que las variables personales y situacionales
mencionadas se relacionan con el nivel de competencia que muestran las personas ante
una situacion determinada, ¢como se puede medir o evaluar ese nivel de competencia
para poder revelar el potencial o la capacidad de los trabajadores y averiguar los
elementos o las claves que diferencian a los de mejor rendimiento frente a aquellos que
tienen una actitud media? En este sentido, la respuesta para medir ese nivel de
competencias se encuentra situada en dos vertientes. La primera, consiste en la
observacion conductual: en tanto que los comportamientos son observables, las
competencias pueden y deben ser evaluadas directamente por medio de técnicas de
observacion, asi se obtendra informacion sobre qué se hace y como, siempre y cuando
se cumplan los requisitos que garanticen su fiabilidad y validez (Fernandez-Ballesteros,
2004). La segunda se fundamenta en el empleo de técnicas de evaluacion basadas en
pruebas psicoldgicas adecuadas a cada una de las variables (personales y situacionales)
que permitan obtener informacion de los componentes cognitivos (conocimientos,
habilidades cognitivas, creencias, actitudes, motivaciones, etc.) y emocionales
implicados. El apropiado empleo y combinacion de estas técnicas favorecerdn una
evaluacién completa y eficaz de las personas. (Cook, 2004; Arnold et al., 2005):
Autoinformes: cuestionarios, escalas, inventarios, autorregistros, etc.; entrevistas;

pruebas psicométricas; registros psicofisioldgicos.

De todo lo explicitado en este punto, queda evidenciada que la ejecucion de las
competencias depende de factores personales y situacionales, los cuales distinguen a un
trabajador con una actuacion superior, sobresaliente o eficaz de un trabajador con una
actuacion media o minima. La figura 1.5 recoge los atributos, los aspectos y los

elementos que se imbrican en la construccion y ejecucion de las competencias.
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Figura 1.5. Elementos implicados en la construccién y ejecucion de las competencias.
Fuente: Adaptado de Garcia-Saiz, 2011.
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6.- El referente europeo de la ensefianza: desarrollo de la formacién profesional

basada en competencias

El recorrido que se ha realizado del enfoque orientado a las competencias a traves de
sus componentes, modelos y paradigmas, ha confirmado la importancia que tiene la

ensefianza basada en competencias en la actualidad.

Las competencias son un recurso valido y necesario para la formacion de las personas y
de los trabajadores; son un objeto fundamental y un elemento vertebrador de la
ensefianza y de la formacion profesional. Sin ir mas lejos, en el &mbito empresarial,
organizacional y de otros agentes sociales, a raiz de las investigaciones y estudios
Ilevados a cabo sobre las competencias, este constructo se ha constituido, en ese ambito,
como un sistema integrador del saber, saber hacer, saber ser y estar, poder hacer y
querer hacer para un buen desempefio profesional (Cardona y Rey, 2008; 2010). Pero,
sin embargo, el contexto educativo es el que ha contribuido a que el enfoque centrado
en las competencias se situe y predomine en los procesos de ensefianza-aprendizaje.
Asi, por ejemplo, en el marco del Espacio Europeo de Educacion Superior, se da
prioridad al desarrollo de los aprendizajes a través de competencias para la profesion y

para la vida.

Al respecto, en Europa, los cambios que ha experimentado la sociedad en los ultimos
afios, sobre todo en la década de 1990 y principios del nuevo siglo, han sido constantes
y acelerados: en formas y maneras de vivir, en nuevos paradigmas organizacionales y de
empresas, en relaciones de produccion, en los movimientos demograficos, en los logros
tecnologicos, en la cantidad de informacion disponible, etc. En estas circunstancias, se
abrié un nuevo escenario social, politico y econémico que demandaba cambios en la
formacion de las personas. Ante esta demanda, los sistemas educativos se constituyeron
como piedra angular de las necesidades que planteaba la sociedad. El desarrollo de la
ensefianza por competencias es asumida como “basica” para la formacion profesional de
las nuevas generaciones de ciudadanos europeos; en palabras de Gonzci (1997) “...la
ensefianza por competencias es considerada como elemento clave para un desempefio
profesional adecuado y adaptada a las necesidades que el mercado laboral, cambiante y
en constante progreso, exige”. Por tanto, el interés de los sistemas educativos, en este

periodo de cambios y transformaciones, radica en la ensefianza por competencias.
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Por una parte, se puede decir que uno de los documentos iniciales del proceso de
reflexion sobre las competencias bésicas es el Ilamado Informe DeSeCO (Definicién y
Seleccion de Competencias), elaborado por la OCDE, cuya primera version aparece en
el afio 2000 y de forma definitiva se difunde en el afio 2002; este Informe subraya la
puesta en préactica de los aprendizajes y armonizar la calidad y homogeneidad de dichos
aprendizajes. Mientras, las competencias superiores o0 especificas tuvieron sus origenes
en 1988, mediante la Carta Magna universitaria, ratificada afios méas tarde, el 25 de
mayo de 1998 en la Declaracion de la Sorbona, con la creacién del Espacio Europeo de
Educacion Superior (EEES). En esta Declaracion, los ministros de educacién de cuatro
paises, Francia, Alemania, Italia y Reino Unido, llegaron a un acuerdo por el cual
apostaron por un proceso politico de cambio a largo plazo de la ensefianza en Europa,
haciendo un llamamiento a los demas paises miembros de la Unidn y a otros paises
europeos a unirse a este objetivo de consolidar y mejorar la educacion en el continente

europeo (Gutiérrez y Heredero, 2010).

6.1.- Las competencias basicas en la educacion obligatoria

Dicho lo anterior, ;qué se entiende por competencias basicas? En la Declaracion de la
Sorbona, de la que se hacia alusion en el Gltimo parrafo del punto anterior, se hizo
hincapié en la necesidad de reconstruir el curriculo de la ensefianza y de pensar qué
aspectos y criterios eran basicos, claves o elementales en la educacién basica (para
posteriormente adquirir las habilidades y capacidades superiores), ya que en los niveles
educativos primarios y medios no se podia ensefiar y aprender todo lo que gustaria que
los nifios y jovenes aprendiesen; ni siquiera lo que con toda seguridad resultara
beneficioso que los nifios y jovenes aprendieran. Por este motivo, la propuesta fue que
“...cuando se amplian o se introducen contenidos nuevos, hay que recortar o excluir
otros, reestructurando el aprendizaje y aplicando metodologias integradoras que
vinculen el mundo de la educacién y su entorno”. Por consiguiente, lo primero que se
hizo fue dar una acepcién al concepto "competencia basica" (si bien la
conceptualizacién puede ser amplia y variada); hubo coincidencia en considerar como
competencias basicas aquellas que son necesarias y beneficiosas para cualquier

individuo y para la sociedad en su conjunto. Este concepto, en términos generales,
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expresa cierta capacidad o potencial para actuar de modo eficaz en un contexto. Implica
el uso eficaz de todo tipo de conocimientos y habilidades (OCDE, 2002). A partir de
esta conceptualizacion, se llevé a cabo un proceso de reflexion sobre las competencias.
Al respecto, un primer informe anterior a la Declaracion de la Sorbona, el Informe
Delors (1996), ya habia expresado cuales deberian ser los cuatro pilares de la educacion:
aprender a conocer, aprender a hacer, aprender a vivir juntos y aprender a ser y lanzo
una definicion de competencia basica: “... es composicion propia de cada individuo e
incluye la totalidad de la capacitacion y la cualificacion que han sido obtenidas a través
tanto de la formacidén técnica o profesional, del comportamiento social, de la aptitud

para el trabajo en equipo o incluso de la propia iniciativa”.

Otro informe, en este caso el de DeSeCo (Definicion y Seleccion de Competencias),
elaborado por la OCDE, 2002, (Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmico) fue el precursor del enfoque de la ensefianza basado en las competencias. A
partir de este documento, la mayoria de los paises de la unién Europea comenzaron a
reformular su curriculo escolar en torno al concepto de competencias claves (“Key

competencies”).

Segun el Informe DeSeCo, para que una competencia pueda ser considerada como clave
0 bésica debe ser valiosa para la totalidad de la poblacion, independiente del sexo, la
condicion social y cultural y el entorno familiar, y subraya explicitamente tres
condiciones que deberia cumplir: 1) ser desarrollada a lo largo de la ensefianza o
formacion obligatoria; 2) ser transferible, es decir, aplicable en muchas situaciones y
contextos, y; 3) ser multifuncional, en tanto que pueda ser utilizada para lograr diversos
objetivos, para resolver diferentes tipos de problemas y para llevar a cabo diferentes

tipos de tareas.

Finalmente, este Informe definid la competencia como “la capacidad de responder a
demandas complejas y llevar a cabo tareas diversas de forma adecuada. Supone una
combinacién de habilidades practicas, conocimientos, motivacion, valores éticos,
actitudes, emociones y otros componentes sociales y de comportamiento que se
movilizan conjuntamente para lograr una accion eficaz”. Consecuentemente, el
Parlamento Europeo (2006) hizo lo mismo, ofreciendo el siguiente significado del

concepto de competencia: ““son una combinacion de conocimientos, capacidades y
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actitudes adecuadas al contexto. Las competencias claves son aquellas que todas las
personas precisan para su realizacion y desarrollo personales, asi como para la

ciudadania activa, la inclusion social y el empleo™.

No obstante lo indicado, a partir de estos referentes, y a lo largo de los primeros quince
afios del siglo XXI, el debate y la reflexion sobre este tema sigue ain en auge. Tal es
asi, que entidades educativas e incluso organizaciones politicas y econémicas han

presentado su listado de competencias basicas.

A modo resumen, se citan ejemplos, algunos ya contemplados anteriormente, de las
entidades e instituciones que impulsaron la formacidén en competencias hasta llegar a la

incorporacion de las competencias basicas en el curriculum espafiol:

e Afio 1996. Informe DELORS. Los cuatro pilares de la educacion: aprender a
conocer, aprender a hacer, aprender a vivir juntos y aprender a ser.

e Afio 2000. Consejo Europeo de Lisboa. Se inicia el proceso de elaboracion de un
marco europeo comun de competencias basicas.

e Afio 2002. La OCDE prepara el informe DeSeCo que sirve de base para las pruebas
PISA.

e Afio 2003. Informe PISA (Programa para la Evaluacién Internacional de Alumnos)
Evaltua las competencias basicas adquiridas de los alumnos (areas de lenguaje,
matematicas y competencia cientifica) cuando llegan al final de la etapa de
ensefianza obligatoria.

e Afio 2005. Se definen cuéles son las competencias claves para la educacién en la
Union Europea.

e Aifio 2006. El Parlamento Europeo aprueba una recomendacion a los estados
miembros para la incorporacién en sus curriculos de las competencias claves.

e Afio 2006. La LOE (Ley Organica de Educacion, 2006), siguiendo las
recomendaciones de la Union Europea y del Parlamento Europeo, afiade a su

curriculo de la ensefianza obligatoria las competencias basicas.

Con todo ello, muchos paises de Europa, al incluir en sus curriculos escolares la

formacion basada en competencias (basicas), aceptaron y desarrollaron, no solo la
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transmision de saberes y de destrezas manuales, sino que tomaron en consideracion
otros aspectos, como los culturales, sociales y actitudinales que guardaban relacién con
las capacidades de las personas. Asimismo, esta nueva formacion contribuyd a crear una
nueva cultura del trabajo basada en criterios de calidad, productividad, eficiencia y
competitividad desde cursos, programas, contenidos curriculares y metodologias
(Mertens, 1997). Asi pues, Europa empieza a configurar su educacion a partir de incluir
en sus sistemas de ensefianza la formacion y, a este respecto, Leonard Mertens (1998)

sefiala y recoge algunos rasgos que definen estos nuevos procesos formativos:

e Competencias cuidadosamente identificadas, verificadas y de conocimiento publico.

e Instruccion dirigida al desarrollo de cada competencia y una evaluacién individual
para cada competencia.

e La evaluacién toma en cuenta el conocimiento, las actitudes y el desempefio como
principales fuentes de evidencia.

e El progreso del alumno/a en el transcurso del programa tiene en cuenta el ritmo de
cada persona.

e Lainstruccion se personaliza al maximo posible.

e El enfasis se pone en los resultados.

e Requiere la participacion de los trabajadores en la elaboracion de la estrategia de
aprendizaje.

e Las experiencias de aprendizaje son guiadas por una permanente retroalimentacion.

Como bien se reflejaba en anteriores parrafos, el Consejo Europeo de Lisboa, celebrado
en el afio 2000, inicié el proceso de elaboracion de un marco europeo comudn de
competencias basicas. Para ello, cre6 una Comision de Trabajo de los estados miembros
de la Unién Europea; ésta fue la encargada de organizar y transmitir las nuevas
destrezas basicas del aprendizaje que todo ciudadano deberia tener a lo largo de la vida,
clasificandolas en categorias como las tecnologias de la informacion, las lenguas
extranjeras, la cultura tecnoldgica, el espiritu empresarial y las destrezas sociales. Estas
destrezas o competencias irian encaminadas a fomentar una mejor calidad, cantidad de
empleo y de una mayor cohesion social en la nueva era del conocimiento y de la

globalizacion.
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Finalmente, en el afio 2003, la citada Comision Europea del Trabajo (2003) redactd
ocho competencias claves, las cuales se tradujeron en las principales capacidades y

destrezas bésicas que toda persona debia aprender a lo largo de su vida:

La comunicacion en lengua materna;

la comunicacion en alguna lengua extranjera;

las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TIC);

el calculo y las competencias en matematicas, ciencia y tecnologia;
el espiritu empresarial,

las competencias interpersonales y civicas;

el aprender a aprender;
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la cultura general.

En definitiva, paises de la Union Europea como Dinamarca, Beélgica, Grecia, Alemania,
Francia, Irlanda, Austria, Portugal, Suecia, Espafia, entre otros, adoptaron, para mejorar
la calidad en la educacion, las competencias claves como elementos fundamentales en
sus sistemas de ensefianza para fomentar el desarrollo intelectual, emocional y fisico de
sus alumnos (tanto en términos de procesos como de resultados), ejerciendo éstas una

influencia en los contenidos curriculares y en la metodologia didactica.

Se puede identificar el desarrollo de las competencias claves en los distintos paises a
través de tres enfoques (EURYDICE, 2003): 1) la adquisicion de conocimientos,
destrezas o capacidades; 2) la capacidad de aplicar los conocimientos y las destrezas
adquiridas en los centros educativos a situaciones de la vida real; 3) el desarrollo de

aquellas competencia claves, esenciales, para participar activamente en la sociedad.

Una vez establecidas las competencias basicas o clave en el panorama europeo, en el
afio 2007, se celebré una Comision de las Comunidades Europeas. Esta evalué el
progreso de los indicadores y puntos de referencia que se habian propuesto conseguir y
alcanzar; presentdé un comunicado donde se establecia un marco coherente de esos
indicadores y puntos de referencias para el seguimiento de los avances hacia los

objetivos que se habian marcado en Lisboa (2000) en el ambito de la educacién y la
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formacion. De cara al futuro, esta Comision propuso que los citados indicadores y
puntos de referencia se estructuraran en torno a ocho ambitos clave observados dentro

de la Estrategia de Lisboa. Estos ambitos son los siguientes:

e Mejorar la equidad en la educacion y la formacion.
e Fomentar la eficacia de la educacion y la formacion.
e Convertir en realidad la formacion permanente.

e Competencias clave para los jovenes.

e Modernizar la ensefianza escolar.

e Modernizar la educacién y formacion profesionales.
e Modernizar la ensefianza superior.

e Empleabilidad.

En el caso particular de Espafa y, concretamente, del sistema educativo espafiol, a partir
de la inclusion de la formacién basada en las competencias, el proceso de ensefianza-
aprendizaje se rigidé por tres principios fundamentales (CIDE, 2000; EURYDICE,
2002):

e Estimular el desarrollo total de la persona.
e Alcanzar el pleno desarrollo de su personalidad

e Contribuir al desarrollo de una sociedad mas justa y solidaria.

Estos principios se traducen en objetivos generales que, a su vez, se expresan bajo la
forma de capacidades que se han de conseguir. Asi, en el La Ley Organica, 2/2006, de 3
de mayo, de Educacion (LOE), se termind de definir las competencias basicas: “una
competencia basica es la forma en que cualquier persona utiliza sus recursos personales
para actuar de manera activa y responsable en la construccion de su proyecto de vida
tanto personal como social. Estas competencias basicas deben ser desarrolladas por los

alumnos y alumnas al terminar la ensefianza obligatoria”.
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Esta incorporacion de las competencias basicas en el curriculo tuvo como

finalidades:

e Integrar los diferentes aprendizajes, tanto los formales, como los informales y los no
formales.

e Integrar los aprendizajes y ponerlos en relacion con distintos tipos de contenidos.

e Utilizar los aprendizajes de manera efectiva en diferentes situaciones y contextos.

e Inspirar las decisiones relativas al proceso de ensefianza y de aprendizaje.

Y, siguiendo las premisas de La Union Europea, la LOE identifica ocho

competencias basicas:

Competencia en comunicacion lingiistica

Competencia matematica

Competencia en el conocimiento y la interaccion con el mundo fisico
Tratamiento de la informacion y competencia digital

Competencia social y ciudadana

Competencia cultural y artistica

Competencia para aprender a aprender
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Autonomia personal

El recorrido que se ha realizado sobre la incorporaciéon en los sistemas europeos de
ensefianza la formacion basada en competencias y, particularmente, de la inclusion de
competencias basicas en el curriculo (destacando los inicios en el Consejo Europeo de
Lisboa celebrado en el afio 2000), tuvo su “punto final” en una serie de consideraciones
que se redactaron en las Conclusiones del Consejo el dia 12 de mayo de 2009; estas
consideraciones insisten en “la necesidad de la adquisicion de las competencias basicas
por parte de la ciudadania como condicion indispensable para lograr que los individuos
alcancen un pleno desarrollo personal, social y profesional que se ajuste a las demandas
de un mundo globalizado y haga posible el desarrollo econémico, vinculado al

conocimiento”.
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Asimismo, se propusieron cuatro objetivos estratégicos a alcanzar en el afio 2020 en el
marco de cooperacion europeo, teniendo como objetivos primordiales: a) la realizacion
personal, social y profesional de todos los ciudadanos y; b) la prosperidad econémica
sostenible y la empleabilidad, al tiempo que se promueven los valores democréticos, la
cohesion social, una ciudadania activa y el didlogo intercultural.

Esos cuatro objetivos estratégicos son:

Hacer realidad el aprendizaje permanente y la movilidad;
mejorar la calidad y la eficacia de la educacion y la formacion;

promover la equidad, la cohesion social y la ciudadania activa;

Eal A

incrementar la creatividad y la innovacion, incluido el espiritu empresarial, en todos

los niveles de la educacion y la formacién

Por dltimo, en Espafia, este proceso culmina con la Ley Organica 8/2013, de 9 de
diciembre, para la Mejora de Calidad Educativa (LOMCE); ésta pone mas énfasis en el
disefio del curriculo bésico, en relacion con los objetivos, las competencias, los
contenidos, los criterios de evaluacion, los estandares y resultados de aprendizaje
evaluables, todo ello con el fin de asegurar una formacion comun, de caracter oficial y
de validez en todo el territorio nacional de las titulaciones a que se refiere esta Ley

Orgénica. Las competencias basicas Ilamaron a denominarse competencias clave:

a) Comunicacion linguistica.

b) Competencia matematica y competencias basicas en ciencia y tecnologia.
c) Competencia digital.

d) Aprender a aprender.

e) Competencias sociales y civicas.

f) Sentido de iniciativa y espiritu emprendedor.

g) Concienciay expresiones culturales.

Para finalizar este punto, el cuadro 1.4 recoge la comparativa entre las competencias
basicas que recoge la LOE (2006) y las competencias clave de la LOMCE, 2013 del

sistema educativo espariol.
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CUADRO 1.4

Comparativa entre las competencias basicas (LOE, 2006) y las competencias clave

(LOMCE, 2013) en la ensefianza obligatoria del sistema educativo espafiol.

COMPENTENCIAS BASICAS

COMPETENCIAS CLAVE

Competencia en Comunicacion Linglistica

Comunicacion Lingdistica

Competencia Matematica

Competencia Matematica de Ciencias y
Tecnologia

- Se corresponde con la Competencia
Matemaética y con la Competencia de
Conocimiento e Interaccién con el Mundo
Fisico

Competencia en el Conocimiento y la
Interaccion con el Mundo Fisico

Tratamiento de la Informacion y Competencia
Digital

Competencia Digital

Competencia Social y Ciudadana

Competencia Social y Civica

Competencia Cultural y Artistica

Conciencia y Expresiones Culturales

Competencia para Aprender a Aprender

Aprender a Aprender

Autonomia e Iniciativa Personal

Sentido de Iniciativa y Espiritu
Emprendedor.

- Incluye la Autonomia e Iniciativa
Personal y la amplia

Fuente: Elaboracién propia.

6.2.- Las competencias en el Espacio Europeo de Educacion Superior (EEES)

El Espacio Europeo de Educacion Superior (en adelante EEES) comenz0 su andadura

con el Tratado de Roma de 1957 pero, no fue hasta 1963 cuando se tomaron las

primeras decisiones educativas comunes entre los paises centradas, sobre todo, en el
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caracter de la formacion profesional, la educacion superior y la investigacion. Sin
embargo, y de forma gradual, no fue hasta la década de 1970 que hubo una decidida
voluntad de cooperacién en materia educativa entre los paises europeos (Gonzalez,
Luzony Torres, 2009).

En los ochenta del siglo pasado tuvieron lugar una serie de programas comunitarios
relativos a la educacién que, para muchos investigadores (Martinez y Crespo, 2008; De
Juana, 2010), constituyeron el comienzo del EEES. Estas actuaciones supusieron las
primeras experiencias hacia la union educativa superior: a) en 1986 el programa
Comett; b) el programa Erasmus en 1987; ¢) la juventud con Europa en 1988; d) Lingua
en 1989 y; e) Tempus en 1990.

Posteriormente, el 18 de septiembre de 1988, los rectores de las universidades europeas
se reunieron en Bolonia con ocasion del IX centenario de la universidad mas antigua.
En este lugar firmaron la Carta Magna de la Universidades Europeas (Magna Charta
Universitatum), potenciando la movilidad de profesores y estudiantes y reconociendo
que para desarrollar con éxito una politica comdn europea de ensefianza superior era
imprescindible la equivalencia en materia de estatus, titulos, examenes y concesion de
becas (Luzodn, Sevilla y Torres, 2009). Por ende, en esta firma se pone de manifiesto
que las universidades serdn las encargadas de expandir el conocimiento y dar a las
generaciones futuras la formacion y el entrenamiento suficientes para su desarrollo tanto

personal como profesional dentro de la tradicion humanista europea.

Diez afios después de la firma de la Carta Magna universitaria, el 25 de mayo de 1998
los ministros de Educacion de Francia, Reino Unido, Italia y Alemania firmaron la
Declaracion conjunta para la armonizacion del disefio del Sistema de Educacion
Europeo, la Declaracién de La Sorbona, como ya se ha comentado en el punto anterior.
Destacan en la Declaracion la necesidad de pensar en la Europa del conocimiento
consolidando y desarrollando las dimensiones intelectuales, culturales, sociales y
técnicas del Continente (Valle, 2009). Esta declaracion consistia, basicamente, en la
creacion de una zona europea dedicada a la Educacion Superior, en la que las
identidades nacionales y los intereses comunes pudieran relacionarse y reforzarse para

el beneficio de Europa, el de sus estudiantes y, en general, el de sus ciudadanos. Se
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invitaba a otros estados para que se unan a esta iniciativa, y se proponia a todas las
universidades europeas la consolidacion de la presencia de Europa en el mundo a través

de una Educacion Superior continua y actualizada.

Finalmente, el 19 de junio de 1999, mediante la Declaracion de Bolonia, fue cuando
realmente se sentaron las bases para la construccion del EEES. EI proceso de Bolonia
(nombre con el que posteriormente se denomina a todo el proceso de creacion del
EEES) se basé en unos principios claros y definidos desde el inicio, como son: la
calidad, la movilidad, la diversidad y la competitividad. A este respecto, treinta paises

suscriben un doble objetivo:
1. Incrementar el empleo en Europa.

2. Convertir el sistema europeo de formacion superior en un polo de atraccion tanto para

estudiantes como para profesores de todas las partes del mundo.

De esta manera, la Europa del conocimiento y la globalizacion inicia su paso hacia el
desarrollo social y humano y, la formacién superior, se posiciona como un componente

indispensable para consolidar y enriquecer el entorno europeo.

Con posterioridad, se sucedieron encuentros que fueron asentando las bases y criterios

de lo que hoy dia es el EEES:

e En el afio 2001, con la Declaracion de Praga, se reconoce la importancia de
garantizar y asegurar la calidad de manera que se estandarice y se facilite la
comparacion de la cualificacion. También es aqui donde se enfatiza la necesidad de
aumentar la compatibilidad y la comparabilidad de los sistemas de educacion
superior de todos los paises europeos respetando su diversidad.

e EIl 4 de julio de 2003 se firma en Leuven la Declaracion de Graz, cuyo objetivo es
consolidar el papel de las universidades europeas hasta el 2010 y mas alla. Este
mismo afio, el dia 19 de septiembre, se presentd en Berlin el Comunicado de la
Conferencia de Ministros responsables de la Educacién Superior: Declaracion/
Comunicado de Berlin Los ministros responsables de la Educacion Superior
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procedentes de 33 paises se reunieron con el objetivo de analizar el progreso
efectuado y establecer prioridades y objetivos para los afios siguientes.

e Posteriormente en 2005, en la Declaracion de Bergen, se consigue adoptar ciertos
estandares y guias de garantia de calidad en el EEES propuesto por la European
Network of Quality Assurance in Higher Education (ENQA), organismo encargado
de establecer un marco comdn que sirva de referente y permita la implantacion
progresiva de las buenas practicas en las universidades y en el resto de instituciones
de ensefianza superior.

e En Londres, en el afio 2007, se produjo una reunion de ministros donde cabe
destacar su proposito principal “conseguir que las Instituciones de Educacion
Superior (IES) preparasen a sus estudiantes como ciudadanos activos en una
sociedad democrética, con una preparacion para su futuro profesional de calidad y
que tengan capacidad para su desarrollo personal”.

e En el afio 2009, el Comunicado de Lovaina (Suiza), significo que cada pais firmante
de la EEES deberia establecer metas medibles para ampliar totales de participacion
y aumentar los grupos insuficientemente representados. Asimismo, establecio que
para el afio 2020, al menos un 20% de los graduados en el EEES deberia haber
tenido un periodo de estudios o de formacién en el extranjero. También promulgé
que la educacion permanente y la empleabilidad eran importantes misiones de
educacion superior y que el aprendizaje centrado en el estudiante debia ser el
objetivo del curso de la reforma curricular.

e EIl Gltimo encuentro llevado a cabo entre los ministros de educacion con este fin
tuvo lugar en el afio 2010, en la Conferencia Ministerial de Budapest- Viena a la
que acudieron 47 paises firmantes de la ensefianza superior europea. Esta
Conferencia intensificd los esfuerzos para realizar las reformas educativas, para
mejorar la ensefianza y el aprendizaje en las instituciones de educacion superior,
para mejorar la empleabilidad de posgrado y proporcionar una educacién de mayor
calidad para todos; asimismo, aumento los esfuerzos en la dimensién social a fin de
proporcionar igualdad de oportunidades para una educacion de calidad, prestando

especial atencion a los grupos menos representados.
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En Espafia, el proceso de adaptacion e incorporacion al EEES fue lento. Sin embargo,
en el mes de enero de 2005, el Gobierno aprobd los Reales Decretos (més abajo se
detallan) que establecian la nueva estructura de las ensefianzas y las directrices
generales de los estudios de grado y postgrado. También puso en marcha el
procedimiento para la renovacion de los actuales estudios de grado y en marzo de 2005
se modificaria el sistema de homologacion y de reconocimiento de estudios extranjeros,
facilitando asi el acceso al EEES de estudiantes, profesores e investigadores.

Los principales documentos de la adaptacién de Espafia a la Educacion Superior son los

siguientes:

o Documento Marco de integracion del sistema universitario espafiol en el EEES, del
10 de febrero de 2003.

o Real Decreto 1044/2003, de 1 de agosto, por el que se establece el procedimiento
para la expedicién por las universidades espafiolas del Suplemento Europeo al
Titulo.

o Real Decreto 1125/2003, de 5 de agosto, por el que se establece el sistema europeo
de créeditos y el sistema de calificaciones en las situaciones de caracter oficial y
validez en todo el territorio nacional.

o Real Decreto 55/2005, de 21 de enero, por el que se establece la estructura de las
ensefianzas universitarias y se regulan los estudios oficiales de grado (modificado
por el Real Decreto 1509/2005).

o Real Decreto 56/2005, de 21 de enero, por el que se regulan los estudios
universitarios oficiales de Postrado (Modificado por Real decreto 1509/2005).

o Real Decreto 1393/2007, de 29 de octubre, por el que se establece la ordenacién de
las ensefianzas universitarias oficiales. Deroga el Real Decreto 55/2005 y el Real

Decreto 56/205, sin perjuicio del periodo transitorio hasta el afio 2015.

De lo que se ha relatado hasta estos momentos, se puede aseverar que las
modificaciones producidas en la educacion superior por el EEES lleva aparejado tres
tipos de cambios fundamentales en el sistema educativo: cambio estructural, cambio

metodoldgico y cambio organizativo.
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El EEES vincula de manera directa la formacién universitaria con el mundo profesional
y con la libre circulacion de estudiantes; por tanto, nuestro interés reside en el cambio
metodoldgico y lo que este cambio supone para certificar competencias entre paises.
Entonces, el enfoque por competencias en el EEES ;qué implicaciones tiene sobre la
ensefianza y el aprendizaje?, ;qué tipo de competencias consideradas como claves se

manejan en el ambito universitario europeo?

Segun la Declaracion de Bolonia, la Europa de los conocimientos debia conferir “a sus

ciudadanos las competencias necesarias para afrontar los retos del nuevo milenio”.

El cambio metodoldgico que se hacia mencion persigue la capacitacion de profesionales
e investigadores competitivos y establece la necesidad de certificar competencias que
sean comparables entre unos paises y otros (Gutiérrez y Heredero, 2010). Por este
motivo, el proceso de ensefianza-aprendizaje se estructura de manera que el profesor no
es la fuente de la que se obtiene el conocimiento sino que es un facilitador o un guia. Se
trata, pues, de orientar en como y en qué debe aprender el alumno. Ademas, el proceso
educativo se dirige hacia la insercion laboral por lo cual se debe enfocar este proceso a
garantizar las competencias necesarias para ello. Dichas competencias determinaran
capacidades a adquirir en tres ambitos: conocimientos, ejecucion (saber hacer) y
actitudes (estilos de actuacién, compromisos, valores,...). Por tanto, y haciendo alusién
al Informe Delors, la estrategia metodoldgica se basard en aprender a aprender, que
sera necesaria para el desempefio profesional; en este sentido, la forma de proceder a la

hora de aplicar las competencias en las universidades sera:

1. Se inicia delimitando cuéles son las competencias generales de la titulacion

(competencias genéricas);
2. Se continda delimitando las del curso (competencias curriculares);
3.'Y por dltimo las de la asignatura (competencias disciplinares).

Dicho esto, hay gran variabilidad de listados y clasificaciones de competencias segun
universidades e instituciones académicas afines; sin embargo, surge el denominado
proyecto TUNING (2003), que persigue la armonizacion de los estudios universitarios
europeos. Este proyecto selecciond un total de treinta competencias objeto de estudio en
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varias universidades con muestras procedentes de recientes graduados, profesores y
personas vinculadas con la practica profesional. Actualmente estas competencias, con
variantes o modificaciones al contexto particular, forman parte de las competencias
definidas en las diferentes universidades del Espacio Europeo de Educacion Superior
(EEES).

Por tanto, las competencias en la educacién superior se pueden clasificar en

transversales y especificas (Proyecto Tunig, 2003; Riesco, 2008).

Las transversales son genéricas y compartidas por todas las materias o ambitos de

conocimiento. Estas se subdividen en instrumentales, interpersonales y sistémicas:

e Dentro de las instrumentales se distinguen entre habilidades cognitivas, capacidades
metodologicas, destrezas tecnologicas y destrezas linguisticas;

e Las interpersonales miden las habilidades de relacion social y de integracion en
diferentes colectivos y la capacidad de trabajar en equipos especificos vy
multidisciplinares, esto es, se trata de las capacidades que permiten que las personas
tengan interaccion con los demas.

e Las competencias sistémicas miden las cualidades individuales y la motivacion en el
trabajo, ya que exigen destrezas relacionadas con la comprension de la totalidad

€como un sistema.

Las especificas estan relacionadas con disciplinas concretas y también se dividen en tres

clases:

e Lasacadémicas o relativas a conocimientos tedricos (saber);

e Las disciplinares o conjunto de conocimientos practicos requeridos para cada sector
profesional (hacer);

e Las de &mbito profesional, que incluyen habilidades de comunicacion e indagacién
(y el saber cémo), aplicadas al ejercicio de una profesion concreta (saber hacer).

La figura 1.6 ilustra la tipologia de competencias claves en la educacion superior;

mientras que el cuadro 1.5 refleja un listado de habilidades, capacidades y destrezas
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basicas que debe alcanzar el alumno con respecto a las competencias instrumentales,

interpersonales y sistémicas.

Instrumentales
COMPETENCIAS
Interpersonales
TRANSVERSALES Sistémicas
Académicas
COMPETENCIAS -
Disciplinares
ESPECIFICAS Profesionales

Figura 1.6. Clases de competencias en el EEES

Fuente: Elaboracién propia.

CUADRO 1.5

Habilidades, capacidades y destrezas basicas en las competencias instrumentales,

interpersonales y sistémicas

Capacidad para el andlisis y la sintesis

Capacidad para organizar y planear

Conocimientos basicos generales

Fundamento de los conocimientos basicos

de la profesién

e Comunicacidn oral y escrita en lengua
materna

e Conocimiento de una segunda lengua

e Habilidades informaticas fundamentales

o Habilidades para gestionar la
informacion: recuperar y

Competencias e analizar informacion de diferentes fuentes

e Solucion de problemas

Toma de decisiones

instrumentales

Habilidad para la critica y autocritica
Trabajo en equipo

Habilidades interpersonales
Habilidad por trabajar en un equipo
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interdisciplinario

e Habilidades para comunicarse con
expertos de otros campos

e Sensibilidad en relacion con la diversidad
y multiculturalidad

e Habilidad para trabajar en un contexto
internacional

e Compromisos éticos

Competencias

interpersonales

e (Capacidad para llevar el conocimiento a
la practica

e Capacidad de aprender

e Capacidad de adaptarse a nuevas
situaciones

e Capacidad de generar nuevas ideas
(creatividad)

e Capacidad de liderazgo

e Comprension de las culturas y costumbres

Competencias de otros paises
e Habilidad para trabajar de manera
sistémicas autonoma
e Capacidad para disefiar proyectos y
dirigirlos

e Iniciativa y espiritu empresarial
e Preocupacion por la calidad
e Voluntad de éxito

Fuente: Elaboracion propia basado en Proyecto Tuning, (2003)

En la actualidad, afio 2015, existen un total de 48 paises miembros del Espacio Europeo
de Educacion Superior que se acogen a las directrices marcadas por este organismo

encargado de favorecer, en materia de educacion, la convergencia europea:

Albania
Alemania
Andorra
Armenia
Austria
Azerbaijan
Bielorusia
Bélgica
Bosniay Herzegovina
10. Bulgaria
11. Croacia
12. Chipre

13. Dinamarca
14. Eslovenia

©COoN>OA~WNE
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15. El Vaticano
16. Esparia

17. Estonia

18. Finlandia
19. Francia

20. Georgia

21. Grecia

22. Holanda

23. Hungria

24. Islandia

25. Irlanda

26. ltalia

27. Kazajstan
28. Letonia

29. Liechtenstein
30. Lituania

31. Luxemburgo
32. Macedonia
33. Malta

34. Moldavia
35. Montenegro
36. Noruega

37. Polonia

38. Portugal

39. Rumania
40. Reino Unido
41. Republica Checa
42. Republica Eslovaca
43. Rusia

44. Serbia

45, Suecia

46. Suiza

47. Turquia

48. Ucrania

Ahora bien, si se atiende al modelo y a las orientaciones que ofrece el Espacio Europeo
de Ensefianza Superior, la finalidad primera y Gltima es la de dotar a los ciudadanos de
las habilidades, de las destrezas y las capacidades necesarias para afrontar los desafios
que la sociedad de hoy dia revela y, para ello, la formacion por competencias juega un
papel fundamental. Es por ello que, el proceso formativo orientado en el enfoque de las
competencias debe ir desde la obtencidn de unas competencias en una titulacion hasta el
disefio de unos procedimientos de evaluacion para verificar si el alumno ha conseguido

las citadas competencias. El reto, por tanto, es disefiar unas modalidades y metodologias
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de trabajo que sean adecuadas para que un estudiante considerado como “medio” pueda
conseguir las competencias que se propone como metas del aprendizaje. Para ello, una
vez establecidas las competencias a alcanzar, la planificacion de una materia exigiria
precisar de las modalidades y metodologias de ensefianza-aprendizaje adecuadas para su
adquisicion, asi como los criterios y procedimientos de evaluacidn que se utilizaran para

comprobar si se han adquirido realmente.

Para concluir este apartado dedicado a la formacion profesional basada en competencias
desde el referente de la educacion, queremos reflejar mediante una figura y, a modo de
propuesta, un modelo, de elaboracion propia, del proceso de ensefianza-aprendizaje
basado en este enfoque, el cual incide, de manera directa e interaccional, en la
adquisicion y desarrollo de competencias a traves del uso eficaz de habilidades,
capacidades y destrezas basicas o claves, las cuales serdn la base integrante del
desarrollo personal y del desempefio profesional 6ptimo, asi como de la participacién
activa en la sociedad. En la figura 1.7, y siguiendo el disefio del modelo ecolégico de
Bronfenbrenner (1987): “...el desarrollo evolutivo es una funcion conjunta de la persona
y todos los niveles del medio ambiente”, se estructura este modelo o dimension, de
caracter sistémico, dialéctico y contextual, desde una orientacion basada en

competencias.
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Figura 1.7. Dimension Teorico-Circular del enfoque orientado por competencias.
Contextos, actores y componentes intervinientes en el proceso de ensefianza-aprendizaje

Fuente: (L6pez, Lujan, Rodriguez-Mateo, 2015)

La ilustracion muestra las relaciones que se producen entre los diferentes sistemas y
subsistemas que configuran el proceso de ensefianza-aprendizaje por competencias y su

efecto en las restantes areas.

El centro de atencién en la planificacion de ese proceso de ensefianza-aprendizaje esta
en las competencias a adquirir por la persona que pretende “ser” competente. Asi, el
modelo tradicional lineal de ensefianza: 1) profesor, 2) contenidos, 3) métodos de

ensefianza y 4) sistema de evaluacion, es sustituido por un modelo circular: los métodos
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de ensefianza, las modalidades o escenarios en los que se llevan a cabo los procesos de
ensefianza-aprendizaje y los sistemas de evaluacion se definen de forma relacional e

integrada en conexidn con las competencias a alcanzar.

Son en las dimensiones “relacion” e “integracion” donde se conforma y configura la
ensefianza-aprendizaje por competencias. No seria posible la competencia sin la
interrelacion con variables personales (conductas, destrezas, capacidades, habilidades,
etc.) y situacionales (contexto educativo, organizacional, familiar,...), sin formacion, sin
el contexto y realidad inmediata que rodea a la persona, etc. El haz de relaciones que se
producen intrasubsistemas e intersistemas, son los elementos capitales que conforman
la adquisicion de competencias y, por ende, del “ser” competente. En consecuencia,
desde esta perspectiva circular, el proceso de ensefianza-aprendizaje se comprende

dentro de la consideracion de la competencia como un sistema integrador de relaciones.

Por tanto, la ensefianza de competencias se considera como un sistema central,
compuesto de varios subsistemas, y de otros sistemas que lo rodean e interaccionan con

el mismo.

Las relaciones que se producen en los subsistemas mencionados tienen vinculacion con
los restantes sistemas. Por ejemplo, si la persona alcanza las metas propuestas en la
ensefianza basada en las competencias y desarrolla comportamientos, habilidades,
destrezas, etc., dptimas y eficaces en diversas situaciones y contextos, su desarrollo
personal y su desempefio profesional sera exitoso, con lo que, con toda probabilidad, le
reportara satisfacciones en otros ambitos mas amplios, como la familia, el trabajo, el
entorno de amigos, etc., siendo extrapolable este éxito a la comunidad, a la sociedad,

etc.

Cabe decir también que esas relaciones se caracterizan por entidades propias del sujeto
(variables personales) y del entrono inmediato en el que se mueve (variables
situacionales): relaciones emocionales, relaciones sociales, se transmiten valores,

creencias, etc.
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Por tanto, el proceso de ensefianza-aprendizaje de las competencias se inicia, se vincula,
se relaciona, se integra y se desarrolla en este complejo conglomerado de relaciones en
el que se establece una relacién sistémica, dialéctica, holistica y circular, siendo el eje

central de todo ello el microsistema de las competencias — ser competente.

En conclusion, el recorrido que en este capitulo se ha realizado del enfoque orientado a
las competencias a través de su doble origen, educativo y organizacional, en el que se
ha contemplado la definicion, asi como las orientaciones tedricas, los modelos de
analisis, la tipologia que conforma a esta perspectiva y la formacion profesional desde
una disciplina educativa, ha servido para comprobar que este constructo posee un
significado amplio y complejo, ademas de ser multidimensional, multidisciplinar y

entrafar cierta dificultad a la hora de encontrar una definicién consensuada:

e Es amplio porque incluye aspectos y criterios vinculados al ser, al saber, al saber
hacer, al querer hacer y al poder hacer.

e Dificil de definir ya que contiene tanto elementos internos como externos al sujeto.

e Es multidimensional porque incluye conocimientos, actitudes, aptitudes y rasgos
personales, habilidades, destrezas, emociones, motivacion, entre otras conductas y
caracteristicas;

e Es multidisciplinar porque los enfoques y los modelos explicativos que sustentan y
orientan la praxis del mismo van desde disciplinas psicolégicas y educativas hasta

estrategias empresariales-organizacionales y contextuales.

Pero, a pesar de todos estos matices, existe un consenso entre los autores en calificar a
la competencia como al conjunto de variables personales, (procesos cognitivos y
conductas observables) y situacionales que se encuentran relacionadas con un
desenvolvimiento bueno o excelente en una determinada labor y en una organizacién
concreta (Gallego, 2000; Alcover et al., 2004; Pereda y Berrocal, 2011). Dicho de otra
forma, la competencia se presenta a través de la combinacién de conocimientos,
conductas, habilidades, actitudes, aptitudes y rasgos personales, recursos del entorno y

aspectos motivacionales, etc., que favorecen que la persona sea efectiva; es decir, para
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que exista un buen desempefio en diversos contextos se necesita ser flexible, tener
capacidad de adaptacion y habilidades socio-cognitivas-afectivas. (Mischel, 1999; 2004;
Blanco, 2007; Helleriegel, 2009).

Como se ha comprobado, el enfoque orientado a las competencias es positivo en
cualquier organizacién e institucion formativa, ya que permite no sélo conocer los
contenidos de una profesion especifica, sino también los procedimientos, las
habilidades, las destrezas, las capacidades, la resolucion de problemas ante situaciones
de incertidumbre y de entornos cambiantes, etc., Todos estros componentes van a ser

condicionantes (véase figura 1.4.) en cualquier disefio y planificacion formativa.

Por ello, el siguiente capitulo gira en torno a estudiar las competencias profesionales del
agente de Policia Local y, especificamente, las de los agentes de Policia Local de
Canarias. También se hara referencia a estudios e investigaciones que sobre este tema se
han efectuado, haciendo mencién especial a los dos ultimos trabajos realizados en

Canarias.

En el capitulo 1 se ha podido ver que una formacion profesional integral basada en el
desarrollo de competencias a través de los conocimientos, habilidades, destrezas,
capacidades, etc., permite resolver de manera eficaz las tareas y funciones propias de un
puesto de trabajo, a la vez que el sujeto tendia a detectar y adelantarse a los posibles
problemas emergentes e intervenir antes de que éestos pudieran llegar a materializarse.
En este sentido, ¢es necesario una seleccion y formacién policial centrada en la
capacitacion por competencias para un desempefio profesional eficaz? ;Qué
importancia tiene la formacion basada en este constructo en las competencias

psicoldgicas y socio-afectivas del agente de policia?
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CAPITULO 2.

2.- LAS COMPETENCIAS EN EL DESEMPENO PROFESIONAL DEL
CUERPO DE LA POLICIA LOCAL. ESPECIAL REFERENCIA A LA POLICIA
LOCAL DE CANARIAS.

LAS COMPETENCIAS PSICOLOGICAS Y SOCIO-AFECTIVAS EN EL
DESEMPENO DE LA FUNCION POLICIAL.

1.- Introduccioén.

La evolucion que ha experimentado la sociedad en los ultimos afios es un hecho
innegable. Es maés, aun continla en ese proceso de desarrollo. Ha sido un proceso
acelerado de cambios y transformaciones constantes, principalmente, en el campo
tecnoldgico, econémico, politico y social. El foco de esos cambios ha girado en torno a
dos tipos de dimensiones: cambio de pensamiento y acciones enfocada a satisfacer las
necesidades de una sociedad que demanda mas y mejores bienes y servicios (Peters,
2000; Palomares, 2004; Garcia-Pefalvo, 2011).

Desde esta perspectiva, y como se ha podido comprobar en el capitulo anterior, el
mercado laboral y la comunidad educativa “exigen” personas cada vez mejor preparadas,
con mayores capacidades y habilidades para poder afrontar y dar respuestas a aquellas
situaciones complejas con las que las empresas, organizaciones, instituciones, etc., se
enfrentan actualmente. Asi, se requiere de personas que sepan trabajar en equipo, que
exploten su creatividad, que sepan tener autocontrol en situaciones y contextos diversos,
que tengan poder de decision, etc. Por tanto, y ante este contexto en el que dichos
cambios juegan un papel importante, la formacion profesional basada en las
competencias se concibe como un recurso necesario, aspecto que han tenido en cuenta
los principales representantes europeos en materia de educacion (vease capitulo 1, punto
6). De ahi que dicha formacion basada en competencias hoy dia sea una realidad en
muchas naciones de Europa y en otros paises extracomunitarios (Bricall y Brunner,
2000; Comision Europea, 2002; Mora, 2004; Gofii, 2005); aunque se debe comentar que
dicha formacidn empez0 a concebirse en la década de 1.990 en instituciones formativas
como modelo de ensefianza basado en actuaciones, procedimientos, habilidades,

actitudes, destrezas, logicas, etc., para que los sujetos aprendieran a explorar y ejecutar
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las estrategias a seguir ante situaciones complejas, problematicas y cambiantes. Por
tanto, las citadas acciones, procedimientos, actitudes, etc., eran elementos
fundamentales, integrantes y condicionantes del proceso formativo (Schon, 1992;
1998).

A este respecto, muchas instituciones y organismos en la actualidad han empezado a
adaptar sus procesos formativos hacia un enfoque por competencias; de este modo,
algunos paises miembros de la Unién Europea comenzaron a cambiar su sistema de
formacion en los cuerpos de seguridad, dando un salto cualitativo hacia los fundamentos
de una ensefianza orientada a las competencias, adaptandose, de esta manera, a los
acuerdos alcanzados en el Espacio Europeo de Ensefianza Superior sobre una educacion

basada en el desarrollo de competencias claves. (Hans-Gerd, 2007; Perrenoud, 2008).

No obstante lo indicado, hay que decir también que esos cambios que ha experimentado
la sociedad actual, sobre todo, en este comienzo de siglo, ademas de generar
transformaciones en el &mbito econdmico, politico y social, han provocado igualmente,
como consecuencia de la globalizacion y de la rpida transmision de informacion y
conocimiento (sociedad del conocimiento), el aumento del delito en sectores ya
consolidados y en otras areas novedosas como, por ejemplo, la irrupcion del crimen
organizado en la circulacion de mercancias y de personas entre fronteras (delito
transfronterizo), el ya mencionado répido intercambio de informacién y del
conocimiento de las personas (delitos informaticos, de bienes, etc.), el multiculturalismo
(delito entre culturas por creencias, ideologias, etc.), la desigualdad social, el trafico de
drogas, etc. (Camacho, 2010; Cepol, 2015). Por lo indicado, se hace necesario que, en la
actualidad, la formacion policial centrada en la capacitacion de sus miembros sea un
recurso practico, fundamental e imprescindible para un desempefio profesional
competente frente a todos estos tipos de cambios, inconvenientes y nuevos delitos.
Todas estas circunstancias expuestas han desembocado en que las instituciones
responsables de las actuaciones formativas en materia policial hayan adoptado y
adaptado el enfoque orientado por competencias a su proceso de formacion, no sin
presentar algunas dificultades derivadas de aspectos estructurales y metodoldgicos
(Perrenoud, 2004; Montero, 2010).
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A partir de todos los cambios sociales citados y de la inclusion de la ensefianza por
competencias en el proceso formativo de los cuerpos de seguridad, una de las funciones
policiales importantes, dentro de la organizacion, es la que fundamenta su cometido
hacia la adecuacion y mejora de las caracteristicas psicoldgicas del comportamiento de
los agentes. El desarrollo de las caracteristicas psicoldgicas de las personas ha sido
primordial dentro de cualquier institucion (Peird, 1986): a) habilidades, capacidades
motoras, intelectuales, cognitivo-afectivas, perceptivas,...; b) desempefio de tareas de
entrenamiento y adquisicion de roles; ¢) la motivacion y satisfaccion laboral; d) la
dimension evolutiva o también llamada “esperanza de vida” en el desarrollo de la
carrera; e) ajuste emocional y adaptacion al medio. Asimismo, también intervendrian
otras caracteristicas tales como (Mayer y Salovey, 1993): a) la capacidad para controlar
las propias emociones y las de otros; b) la capacidad de actuacién, toma de decisiones,
asumir responsabilidades, adaptarse a situaciones cambiantes, etc., c¢) la calidad y

cantidad de relaciones internas y externas y su mantenimiento.

Como consecuencia de lo especificado, en los cuerpos de seguridad y, en especial, el de
la policia local, la finalidad prioritaria del desempefio de la funcion policial radica en
que los agentes realicen su laboral de manera eficaz para garantizar y asegurar que las
personas que ejercen dicha profesion estén capacitadas para su desempefio, y que Si
llegara a existir alguna disfuncion, ésta no seria atribuible a una deficiente planificacion
en la seleccion y la formacion tanto inicial como a lo largo de su carrera; relacionado
con esta finalidad, se vincularia otro proposito: el desempefio profesional de los agentes,
ademas de adaptarse y ofrecer respuestas adecuadas a las nuevas exigencias sociales y a
los nuevos problemas y dificultades con los que tienen que lidiar a diario, también
tendrian que saber emplear estrategias preventivas y asertivas para superar esas
exigencias y problemas con garantias y, para ello, es necesario dotar al agente de policia,
mediante una formacion profesional integral, de conocimientos, habilidades y destrezas
que le permitan resolver de forma eficaz y exitosa las tareas y funciones propias de su

trabajo, a la vez que sepa intervenir en la diversidad de situaciones cambiantes.

En definitiva, la formacién del agente de policia basada en el enfoque orientado a las
competencias no solo se centraria en el aprendizaje de conocimientos (juridicos,
policiales, etc.) propios de su profesion para poder desempefar su labor de manera

eficaz, sino que también son imprescindibles otros elementos o aspectos igual de
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importantes como son las capacidades, las habilidades, las destrezas, las actitudes, la
motivacion, los rasgos personales, etc., a potenciar en los agentes de policia; se estaria
hablando de que dichos agentes desarrollarian su saber ser y saber estar, su saber hacer,
su querer hacer y su poder hacer para ser mejores agentes con calidad humana y con

una accion o actuacion afectiva y efectiva.

En este segundo capitulo se abordara el estudio de las competencias en el desempefio
profesional desde una doble perspectiva. La primera serd objeto de revision la
normativa legal que regula las funciones y competencias que presta la Policia Local a
nivel nacional, haciendo hincapié en la Comunidad Autdnoma de Canarias. Asimismo,
se describird la funcion que lleva a cabo la Academia Canaria de Seguridad del
Gobierno de Canarias para la formacion y perfeccionamiento profesional de la Policia
Local y que estd basada en el desarrollo de las capacidades profesionales y la
adecuacion de éstas a las funciones de los cuerpos policiales.

La segunda perspectiva, en un primer momento, se hablara de cuatro conceptos clave en
las competencias psicoldgicas y socio-afectivas; los dos primeros se refieren a los
constructos de Personalidad e Inteligencia; los dos segundos se corresponden con la

competencia emocional y el desempefio profesional.

El concepto de personalidad, en los dltimos afios, se ha orientado hacia los modelos
socio-cognitivos, apartandose de otros mas tradicionales como el bioldgico/ rasgos, el
conductual, el psicodinamico o el fenomenoldgico, para explicar las caracteristicas
psicologicas que subyacen en el comportamiento de las personas, aportando de esta
manera un desarrollo conceptual y aplicado mas acorde con los planteamientos de la

gestién de recursos humanos por competencias (Mischel, 2004; Bandura, 2006).

Por su parte, el constructo de inteligencia se atendera, basicamente, desde dos tipos de
inteligencia: la inteligencia interpersonal y la inteligencia intrapersonal. Estas son
elementos esenciales para conocer las intenciones e ideas, los sentimientos e interpretar

la conducta de los demas, asi como las propias (Gardner, 2001).

El tercer concepto se vincula a las competencias psicolégicas y socio-afectivas. Este es
el de competencia emocional, término relacionado con la Inteligencia emocional. La

competencia emocional desempefia un papel fundamental en el bienestar personal;
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ademas, es considerada como un factor decisivo para que el individuo afronte los retos
diarios, y a la vez interaccione con su medio de manera adecuada (Gardner, 1995;
Goleman, 1999).

Y el cuarto componente es el del desempefio profesional: *“es aquel tipo de
comportamiento donde las personas muestran un mayor control sobre sus acciones, su
rendimiento” (Garcia-Saiz, 2011). Dicho de otra manera, el desempefio es el valor que
se espera sea aportado a la organizacién de los diferentes episodios conductuales que un
individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo, que sumados temporalmente o
grupalmente contribuyen a la eficacia organizacional (Motowidlo, 2003). En este
sentido, se distinguiran dos tipos de desemperio, el de tarea y el contextual (Borman y
Motowidlo, 1993).

Y para acabar este capitulo se hara referencia a los dos estudios que se han realizado
sobre las competencias psicologicas y socio-afectivas en el desempefio de la funcién
policial en Canarias en los Gltimos afios; el primero pertenece a Garcia y Lépez (2006) y
el segundo corresponde a Diaz Vilela y colaboradores (2008) y que sirven de referente

para el estudio que se ha realizado en esta tesis.
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2.- Normativa Legal que regula la Seguridad Publica en Espafia: el Cuerpo de la
Policia Local. Competenciasy funciones de la Policia Local de Canarias.

2.1.- Normativa legal que regula las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado
Espafiol. El Cuerpo de la Policia Local.

A Partir de la Constitucion Espafiola de 1978, Espafia se constituye como un Estado
social y democratico de Derecho, que propugna valores superiores de su ordenamiento
juridico como la libertad, la justicia, la igualdad y el pluralismo politico. Asimismo, en
la misma, se configura un nuevo modelo policial llamado Fuerzas y Cuerpos de
Seguridad, de carécter publico, que se distancia de la profesion militar en la época de la
dictadura.

Los dos principales articulos que versan sobre las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del

Estado son los que siguen:
Articulo 104.

1. Las Fuerzas y Cuerpos de seguridad, bajo la dependencia del Gobierno, tendran como
mision proteger el libre ejercicio de los derechos y libertades y garantizar la seguridad

ciudadana.

2. Una Ley organica determinara las funciones, principios basicos de actuacion y

estatutos de las Fuerzas y Cuerpos de seguridad.
Articulo 148.
1. Las comunidades Auténomas podran asumir competencias en las siguientes materias:

e Lavigilanciay proteccion de sus edificios e instalaciones.
e La coordinacion y demas facultades en relacion con las policias locales en los

términos que establezca una ley organica.

! Constitucion Espafiola. (BOE niim. 311, 29 de diciembre de 1978).
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A raiz de lo especificado en el articulado de la Constitucion, se elabora y se aprueba la
Ley Orgéanica 2/1986, de 13 de Marzo, de las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad (LOFCS)
y la Ley Organica 1/1992, de 21 de febrero, sobre Proteccion de la Seguridad Ciudadana.

Ley Organica 2/1986 de 13 de marzo, de Fuerzas y Cuerpos de Seguridad, y con
respecto a la determinacion de los principios basicos y actuacién de las Fuerzas y

Cuerpos de Seguridad sefiala lo siguiente:

En el Titulo I: de los Cuerpos y Fuerzas de Seguridad, capitulo I, en las Disposiciones

Generales:

Articulo 1.

1. La Seguridad Publica es competencia exclusiva del Estado. Su mantenimiento
corresponde al Gobierno de la nacién.

2. Las Comunidades Auténomas participaran en el mantenimiento de la Seguridad
Publica en los términos que establezcan los respectivos estatutos y en el marco de esta
Ley.

3. Las corporaciones locales participaran en el mantenimiento de la Seguridad Publica
en los términos establecidos en la Ley Reguladora de las Bases de Régimen Local y en
el marco de esta Ley.

4. El mantenimiento de la Seguridad Publica se ejercera por las distintas
Administraciones Publicas a través de las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad.

Articulo 2.

Son Fuerzas y Cuerpos de Seguridad:

A. Las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado dependientes del Gobierno de la
nacion.

B. Los Cuerpos de Policia dependientes de las Comunidades Auténomas.

C. Los Cuerpos de Policia dependientes de las Corporaciones Locales.

En el capitulo 11, en las disposiciones estatutarias comunes:
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Articulo 7.

1. En el ejercicio de sus funciones, los miembros de las Fuerzas y Cuerpos de

Seguridad tendran a todos los efectos legales el caracter de agentes de la autoridad.

2. Cuando se cometa delito de atentado, empleando en su ejecucion armas de fuego,
explosivos u otros medios de agresion de analoga peligrosidad, que puedan poner en
peligro grave la integridad fisica de los miembros de las Fuerzas y Cuerpos de
Seguridad, tendran al efecto de su proteccion penal la consideracion de autoridad.

En el Titulo V, referido a las Policias Locales:

Articulo 52.

1. Los Cuerpos de Policia Local son institutos armados, de naturaleza civil con
estructura y organizacion jerarquizada, rigiéndose, en cuanto a su régimen estatutario,
por los principios generales de los Capitulos 11 y 111 del Titulo I y por la seccién cuarta
del Capitulo IV del Titulo Il de la presente Ley, con adecuacion que exija la
dependencia de la administracion correspondiente, las disposiciones dictadas al
respecto por las Comunidades Autonomas y los reglamentos especificos para cada
cuerpo y demas normas dictadas por los correspondientes ayuntamientos. Por lo que
respecta al ejercicio de los derechos sindicales, y en atencién a la especificidad de las
funciones de dichos cuerpos, les sera de aplicacion la Ley que se dicte en cumplimiento
de lo establecido en la disposicion adicional segunda, apartado 2, de la Ley Orgéanica
11/1985, de 2 de agosto, de Libertad Sindical.

Articulo 53.

1. Los Cuerpos de Policia Local deberan ejercer las siguientes funciones:

a. Proteger a las autoridades de las corporaciones locales, y vigilancia o custodia de sus
edificios e instalaciones.
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b. Ordenar, sefalizar y dirigir el trafico en el casco urbano, de acuerdo con lo
establecido en las normas de circulacion.

c. Instruir atestados por accidentes de circulacion dentro del casco urbano.

d. Policia administrativa, en lo relativo a las ordenanzas, bandos y demas disposiciones
municipales dentro del &mbito de su competencia.

e. Participar en las funciones de policia judicial, en la forma establecida en el articulo
29.2 de esta Ley.

f. La prestacion de auxilio, en los casos de accidente, catastrofe o calamidad publica,
participando, en la forma prevista en las Leyes, en la ejecucion de los planes de
proteccion civil.

g. Efectuar diligencias de prevencién y cuantas actuaciones tiendan a evitar comisién
de actos delictivos en el marco de colaboracion establecido en las juntas de seguridad.
h. Vigilar los espacios publicos y colaborar con las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del
Estado y con la policia de las Comunidades Auténomas la proteccion de las
manifestaciones y el mantenimiento del orden en grandes concentraciones humanas,
cuando sean requeridos para ello.

i. Cooperar en la resolucion de los conflictos privados cuando sean requeridos para ello.

2. Las actuaciones que practiquen los Cuerpos de Policia local en el ejercicio de las
funciones previstas en los apartados ¢) y g) precedentes deberan ser comunicadas a las
Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado competentes.

El siguiente articulo es introducido por Ley Organica 19/2003, de 23 de diciembre:
Articulo 54

1. En los municipios que tengan Cuerpo de Policia propio, podra constituirse una Junta
Local de Seguridad, que sera el 6rgano competente para establecer las formas y
procedimientos de colaboracion entre los miembros de las Fuerzas y Cuerpos de
Seguridad en su ambito territorial.

2. La constitucion de dichas Juntas y su composicion se determinara

reglamentariamente. La presidencia corresponderd al Alcalde, salvo que concurriera
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a sus sesiones el Gobernador civil de la provincia, en cuyo caso, la presidencia sera

compartida con éste.

En la Disposicion Adicional Quinta, se detalla la colaboracion para la prestacion de

servicios de policia local.

e En los supuestos en los que dos 0 mas municipios limitrofes, pertenecientes a una
misma Comunidad Auténoma, no dispongan separadamente de recursos suficientes
para la prestacion de los servicios de policia local, podran asociarse para la
ejecucion de las funciones asignadas a dichas policias en esta Ley.

e En todo caso, el acuerdo de colaboracion para la prestacion de servicios por los
Cuerpos de Policia Local dependientes de los respectivos municipios respetara las
condiciones que se determinen por el Ministerio del Interior y contara con la
autorizacion de éste o, en su caso, de la Comunidad Auténoma correspondiente con

arreglo a lo que disponga su respectivo Estatuto de Autonomia.

A este respecto, la Orden INT/2944/2010, de 10 de noviembre, por la que se
determinan las condiciones para la Asociacion de Municipios con la finalidad de prestar
servicios de Policia Local, de conformidad con lo previsto en la disposicion adicional
quinta de la Ley Organica 2/1986, de 13 de marzo, de Fuerzas y Cuerpos de Seguridad,
fija las condiciones requeridas para que los municipios que se encuentren incluidos en
las situaciones de asociacion puedan ejercer esa opcidn para la prestacion de servicios

de policia local.

Asimismo, Ley Organica 2/1986 de 13 de marzo, también determina unos principios
basicos de actuacion de las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad. Estos principios basicos de
actuacion se constituyen como columna vertebral en cuyo seno se desarrollan las
funciones policiales en orden a promulgar otros principios de caracter mas general como
son el de legalidad, el de adecuacion al ordenamiento juridico, el de legalidad, entre
otros. La actuacion policial va a tener una relacion directa con estos principios y la

misma dependera de la accion efectiva del agente. Se destacan los siguientes principios:
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1) La adecuacion al ordenamiento juridico:

Ejercer su funcion con absoluto respeto a la Constitucion y al resto del
Ordenamiento Juridico.

Actuar, en el cumplimiento de sus funciones, con absoluta neutralidad politica e
imparcialidad y, en consecuencia, sin discriminacion alguna por razén de raza,
religion u opinién.

Actuar con integridad y dignidad. En particular, deberan abstenerse de todo acto
de corrupcion y oponerse a él resueltamente.

Sujetarse en su actuacion profesional, a los principios de jerarquia Yy
subordinacion. En ningun caso, la obediencia debida podra amparar érdenes que
entrafien la ejecucion de actos que manifiestamente constituyan delito o sean
contrarios a la Constitucion o a las Leyes.

Colaborar con la Administracion de Justicia y auxiliarla en los términos

establecidos en la Ley.

2) Relaciones con la comunidad:

Impedir, en el ejercicio de su actuacion profesional, cualquier practica abusiva,
arbitraria o discriminatoria que entrafie violencia fisica o moral.

Observar en todo momento un trato correcto y esmerado en sus relaciones con
los ciudadanos, a quienes procuraran auxiliar y proteger, siempre que las
circunstancias lo aconsejen o fueren requeridos para ello. En todas sus
intervenciones, proporcionaran informacion cumplida, y tan amplia como sea
posible, sobre las causas y finalidad de las mismas.

En el ejercicio de sus funciones deberan actuar con la decisién necesaria, sin
demora cuando de ello dependa evitar un dafio grave, inmediato e irreparable;
rigiéndose al hacerlo por los principios de congruencia, oportunidad y
proporcionalidad en la utilizacion de los medios a su alcance.

Solamente deberan utilizar las armas en las situaciones en que exista un riesgo
racionalmente grave para su vida, su integridad fisica o las de terceras personas,

0 en aquellas circunstancias que puedan suponer un grave riesgo para la
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seguridad ciudadana y de conformidad con los principios a que se refiere el

apartado anterior.

3) Tratamiento de detenidos, especialmente:

e Los miembros de las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad deberan identificarse

debidamente como tales en el momento de efectuar una detencién.

e Velaran por la vida e integridad fisica de las personas a quienes detuvieren o que
se encuentren bajo su custodia y respetaran el honor y la dignidad de las
personas.

e Daran cumplimiento y observaran con la debida diligencia los tramites, plazos y
requisitos exigidos por el Ordenamiento Juridico, cuando se proceda a la

detencion de una persona.
4) Dedicacion profesional:

e Deberén llevar a cabo sus funciones con total dedicacion, debiendo intervenir
siempre, en cualquier tiempo y lugar, se hallaren o no de servicio, en defensa de
la Ley y de la seguridad ciudadana.

5) Secreto profesional:

e Deberan guardar riguroso secreto respecto a todas las informaciones que
conozcan por razén o con ocasion del desempefio de sus funciones. No estaran
obligados a revelar las fuentes de informacion salvo que el ejercicio de sus
funciones o las disposiciones de la Ley les impongan actuar de otra manera.

6) Responsabilidad:

e Son responsables personal y directamente por los actos que en su actuacién

profesional llevaren a cabo, infringiendo o vulnerando las normas legales, asi como
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las reglamentarias que rijan su profesion y los principios enunciados anteriormente,
sin perjuicio de la responsabilidad patrimonial que pueda corresponder a las

Administraciones Publicas por las mismas.

“También esta Ley pretende configurar una organizacion policial basada en criterios
de profesionalidad y eficacia, atribuyendo una especial importancia a la formacién

permanente de los funcionarios y a la promocion profesional de los mismos”.

Ademas, la Ley Organica 6/1985, de 1 de julio, del Poder Judicial, en su Titulo 111, de la
Policia Judicial, expone, en su articulo 547, que la funcion de la Policia Judicial
comprende el auxilio a los juzgados y tribunales y al Ministerio Fiscal en la
averiguacion de los delitos y en el descubrimiento y aseguramiento de los delincuentes.
Esta funcion competerd, cuando fueren requeridos para prestarla, a todos los miembros
de las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad, tanto si dependen del Gobierno central como de
las comunidades autonomas o de los entes locales, dentro del &ambito de sus respectivas

competencias.

La Ley 7/1985, de 2 de abril, Reguladora de las Bases del Régimen Local, en su
Disposicion Adicional Décima: Policias locales hace corresponder en el marco de lo
dispuesto en la Ley Organica 6/1985, de 1 de julio, del Poder Judicial; en la Ley 2/1986,
de 13 de marzo, de Fuerzas y Cuerpos de Seguridad; y en la Ley 1/1992, de 21 de
febrero, sobre Proteccién de la Seguridad Ciudadana, en las disposiciones legales
reguladoras del régimen local ...”se potenciara la participacién de los Cuerpos de
policia local en el mantenimiento de la seguridad ciudadana, como policia de
proximidad, asi como en el ejercicio de las funciones de policia judicial, a cuyos
efectos, por el Gobierno de la Nacidn, se promoveran las actuaciones necesarias para la
elaboracion de una norma que defina y concrete el ambito material de dicha

participacion.

Por ultimo, destacar la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Béasico del Empleado
Publico, en su Titulo I, Objeto y &mbito de aplicacion, el articulo 3, referido al personal

funcionario de las Entidades Locales, expone:
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1. El personal funcionario de las Entidades Locales se rige por la legislacion estatal que
resulte de aplicacion, de la que forma parte este Estatuto y por la legislacion de las

Comunidades Autbnomas, con respeto a la autonomia local.

2. Los Cuerpos de Policia Local se rigen también por este Estatuto y por la legislacion
de las Comunidades Auténomas, excepto en lo establecido para ellos en la Ley

Orgénica 2/1986, de 13 de marzo, de Fuerzas y Cuerpos de Seguridad.

Ahora bien, se debe indicar que en la Ley Organica 2/1986, de 13 de marzo, de las
Fuerzas y Cuerpos de Seguridad, en el Capitulo I, articulo noveno y undécimo, éstos
dejan circunscrito el modelo de Policia en Espafia en base a tres niveles de cualificacion.
Asi, el primer nivel esta destinado al Cuerpo Nacional de Policia y Guardia Civil.

Para proteger el libre ejercicio de los derechos y libertades y garantizar la seguridad
ciudadana, las principales funciones a desempefiar por los cuerpos de seguridad de este

nivel son:

a. Velar por el cumplimiento de las Leyes y disposiciones generales, ejecutando las
ordenes que reciban de las autoridades, en el &ambito de sus respectivas competencias.

b. Auxiliar y proteger a las personas y asegurar la conservacion y custodia de los bienes
que se encuentren en situacion de peligro por cualquier causa.

c. Vigilar y proteger los edificios e instalaciones publicos que lo requieran.

d. Velar por la proteccion y seguridad de altas personalidades.

e. Mantener y restablecer, en su caso, el orden y la seguridad ciudadana.

f. Prevenir la comision de actos delictivos.

g. Investigar los delitos para descubrir y detener a los presuntos culpables, asegurar los
instrumentos, efectos y pruebas del delito, poniéndolos a disposicion del juez o tribunal
competente y elaborar los informes técnicos y periciales procedentes.

h. Captar, recibir y analizar cuantos datos tengan interés para el orden y la Seguridad
Publica, y estudiar, planificar y ejecutar los métodos y técnicas de prevencién de la
delincuencia.

i. Colaborar con los servicios de Proteccion Civil en los casos de grave riesgo,

catastrofe, o calamidad publica, en los términos que se establezcan.
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Y, entre las competencias, destacan las siguientes:

a) De la Policia Nacional:

1. La expedicién del Documento Nacional de Identidad y de los pasaportes.

2. El control de entrada y salida del territorio nacional de espafioles y extranjeros.

3. Las previstas en la legislacion sobre extranjeria, refugio y asilo, extradicion,
expulsién, emigracion e inmigracion.

4. La vigilancia e inspeccion del cumplimiento de la normativa en materia de juego.

5. La investigacion y persecucion de los delitos relacionados con la droga.

6. Colaborar y prestar auxilio a las policias de otros paises, conforme a lo establecido en
los Tratados o Acuerdos Internacionales sobre las Leyes, bajo la superior direccion del
Ministerio del Interior.

7. El control de las entidades y servicios privados de seguridad, vigilancia e
investigacion, de su personal, medios y actuaciones.

8. Aquellas otras que le atribuya la legislacién vigente.

b) De la Guardia Civil:

1. Las derivadas de la legislacién vigente sobre armas y explosivos.

2. El resguardo fiscal del Estado y las actuaciones encaminadas a evitar y perseguir el
contrabando.

3. La vigilancia del trafico, transito y transporte en las vias publicas interurbanas.

4. La custodia de vias de comunicacion terrestre, costas, fronteras, puertos, aeropuertos
y centros e instalaciones que por su interés lo requieran.

5. Velar por el cumplimiento de las disposiciones que tiendan a la conservacion de la
naturaleza y medio ambiente, de los recursos hidraulicas, asi como de la riqueza
cinegética, piscicola, forestal y de cualquier otra indole relacionada con la naturaleza.

6. La conduccion interurbana de presos y detenidos.

7. Aquellas otras que le atribuye la legislacion vigente.
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El segundo nivel corresponderia a los Cuerpos de Policia dependientes de las

Comunidades Autonomas.

Las Comunidades Auténomas, en cuyos Estatutos esté previsto, podran crear Cuerpos
de Policia para el ejercicio de las funciones de vigilancia y proteccién a que se refiere el

articulo 148.1.222 de la Constitucion y las demas que le atribuye la presente Ley 2/1986.

En este sentido las Comunidades Auténomas podran ejercer, a través de sus Cuerpos de

Policia, las siguientes funciones:

1) Con caréacter propio autonémico:

a. Velar por el cumplimiento de las disposiciones y érdenes singulares dictadas por los
organos de la Comunidad Autonoma.

b. La vigilancia y proteccion de personas, oOrganos, edificios, establecimientos y
dependencias de la Comunidad Auténoma y de sus entes instrumentales, garantizando
el normal funcionamiento de las instalaciones y la seguridad de los usuarios de sus
Servicios.

c. La inspeccion de las actividades sometidas a la ordenacion o disciplina de la
Comunidad Auténoma, denunciando toda actividad ilicita.

d. El uso de la coaccion en orden a la ejecucion forzosa de los actos o disposiciones de
la propia Comunidad Auténoma.

2) En colaboracidn con las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado:

a. Velar por el cumplimiento de las Leyes y demas disposiciones del Estado y garantizar
el funcionamiento de los servicios publicos esenciales.

b. Participar en las funciones de policia judicial, en la forma establecida en el articulo
29.2 de la Ley 47,

c. Vigilar los espacios publicos, proteger las manifestaciones y mantener el orden en

grandes concentraciones humanas.
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3) De prestacion simultanea e indiferenciada con las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad
del Estado:

a. La cooperacion a la resolucion amistosa de los conflictos privados cuando sean
requeridos para ello.

b. La prestacion de auxilio en los casos de accidente, catastrofe o calamidad publica,
participando en la forma prevista en las Leyes, en la ejecucion de los planes de
proteccion civil.

c. Velar por el cumplimiento de las disposiciones que tiendan a la conservacion de la
naturaleza y medio ambiente, recursos hidraulicos, asi como la riqueza cinegética,

piscicola, forestal y de cualquier otra indole relacionada con la naturaleza

El tercer nivel se relaciona con los Cuerpos de Policia dependientes de las
Corporaciones Locales.

El articulo 39 de la Ley Orgéanica 2/1986, de 13 de marzo, de las Fuerzas y Cuerpos de
Seguridad establece que: “Corresponde a las Comunidades Auténomas, de conformidad
con la presente Ley y con la de bases de régimen local, coordinar la actuacion de las
policias locales en el ambito territorial de la comunidad, mediante el ejercicio de las
siguientes funciones:

a) Establecimientos de las normas-marco a las que habran de ajustarse los reglamentos
de policias locales, de conformidad con lo dispuesto en la Ley y en la de Bases de
Régimen Local.

b) Establecer o propiciar, segun los casos, la homologacion de los distintos cuerpos de
policias locales, en materia de medios técnicos para aumentar la eficacia y colaboracién
de estos, de uniformes y de retribuciones.

c) Fijar los criterios de seleccién, formacién, promocion y movilidad de las policias
locales, determinando los distintos niveles educativos exigibles para cada categoria, sin
que, en ningun caso, el nivel pueda ser inferior a graduado escolar.

d) Coordinar la formacion profesional de las policias locales, mediante la creacion de

escuelas de formacion de mandos y de formacion basica.

De este modo y segun el articulo 51, los municipios podran crear Cuerpo de Policia

propio, de acuerdo con lo previsto en la presente Ley, definidos como Institutos
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armados de naturaleza civil, con funciones, estructura y organizacion jerarquizada,
(véase articulos 52, 53 y 54, pp. 8-10).

2.2.- Normativa legal correspondiente a las funciones y competencias del Cuerpo
de la Policia Local de Canarias

En la actualidad y, conforme a los ultimos datos revelados por la Direccion General de
Seguridad y Emergencias del Gobierno de Canarias (afio 2013), existen 88 Cuerpos de

Policia Local con un total de 3280 efectivos.

Por otra parte, el Decreto 43/2003, de 7 de abril, crea y regula el Instituto Canario de las
Cualificaciones Profesionales, y lo define en funcién del conjunto de instrumentos y
acciones necesarios para promover y desarrollar la integracion de las ofertas de la

formacion profesional, a través del Catalogo Nacional de cualificaciones Profesionales.

El cuerpo de Policia Local se encuentra en la Familia Profesional Seguridad y Medio
Ambiente, Codigo SEA 2, cualificacion profesional: Servicio Publico de policia local,
nivel competencial 2: “Competencia en un conjunto de actividades profesionales bien
determinadas con la capacidad de utilizar los instrumentos y técnicas propias, que
concierne principalmente a un trabajo de ejecucion que puede ser autonomo en el limite
de dichas técnicas. Requiere conocimientos de los fundamentos técnicos y cientificos de
su actividad y capacidades de comprension y aplicacion del proceso, asi como la
evaluacion y acreditacion de las correspondientes competencias profesionales, de forma
que se favorezca el desarrollo profesional y social de las personas y se cubran las

necesidades del sistema productivo”.

“Se entiende que una persona esta cualificada cuando en su desempefio laboral obtiene

los resultados esperados, con los recursos y el nivel de calidad debido”.

Dicho esto, la Ley 6/1997, de 4 de julio, de Coordinacion de Policias Locales de
Canarias, es la normativa que regula el Cuerpo de la Policia Local de Canarias. Sin
embargo, esta Ley ha sido modificada por otras leyes dando lugar a un texto
consolidado para una mejor lectura. Las Leyes que han modificado la Ley 6/1997 son:
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e Laley 2/1999, de 4 de febrero, de medidas urgentes econémicas, de orden social y
relativas al personal y a la organizacion administrativa;

e LaLey 2/2000, de 17 de julio, de medidas econdmicas, en materia de organizacién
administrativa y gestion relativas al personal de la Comunidad Auténoma de
Canarias;

e La Ley 9/2007, de 13 de abril, por la que se crea el sistema canario de seguridad y
emergencias y se modifica la Ley 6/1997, de 4 de julio, de Coordinacion de las
policias locales de Canarias;

e La Ley 9/2009, de 16 de julio, de modificacion de la Ley 2/2008, de 28 de mayo de
2008, por la que se crea el Cuerpo General de la Policia Canaria;

e La Ley 9/2012, de 27 de diciembre, de modificacion de diversos aspectos del
Estatuto profesional de los Cuerpos de Policias de las Administraciones Publicas de
Canarias.

Asimismo, la Ley 9/2014, de 6 de noviembre, de medidas tributarias, administrativas y
sociales de Canarias, a través de su Capitulo VIII, también ha introducido
modificaciones en el texto legal de la Ley 6/1997.

Aclarado este punto, la Ley 6/1997 es la que establece y delimita las competencias del
agente de policia local de Canarias en base a las funciones que le son propias. Esta Ley
manifiesta que el Cuerpo de Policia Local es un servicio de caracter publico destinado a

la seguridad publica, como se puede observar en la Exposicion de Motivos:

“La Policia Local, como parte de las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad ejerce, entre otras
funciones, una parcela de la actividad publica encargada de la seguridad ciudadana, por
lo que se hace indispensable que se mantengan criterios uniformes, en cuanto a su
ambito de actuacion, conforme a lo establecido en el articulo 39 de la referida Ley
Organica 2/1986, para lograr asi establecer unos cauces de actuacion general para la
proteccion de los derechos y libertades publicas y el mantenimiento de la seguridad
ciudadana.
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La seguridad publica, como expresa el propio preambulo de la citada Ley Orgéanica
2/1986, constituye una competencia dificil de parcelar, toda vez que no permite

delimitaciones o definiciones con el rigor y precision de otras materias”.

Asimismo, en el Titulo I, de las Policia Locales:

El articulo 1, punto 2, refleja: “Las Policias Locales son institutos armados de
naturaleza civil con estructura y organizacion jerarquizada”, siendo funciones de los
policias locales de Canarias, como se recoge en el punto 1, articulo 8: “Las previstas en
la Ley 2/1986, de 13 de marzo, de Fuerzas y Cuerpos de Seguridad, asi como las
establecidas en la legislacion basica estatal y demas convenios marcos de colaboracién
legalmente”.

No obstante, en este punto 1, del articulo 8, también se reflejan otras funciones
especificas que se le atribuye a la policia Local y que quedan recogidas en la esta Ley
6/1997:

a) Policia Social. Atencion y denuncia ante la Administracion de las situaciones de
marginacion que afecten a los sectores mas fragiles de la sociedad.

b) La asistencia al usuario turistico, especialmente, en el deber de informacion, de
conformidad con la normativa turistica canaria.

c) Policia Ambiental.

d) Policia Urbanistica.

El punto 2, del articulo 8 declara que: “También podran ejercer, en el ambito de sus
respectivos territorios, las funciones previstas en el articulo 38.1 de la Ley Organica
2/1986, de Fuerzas y Cuerpos de Seguridad, mediante convenio del Gobierno de la

Comunidad con las corporaciones locales.

Estas funciones van a conformar un conjunto de competencias municipales en

seguridad ciudadana, abarcando distintos aspectos tal y como se recoge a continuacion:

e En materia de policia de seguridad: Proteccion de edificios, infraestructuras e

instalaciones municipales; la proteccion de las autoridades locales; la proteccion de
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las instalaciones y el funcionamiento de los servicios publicos locales; el control de
espectaculos y de locales de concurrencia publica; control de la tenencia y el
consumo de bebidas alcohdlicas y drogas toxicas y estupefacientes; la vigilancia de
la tenencia de armas; la intervencién en casos de vandalismo y dafios en el espacio
publico; la respuesta urgente a las demandas de seguridad; la prevencién de actos

delictivos o de actos que atentan contra la seguridad ciudadana.

En materia de policia comunitaria o de proximidad: la intervencion en casos de
conflictos privados y la promocion de la mediacion; la accién preventiva; la
educacion civica y la colaboracion con las entidades y los servicios sociales; la
vigilancia de la escolaridad obligatoria y la deteccion y prevencion de conflictos

sociales.

En materia de policia judicial. Los atestados por delitos contra la seguridad en el
trafico o en la tenencia de vehiculos y las diligencias por delitos y faltas contra el
patrimonio publico o contra las autoridades locales, sus agentes y funcionarios
municipales; primeras actuaciones por delito flagrante; la atencion y tramitacion de
denuncias; las primeras diligencias de prevencion y custodia de detenidos y la
prevencion y custodia de objetos provenientes de un delito o relacionados con la
ejecucion de este; las diligencias por delitos o faltas de violencia doméstica;

conflictos de convivencia vecinal y los cometidos por menores.

En materia de policia asistencial y de atencion al ciudadano: la informacion a los
ciudadanos; el auxilio, asistencia y la atencion a las victimas o las personas en
situacion de riesgo o dependencia; la colaboracion con los servicios de emergencia 'y
de proteccion civil; la basqueda de personas, animales u objetos desaparecidos; la

proteccion y cuidado de los colectivos especialmente vulnerables.

En materia de policia administrativa: la funcion de velar por el cumplimiento de las
leyes que les atribuyen competencias especificas en materia de intervencion
administrativa; las ordenanzas, los reglamentos y las resoluciones municipales; la
realizacion de actividades de inspeccidn sometidas a inspeccidn local; la denuncia
de toda actuacion ilicita y la ejecucion forzosa de los actos y disposiciones

municipales.

En materia de policia de tréafico: la regulacion y el control del trafico, la movilidad y
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los usos de las vias urbanas; la promocion de campafas y politicas locales de
seguridad en el tréfico y la asistencia en caso de accidentes o de otras incidencias en

las vias urbanas.

Estas competencias municipales van a corresponderse con las distintas realizaciones
profesionales recogidas en las cualificaciones profesionales: Proteccién y Seguridad
Ciudadana, Servicio Publico de Policia Local y Servicio de Seguridad autonomico.
Estas realizaciones, describiran los comportamientos esperados de la persona en su
entorno profesional (objetivables por sus consecuencias o resultados) para poder

considerarlo competente en dicho entorno.

La coordinacién de las Policias Locales de Canarias queda regulada en el Titulo II,

Capitulo I:

El articulo 9, punto 2, explicita las funciones de la coordinacion de la actividad de las

policias locales:

a) Promover la homogeneizacion de los distintos Cuerpos de Policias Locales en
materia de medios técnicos y de defensa, uniformes, acreditacion, régimen retributivo,
distinciones y recompensas.

b) Fijar las condiciones béasicas de acceso, formacion, promocion y movilidad de los
miembros de las policias locales.

c) Promover la mejora de la formacién profesional de los policias locales con el
establecimiento de los medios necesarios para su adecuada formacion baésica,
perfeccionamiento, especializacion y promocion.

d) Dar a las entidades locales que lo soliciten el asesoramiento necesario en esta materia.
e) Proponer planes de actuacion entre los diversos ayuntamientos para atender
eventualmente sus necesidades en situaciones especiales o extraordinarias.

f) Establecer los criterios y medios que hagan posible un sistema de informacion
reciproca.

g) Constituir un Registro de policias locales de la Comunidad Auténoma de Canarias en

el que se inscribiran a quienes pertenezcan a las mismas.



Capitulo 2. Las competencias en el desempefio profesional del Cuerpo de la Policia Local... 137

Asimismo, el articulo 11 establece que La coordinacion de las policias locales
comprenderd también el establecimiento de las normas marco a las que habran de
ajustarse los reglamentos de policias locales de Canarias y regulard, fundamentalmente,

las siguientes materias:

a) La organizacion y estructura interna de los Cuerpos de Policias Locales.

b) Las funciones a desarrollar por cada una de las escalas y empleos.

¢) Las normas comunes de funcionamiento.

d) Criterios para la seleccion, formacion, promocién y movilidad, de acuerdo con lo

previsto en la ley.

Por su parte, en el Titulo 11, Capitulo Il, la coordinacion de policias locales se organiza
y estructura en base a una Comision que tendra las siguientes funciones (articulo 13):

1. La Comision ejercerd funciones de informacién, consulta y propuesta a efectos de
establecer un marco coordinado de actuacion para las policias locales.

2. Corresponden a la Comision, en especial, las siguientes funciones:

a) Informar todos los proyectos de ley, reglamentos y cualesquiera otras disposiciones
relacionadas con la coordinacién de las policias locales que se elaboren por los diversos
organos de la Administracion autondmica, asi como los proyectos de reglamentos que
se promuevan por los ayuntamientos de Canarias.

b) Proponer a los 6rganos competentes de las distintas Administraciones publicas la
adopcion de cuantas medidas consideren convenientes para la mejora de los servicios de
los policias locales.

c) Informar sobre los proyectos de programacion de los cursos basicos y formacion que
se hayan de impartir.

d) Recabar de los organismos publicos y privados cuantas informaciones y
asesoramiento técnico precise para documentar sus estudios y proyectos.

e) Cualquiera otra que se le atribuya reglamentariamente por el Gobierno de Canarias.
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En esta Ley 6/1997 es de destacar también el acceso y la promocion profesional de los

policias locales, reflejado en el Titulo 1V, capitulo I, seccién 12, articulo 222

1. El acceso al empleo de policia se realizara por oposicion libre, segun las respectivas
bases de cada convocatoria que, en cualquier caso, deberd contener los requisitos
exigidos en la presente ley.

2. En los anteriores procedimientos selectivos podran tomar parte quienes ademas
cumplan las siguientes:

a) Ser mayor de edad y no exceder de la edad establecida para el pase a la situacion de
segunda actividad con destino antes de que finalice el plazo de presentacion de
instancias. Las bases no podran contener pruebas distintas en funcion de la edad de los
aspirantes.

b) Tener la estatura minima e indice de corpulencia que reglamentariamente se

determine.

3. Se incluiran en la oposicion, como minimo, pruebas culturales, fisicas, psicotécnicas

y médicas.

4. Sera requisito indispensable, en cualquier caso, superar un curso selectivo en la

Academia Canaria de Seguridad®

Por ultimo, se subrayan dos puntos correspondientes al Titulo VI, Disposiciones
Estatutarias, en su Capitulo 11, referido a los Derechos del Policia Local:

Articulo 45:

“Los miembros de las policias locales tendran los derechos que les corresponden como

funcionarios de las Administraciones locales, los derivados de su régimen estatutario,

2 Los procesos de seleccion a los distintos empleos de los Cuerpos de Policia Local han sido modificados
en primer lugar por la Ley 9/2007 en el sentido de modificar las denominaciones de los empleos. No
obstante en cuanto al Articulo 22 se mantiene igual. Simplemente se modifica el apartado a) por la Ley
9/2012 en cuanto a la edad, se sugiere el empleo del término masa corporal en la letra b) en vez de
corpulencia y se incluye el requisito obligatorio en todos los casos de superar el curso selectivo.

¥ La Academia Canaria de Seguridad es un Organismo Ptblico suprimido en virtud de lo dispuesto en la
disposicion final tercera del Decreto 2/2013, de 10 de enero, que modifica el Decreto 170/2011, de 12 de
julio, por el que se determina la estructura central y periférica, asi como las sedes de las Consejerias del
Gobierno de Canarias y atribuye sus competencias a la Direccion General de Seguridad y Emergencias.
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los contenidos en la Ley Organica de Fuerzas y Cuerpos de Seguridad y en la presente
Ley vy, en especial, los siguientes”:

1) A una adecuada formacion profesional, que se configura también como un deber para
los funcionarios.

2) A una adecuada promocion profesional.

En cuanto al acceso a las Policias Locales de Canarias, ademas de lo que refleja la Ley
6/1997, la Orden de 24 de marzo de 2008, por la que se desarrolla el Decreto 178/2006,
de 5 de diciembre, establece las condiciones basicas de acceso, promocién y movilidad
de los miembros de los Cuerpos de la Policia Local de Canarias. Asi, tenemos que en el
articulo 2 de la citada Orden se establece los requisitos minimos que deben regir los

procesos de seleccion:

Pruebas selectivas:

La fase de oposicion constara de las siguientes pruebas y se desarrollaran con el orden
que se establece a continuacion:

1. Aptitud Fisica.

2. Psicotécnica.

3. Conocimientos.

4. Proyecto de organizacion operativa o de gestion.

5. Idiomas.

En cuanto a las pruebas psicotécnicas y de conocimiento, la primera consiste (como se
recoge en el anexo Il de esta Orden) en la realizacion de pruebas psicoldgicas que

analizan y miden lo siguiente:
1. Habilidades Cognitivas que reflejen la Habilidad Mental General.
2. Variables de personalidad que permitan obtener valores en las tres dimensiones de

Estabilidad, Extraversion y Conciencia, o dimensiones homologas.

Ademas de las dimensiones secundarias de Integridad y Orientacion hacia la Seguridad.
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La puntuacion de los candidatos en este apartado dependera del ajuste de su perfil de
personalidad a los criterios siguientes:

- Estabilidad Emocional: Alta-Muy Alta.

- Extraversion: Media-Alta.

- Conciencia: Alta.

- Integridad: Alta-Muy Alta.

- Orientacion a la Seguridad: Alta-Muy Alta.

A la linea de mandos, ademas, se mediran los factores de independencia y flexibilidad,
debiéndose ajustar a los criterios siguientes:

* Independencia: Media.

* Flexibilidad Media-Alta

3. Posibles desordenes de personalidad a partir de pruebas psicométricas
suficientemente validadas y con aplicaciones demostradas para detectar estas anomalias.
Los candidatos con alguno de los desérdenes mostrados a continuacion, en un grado
superior al normal seran declarados No Aptos: a) Narcisista; b) Paranoide; c) Sadista; d)
Evitadora; e) Depresiva; f) Negativista; g) Masoquista; h) Esquizotipica; i) Limite; j)

Esquizoide; k) Compulsiva; I) Histridnica; m) Antisocial; n) Dependiente.

En lo que se refiere a la segunda prueba, la de conocimiento, el anexo IlI incluye tres

pruebas: test, desarrollo y supuesto practico.

a) Pruebas teoricas: test y desarrollo.

a.l. Test: consistira en la contestacion a un cuestionario de preguntas concretas
extraidas del temario (véase areas de conocimiento mas abajo).

a.2. Desarrollo: consistira en el desarrollo por escrito de un tema de la parte general y
dos temas de la parte especifica, elegidos mediante sorteo publico. Se valorara, ademas
del conocimiento de la materia concreta, la claridad y el orden en la exposicion de
ideas; la presentacion, caligrafia y ortografia.

a.3. Para obtener la puntuacion final del ejercicio tipo test y el de desarrollo se calculara
la media entre ambos ejercicios debiendo obtener una puntuacion superior a cinco en

cada una de ellas para superarla.
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Areas de conocimiento: a) Parte General: Constitucion y Estatuto, Derecho
administrativo y Régimen Local; b) Parte especifica Basica: Régimen juridico de la
policia (Cuerpos y fuerzas de seguridad), Derecho penal y procesal, Tréafico y Seguridad
vial, Policia administrativa especial; c) Parte especifica particular: Formativas y

caracteristicas del municipio.

b) Supuesto practico:

b.1. Para el acceso a las escalas basica y ejecutiva, la prueba consistira en dos casos
practicos que versaran sobre alguno de los contenidos de los temas que 4744 Boletin
Oficial de Canarias num. 61, miércoles 26 de marzo de 2008 figuran en el anexo IllI,
Parte Especifica. El tiempo de desarrollo para esta prueba sera de dos (2) horas.

b.2. El caso practico serd presentado y defendido ante el Tribunal por espacio de al
menos una hora en cuyo tiempo se le podran realizar al aspirante cuantas preguntas
consideren oportunas.

b.3. La puntuacion sera de cero a diez puntos, siendo eliminados aquellos aspirantes que
no obtengan una calificacion minima de 5 puntos.

b.4. En la prueba se valorard la aplicacion de los conocimientos teoricos al caso, la

claridad de ideas y la exposicion y defensa del caso.

El Temario, para el acceso (Escala Basica) al empleo de agente de policia local, es el
que sigue:

PARTE GENERAL

Tema 1. La Constitucion Espafiola. EI Titulo Preliminar. Los derechos y deberes
fundamentales. La dignidad de la persona. La nacionalidad y la mayoria de edad.
Derechos y libertades de los extranjeros en Espafia.

Tema 2. El derecho a la vida y a la integridad fisica y moral. La libertad ideoldgica y
religiosa. Los derechos de libertad personal. Los derechos al honor, a la intimidad y a la
propia imagen. El derecho de libre residencia y circulacion. Las libertades de expresion

e informacion. El derecho de reunién y manifestacion. EI derecho de asociacion.



142 Pedro Lopez Rodriguez

Tema 3. Garantias de las libertades y Derechos fundamentales. EI Defensor del Pueblo.
La suspension de los derechos y libertades. Estado de sitio, estado de excepcién y
estado de alarma.

Tema 4. La Corona. Las Cortes Generales: el Congreso de los Diputados y el Senado.
Composicion 'y funcionamiento. La circunscripcion electoral. Inviolabilidad e
inmunidad.

Tema 5. ElI Gobierno de Espafia. Composicién y Funciones. Control jurisdiccional.
Audiencia de los ciudadanos. La organizacion territorial del Estado. Tema 6. EI Poder
Judicial. EI Ministerio Fiscal: composicion y funciones. El Tribunal Constitucional:
composicion y funciones. El Tribunal Supremo. El Tribunal Superior de Justicia de
Canarias: composicion y funciones.

Tema 7. El Estatuto de la Comunidad Autonoma de Canarias. La reforma del Estatuto
de la Comunidad Auténoma de Canarias. Las Instituciones de la Comunidad Auténoma.
El Parlamento: composicion y funciones. EI Gobierno de Canarias: composicion y
funciones. Los Cabildos: composicion y funciones.

Tema 8. La Administracién del Estado. Estructura y funciones. Las Comunidades
Auténomas. La Administracion autondmica. Distribucién competencial entre el Estado
y las Comunidades Auténomas. La Administracion Local. Colaboracion, cooperacion y
coordinacion entre Administraciones.

Tema 9. El acto administrativo. Validez, nulidad y anulabilidad del acto administrativo.
Notificacion de los actos administrativos y computo de los plazos. El procedimiento
administrativo y los recursos administrativos.

Tema 10. La jurisdiccién contencioso-administrativa. Procedimientos ordinarios y
especiales. El proceso contencioso-administrativo. Las partes, actos impugnables. La
ejecucion de la sentencia.

Tema 11. Las Administraciones Publicas Canarias: Comunidad Autonoma, Cabildos
Insulares y

Ayuntamientos. La Administracion Pablica de la Comunidad Auténoma de Canarias:
organizacién y competencias.

Tema 12. Elementos del municipio. Territorio y poblacion. Organizacién municipal.
Competencias municipales. Atribuciones del Alcalde. Atribuciones del Pleno del

Ayuntamiento. Junta de Gobierno Local, composicién y atribuciones.



Capitulo 2. Las competencias en el desempefio profesional del Cuerpo de la Policia Local... 143

Tema 13. El estatuto de los miembros de las Corporaciones locales. Personal al servicio
de las Entidades locales. Adquisicion y pérdida de la condicion de funcionario.
Incompatibilidades. Régimen estatutario.

Tema 14. Las Ordenanzas municipales. Reglamentos y Bandos. Procedimiento de
elaboracion y aprobacion. Régimen sancionador. Clasificacion de las infracciones.
Sanciones. Licencias o autorizaciones municipales: tipos y actividades sujetas. Tema 15.
Los Municipios Canarios. Sesiones de los érganos municipales. Adopcién de acuerdos.

Informacion y participacion ciudadana.

PARTE ESPECIFICA

PARTE ESPECIFICA BASICA

REGIMEN JURIDICO DE LA POLICIA: Cuerpos y Fuerzas de Seguridad

Tema 1. Normativa sobre los Cuerpos y fuerzas de seguridad. Disposiciones generales.
Principios basicos de actuacion. Disposiciones estatutarias comunes. Los Cuerpos y
fuerzas de seguridad del Estado. Las funciones. Escalas. Sistema de acceso. Los
derechos de representacion colectiva. EI Régimen disciplinario.

Tema 2. Sistema Canario de Seguridad y Emergencias: Sistema Canario de Seguridad.
Las policias de las Comunidades Auténomas: prevision estatutaria. Funciones. Régimen
estatuario. La coordinacion y la colaboracion entre las fuerzas y cuerpos de seguridad
del estado y los cuerpos de policia de las Comunidades Auténomas. Organos de
coordinacion.

Tema 3. Las Policias Locales de Canarias: estructura y organizacion. Derechos y
deberes de sus miembros. Acceso, promocion y movilidad. Régimen disciplinario: faltas
y sanciones. Procedimiento sancionador. Coordinacion de las Policias Locales de
Canarias. Modificacién de la Ley 6/1997, de 4 de julio, de Coordinacion de las Policias
Locales de Canarias. La Academia Canaria de Seguridad.

Tema 4. Normativa sobre proteccion de la seguridad ciudadana. Actividades de la
Policia Local en 4746 Boletin Oficial de Canarias num. 61, miércoles 26 de marzo de

2008 materia de proteccién de la seguridad ciudadana. Regulacion de la utilizacion de
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videocamaras por las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad en lugares publicos y su
normativa de desarrollo.

Tema 5. La policia judicial. Integrantes de la policia judicial y funciones. El atestado
policial: contenido y partes. Conocimiento de la Autoridad judicial o del Ministerio
Fiscal: plazos y sanciones por incumplimiento.

Tema 6. El sistema de proteccion civil. Normativa basica de Proteccion Civil y sus
normas de desarrollo. El Sistema Canario de Emergencias: principios basicos.
Conceptos y contenidos basicos de los planes de emergencia.

Tema 7. Las relaciones entre policia y sociedad. Policia comunitaria o de proximidad.
Sistemas de patrullaje. Recogida y tratamiento de datos. Creacion y gestion de archivos.
Proteccion de datos de caracter personal.

Tema 8. Deontologia policial: ética y actividad policial. Policia y sistema de valores en
democracia. Resoluciones y recomendaciones de la Asamblea parlamentaria del
Consejo de Europa, y de la Asamblea General de las Naciones Unidas sobre

deontologia policial.

DERECHO PENALY PROCESAL

Tema 9. Los delitos y sus penas. Circunstancias modificativas de la responsabilidad
criminal: atenuantes, Agravantes y Eximentes. Delitos contra la vida y la integridad
fisica: homicidio y lesiones. Delitos contra la libertad. Delitos contra la libertad e
indemnidad sexuales. La omision del deber de socorro.

Tema 10. Los delitos contra el patrimonio y contra el orden socioeconémico. Delitos
contra el patrimonio: de los hurtos (articulos 234 al 236); de los robos (articulos 237 al
242); del robo y hurto de uso de vehiculos (art®. 244); de la usurpacion. (articulos 245 al
247); de las defraudaciones: de las estafas (articulos 248 al 251) y de la apropiacion
indebida (articulos 252 al 254).

Tema 11. Delitos relativos a la ordenacién del territorio y proteccion del medio
ambiente. Delitos contra la seguridad colectiva: de los incendios, delitos contra la salud
publica y contra la seguridad del trafico. Las falsedades. Delitos contra la

administracion publica. Delitos contra el orden publico.
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Tema 12. La violencia de género. Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas
de Proteccion Integral contra la violencia de Género. Derechos de las Mujeres victimas
de violencia de género. Tutela institucional; Tutela Penal; Medidas Judiciales de
proteccion y de seguridad de las victimas.

Tema 13. Ley Organica 5/2000, de 12 de enero, reguladora de la responsabilidad penal
de los menores: de las medidas; instruccion del procedimiento, de las medidas
cautelares; ejecucion de las medidas.

Tema 14. Las faltas y sus penas. Faltas contra las personas. Faltas contra el patrimonio.
Faltas contra los intereses generales. Faltas contra el orden publico.

TRAFICO Y SEGURIDAD VIAL

Tema 15. Tréfico, circulacion y seguridad vial. Normas reguladoras. Normas de
comportamiento en la circulacion de vehiculos y peatones. Bebidas alcohdlicas y
sustancias estupefacientes. Limites de velocidad y distancias exigibles. Prioridad de
paso. Incorporacion

a la circulacion. Cambios de direccion, sentido y marcha atrés.

Tema 16. Adelantamientos. Parada y estacionamiento. Cruce de pasos a nivel y puentes
levadizos. Otras normas de circulacion: apagado de motor. Cinturén, casco y restantes
elementos de seguridad. Tiempo de descanso y conduccion. Peatones. Auxilio.
Publicidad.

Animales.

Tema 17. La sefializacion. Normas generales sobre sefiales. Prioridad entre sefales.
Formato de las sefiales. Idioma de las sefiales. Mantenimiento de sefiales y sefiales
circunstanciales. Retirada, sustitucion y alteracion de sefiales.

Tema 18. Las autorizaciones administrativas. Permisos y licencias de conduccion.
Permisos de circulacion y documentacion de los vehiculos. La matriculaciéon. La
declaracién de nulidad o lesividad y pérdida de vigencia. Suspension cautelar.

Tema 19. Régimen sancionador: infracciones y sanciones. Tipificacion de las faltas y
graduaciéon de las sanciones. Responsabilidad. Prescripcion de las faltas y de las

sanciones. Procedimiento sancionador: fases del procedimiento. Incoacion. Tramitacion.
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Pérdida de puntos. Recursos. Medidas cautelares: inmovilizacion y/o retirada del

vehiculo. Intervencién del permiso o licencia de conduccion.

POLICIA ADMINISTRATIVO ESPECIAL

Tema 20. Actividad en materia de sanidad, consumo y abastos. Obras y edificacion:
competencias y licencias. Régimen Juridico de los espectaculos publicos y de las
actividades clasificadas. Licencias y autorizaciones.

Tema 21. Proteccion del medio ambiente. Normativa sobre emisiones y vertidos
contaminantes. Humos, ruidos y vibraciones. Régimen sancionador en las infracciones
administrativas.
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Tema 22. Ordenacion del Turismo en Canarias. Normativa basica. Sujetos, actividades
y establecimientos regulados. Competencias de la Administracion municipal en materia
de turismo. Servicios publicos turisticos municipales. Infracciones turisticas.

Tema 23. Poblacion y Ecologia humana. Estructura de la poblacion en Canarias.
Multiculturalismo y cohesion social. Normativa actual en materia de extranjeria. El

analisis de los fendomenos demograficos en Canarias.

PARTE ESPECIFICA PARTICULAR

Los Ayuntamientos convocantes estableceran dos temas especificos de su municipio. A

efectos orientativos sobre su posible contenido se hacen publicos los siguientes:

Tema 24. Caracteristicas del Municipio: &mbito geogréafico, social, y demogréfico.
Toponimia general. Localizacion de centros pablicos y lugares de interés. Organizacion
del Ayuntamiento. Organigrama de la Corporacién. Normativa interna de la policia.
Estructura y distribucién de efectivos. Instalaciones y recursos materiales.

Tema 25. Ordenanzas y Bandos del municipio relativas al espacio publico y a la
convivencia. Regulacion y licencias de actividades. Normativa de urbanismo y de obras.

Regulacion de la actividad comercial y la venta ambulante.
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Por ultimo, se deben citar dos Leyes. La primera se refiere a la Ley 9/2007, de 13 de
abril, del Sistema Canario de Seguridad y Emergencias y de modificacion de la Ley
6/1997, de 4 de julio, de Coordinacion de las Policias Locales de Canarias, ya que la
misma, lo que persigue es “contribuir a la articulacion de un verdadero Sistema Canario
de Seguridad y Emergencias, que proporcione mayores garantias a los canarios y a
nuestros visitantes en materia de seguridad ciudadana y proteccion civil.... ya que, al
cabo de diez afios después de la aprobacion de la Ley 6/1997, el escenario de la
seguridad publica en Canarias ha experimentado cambios muy importantes que han
alterado sustancialmente el papel que, de hecho, desempefian las Policias Locales en
dicho ambito. Una de las manifestaciones mas claras de esos cambios radica en el
protagonismo que ha adquirido la Policia Local en un campo, en principio ajeno a sus

cometidos basicos, como es la seguridad ciudadana”.

Asi pues, en el Titulo I, del Sistema canario de seguridad, en el Capitulo I, articulo 7,
relata los principios basicos del Sistema Canario de Seguridad, destacando ente ellos los

relativos a los intereses que se persiguen en esta Tesis, los apartados g) y h):

a) El enfasis en la prevencion como estrategia previa a la represion, mediante planes
preventivos de seguridad.

b) La participacion ciudadana mediante sus organizaciones representativas, a través de
organos especificos y programas en las politicas y en los procesos de prevencion de la
delincuencia y los riesgos.

c¢) Promover la estrecha cooperacion interdisciplinaria entre el Gobierno de Canarias, el
Gobierno del Estado, los Cabildos insulares y las Administraciones municipales, con la
participacion del sector privado y las entidades representativas de la comunidad
interesada.

d) La coordinacion institucional entre las Administraciones y con los servicios
relacionados con la seguridad publica y los demas agentes sociales bajo los principios
de solidaridad y lealtad institucional, informacion reciproca, colaboracion y cooperacion.
e) La adecuacion de las actuaciones conforme a la complementariedad y subsidiariedad
de medios y recursos y a la integracién, capacidad y suficiencia en la aplicacion de los

planes de emergencia de proteccién civil.
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) El conocimiento de las necesidades ciudadanas y la adaptacion del servicio publico a
las mismas.

g) El sometimiento de las actuaciones a la planificacion, la evaluacion y la transparencia
e informacion a los ciudadanos.

h) La eficacia y la eficiencia de las actuaciones de los servicios publicos de seguridad y

emergencias.

La segunda se corresponde con la Ley 2/2008, de 28 de mayo, del Cuerpo General de la

Policia Canaria.

En el Capitulo 1, articulo 12, establece, como objetivos principales:

a) Proteger a las personas y bienes;
b) Garantizar el libre ejercicio de los derechos y libertades;
c) Velar por la seguridad ciudadana

d) Contribuir a la consecucién del bienestar social.

A raiz de estos propdsitos, los principios que inspiran la actuacion del Cuerpo General
de la Policia Canaria se configuran de acuerdo con esta Ley, Capitulo Il, seccion 28,
como un servicio publico dependiente del Gobierno de Canarias y, en sus relaciones con

la ciudadania, este Cuerpo y sus agentes:

a) Impediran cualquier abuso, discriminacion o actuacion arbitraria que entrafie
violencia fisica o moral; Tendran en todo momento un trato correcto y esmerado;

b) Auxiliaran y protegeré a las personas siempre que las circunstancias lo aconsejen y
proporcionaran informacion veraz, clara y precisa de sus actuaciones;

c) Preservaran la intimidad de las personas;

d) Recurriran a la fuerza sélo en caso de absoluta necesidad y con el Gnico objetivo de
obtener un fin legitimo; Deberan actuar en todo momento, estén o no de servicio,
para garantizar la seguridad ciudadana;

e) Recabaran solo aquellos datos que sean indispensables para sus actuaciones y le

daran la proteccién debida en su tratamiento.
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Y, las competencias a desempefiar en materia de seguridad, se establecen conforme a la
Ley Organica 2/1986, de 13 de marzo, de Cuerpos y Fuerzas de Seguridad del Estado;
de este modo, el Cuerpo General de la Policia Canaria, en su condicion de Policia
autonémica, garantizara el libre ejercicio de los derechos fundamentales, la convivencia

ciudadana, el uso pacifico de los espacios publicos y la prevencion del delito.

Asimismo, Las acciones expuestas en el articulo 18 de este Capitulo Il a llevar a cabo
por el Cuerpo General de la Policia Canaria para garantizar la seguridad ciudadana, aun

amplias y diversas, en resumen son:

a) Vigilar las vias publicas y los espacios publicos garantizando su uso pacifico.

b) Informar a los ciudadanos de sus derechos y deberes civicos.

c) Auxiliar y proteger a los ciudadanos en los casos que las circunstancias asi lo
aconsejen o sean requeridos para ello.

d) Inspeccionar el desarrollo de actividades publicas o privadas que puedan afectar a la
seguridad ciudadana si no se realizan conforme a la normativa vigente

e) Denunciar ante las autoridades competentes aquellos hechos que pudieran constituir
delito o infraccion administrativa porque han producido una alteracion del orden

publico o han menoscabado el libre ejercicio de los derechos de las personas.

A continuacién, se ofrece un listado de la normativa que contempla la jurisprudencia de

la Policia Local de Canarias:

Coordinacion de las Policias Locales de Canarias

e Resolucion de 10 de junio de 2015, por la que se da publicidad al Acuerdo de la
Comisién Bilateral de Cooperacién Administracion General del Estado-Comunidad
Auténoma de Canarias.

e Texto consolidado de la Ley 6/1997 de Coordinacion de Policias Locales de
Canarias.

e Ley 9/2012, de 27 de diciembre, de modificacion de diversos aspectos del estatuto
profesional de los Cuerpos de Policias de las Administraciones Publicas Canarias
(BOC 254 de 31 diciembre 2012).



150 Pedro Lépez Rodriguez

Ley 9/2009, de 16 de julio, de modificacion de la Ley 2/2008, de 28 de mayo del
Cuerpo General de la Policia Canaria (BOC 141 de 22 julio 2009).

Ley 2/2008, de 28 de mayo, del Cuerpo General de la Policia Canaria (BOC 109 de
3 de junio de 2008).

Ley 9/2007, de 13 de abril, del Sistema Canario de Seguridad y Emergencias y de
modificacion de la Ley 6/1997, de 4 de julio, de Coordinacion de las Policias
Locales de Canarias.

Correccion de errores de la Ley 6/1997, de 4 de julio, de Coordinacion de Policias
Locales de Canarias

Ley 6/1997, de 4 de julio, de Coordinacion de Policias Locales de Canarias

Distinciones y reconocimientos

Orden de 19 de marzo de 2015, por la que se crean y regulan los distintivos oficiales
de la permanencia en el servicio activo en los Cuerpos de las Policias Locales de
Canarias.

Orden de 26 de enero de 2015, por la que se regula el reconocimiento oficial de los
policias locales de Canarias en situacion de jubilacion.

Orden de 22 de mayo de 2012, por la que se establece la descripcién de la placa
colectiva y de la medalla al mérito policial reguladas en el Decreto 55/2007, de 13
de marzo. (BOC 103 de 25 mayo 2012).

Decreto 60/2015, de 23 de abril, que modifica el Decreto 55/2007, de 13 de marzo,
por el que se crean las condecoraciones y distinciones del Sistema Canario de
Seguridad.

Decreto 55/2007, de 13 de marzo, por el que se crean las condecoraciones y
distinciones del Sistema Canario de Seguridad.

Comisidn de coordinacion de PPLL Canarias:

Orden de 20 de noviembre de 1998, por la que se aprueban las Normas de
Organizacion y Funcionamiento de la Comision de Coordinacion de PPLL de
Canarias (BOC 155 de 11 diciembre 1998).
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Normas Marco:

Decreto 75/2003, de 12 de mayo, por el que se establecen las normas marco y otras

normas de Coordinacién de Policias Locales de Canarias.

Coste de Reposicion del Pase a la situacion de Segunda actividad:

e Orden de 8 de febrero de 2010, por la que se fija, para el ejercicio 2009 y
sucesivos, el coste de reposicion de los agentes de la Policia Local que pasen a
situacion de segunda actividad sin destino hasta su jubilacion (BOC 31 de 16 de
febrero de 2010).

e Decreto 43/2009, de 21 de abril, por el que se establece y regula el
procedimiento de abono a los ayuntamientos del coste de reposicion de los
agentes de la Policia Local que pasen a situacion de segunda actividad sin
destino hasta su jubilacién.

Signos externos de las Policias Locales de Canarias

Orden de 12 de mayo de 2014, por la que se modifica el Anexo I de la Orden de 3
de abril de 2003, por la que se establecen los contenidos minimos de los signos
externos de identificacion de las Policias Locales de Canarias.

Orden de 21 de septiembre de 2012, por la que se modifica el anexo | de la Orden de
3 de abril de 2003 (BOC 201 de 15 de octubre de 2012).

Orden de 12 de noviembre de 2009, por la que se modifica el anexo I de la Orden de
3 de abril de 2003, que establece los contenidos minimos para la homogeneizacion
de los signos externos de identificacion de las Policias Locales de Canarias (B.O.C.
n°71, de 11.4.03)

Orden de 29 de junio de 2006, por la que se establecen disposiciones para la
homogeneizacion de los signos externos de identificacion de las Policias Locales de
Canarias en funciones de Policia autonémica y de apoyo a los Cuerpos de Policia de
otros municipios

Orden de 3 de abril de 2003, por la que se establecen los contenidos minimos para la
homogeneizacion de los signos externos de identificacion de las Policias Locales de

Canarias
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Lenguaje Policial

Orden de 12 de mayo de 2014, por la que se aprueban los criterios de
homogeneizacién del lenguaje radiofonico policial por los Cuerpos de Policia Local

de Canarias.

Acceso a las Policias Locales de Canarias

Orden de 24 de marzo de 2008, por la que se desarrolla el Decreto 178/2006, de 5 de
diciembre, que establece las condiciones basicas de acceso, promocion y movilidad
de los miembros de los Cuerpos de la Policia Local de Canarias

Decreto 178/2006, de 5 de diciembre, por el que se establecen las condiciones
basicas de acceso, promocion y movilidad de los miembros de los Cuerpos de la

Policia Local de Canarias

Registro de las Policias Locales de Canarias

Orden 217/2004, de 4 de Noviembre, por la que se crea y regula el fichero
automatizado de datos que contiene el Registro de Policias Locales de la
Comunidad Auténoma, asi como su utilizacion

Decreto 134/2002, de 23 de septiembre, por el que se modifica el Decreto 5/2001,
de 22 de enero, que crea el Registro de Policias Locales de Canarias

Decreto 5/2001, de 22 de enero, por el que se crea el Registro de Policias Locales de
Canarias

Medios Técnicos y Defensivos de las Policias Locales de Canarias

Decreto 157/2015, de 18 de junio, que aprueba el Reglamento por el que se regula
la utilizacion de desfibriladores semiautomaticos y automaticos externos por los
primeros intervinientes en la Comunidad Autonoma de Canarias.

Orden de 31 de marzo de 2015, por la que se establecen determinadas
condiciones en las autorizaciones de uso temporal a favor de entidades juridicas
publicas privadas sin animo de lucro de dispositivos en materia de seguridad publica,

proteccion civil y atencion de emergencias cuya gestion le corresponde a la
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Direccion General de Seguridad y Emergencias y se delega en la persona titular de
este Centro Directivo la competencia para la autorizacion.

e Orden de 20 de febrero de 2003, por la que se complementa la Orden de 16 de
febrero de 2001, que establece la estandarizacién de los medios técnicos y
defensivos de los efectivos de las Policias Locales de Canarias

e Orden de 17 de junio de 2002, por la que se complementa la Orden de 16 de febrero
de 2001, que establece la estandarizacion de los medios técnicos y defensivos de los
efectivos de las Policias Locales de Canarias

e Orden de 16 de febrero de 2001, por la que se establece la estandarizacion de los

medios técnicos y defensivos de los efectivos de las Policias Locales de Canarias

Unidad de Comunicacion Policial

e Resolucion de 27 de mayo de 2002, por la que se establece la organizacion y
funcionamiento de la unidad funcional de comunicacion de las PPLL de Canarias
(BOC 79 de 12 de junio 2002)

Dia de la Coordinacion de la PPLL
e Orden de 27 de junio de 2002, por la que se organizan los actos protocolarios del dia

de la coordinacion de las Policias Locales de Canarias

2.2.1.- La Academia Canaria de Seguridad. Centro para la formacion y

perfeccionamiento profesional de la Policia Local de Canarias.

La ley 6/1997, de 4 de julio, de Coordinacion de Policias Locales de Canarias, en el
Titulo 1V, Capitulo IlI, crea la Academia Canaria de Seguridad como organismo
autonomo que se encarga de la formacion y el perfeccionamiento profesional de la

Policia Local de Canarias. Los articulos 31 y 32 sefialan lo siguiente:
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Articulo 31

1. Se crea la Academia Canaria de Seguridad* como organismo auténomo de carécter
administrativo, adscrito a la Consejeria competente en materia de coordinacion de

Policias Locales, dotada de personalidad juridica propia.

2. La Academia Canaria de Seguridad tendrd& a su cargo la formacion,
perfeccionamiento y especializacion de los miembros de los Cuerpos de Policia de
Canarias y participara en los procesos de seleccion de los mismos. Ademas, desarrollara
funciones de investigacion, estudio y divulgacion en materias relacionadas con la

seguridad publica.

3. La estructura y funcionamiento de la Academia se adecuard al hecho insular,
organizando ésta actividades y servicios por todo el territorio de la Comunidad
Auténoma de Canarias.

Articulo 32

El Gobierno de Canarias establecera mediante reglamento, un sistema de ayudas
econdémicas que se estimen mas adecuadas para los que accedan como alumnos a la
Academia Canaria de Seguridad, tanto en los cursos de seleccion a Policia y demas

empleos, como en aquellos de perfeccionamiento, especializacion y reciclaje.

Una vez creada la Academia Canaria de Seguridad, ésta es regulada por el Decreto
172/1998, de 8 de octubre. Este es un organismo auténomo adscrito a la Consejeria de
Presidencia y Justicia, y esta dotada de personalidad juridica propia. Posee las funciones
de formacion, perfeccionamiento y especializacion de los miembros de los Cuerpos de
Policia Local. La finalidad principal es que las Corporaciones Locales Canarias
dispongan de unos servicios de policia mas modernos y eficaces ante las tareas que
tienen encomendadas, asi como un nuevo talante para enfrentarse a los nuevos retos y

necesidades que se plantean en la sociedad canaria.

* La Academia Canaria de Seguridad es un Organismo Publico suprimido en virtud de lo dispuesto en la
disposicion final tercera del Decreto 2/2013, de 10 de enero, que modifica el Decreto 170/2011, de 12 de
julio, por el que se determina la estructura central y periférica, asi como las sedes de las Consejerias del
Gobierno de Canarias y atribuye sus competencias a la Direccion General de Seguridad y Emergencias.
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Ademas, la Academia Canaria de Seguridad persigue los siguientes fines recogidos en

el citado decreto, en el articulo 3:

e Promover la mejora de la formacion profesional de los policias, asi como el

perfeccionamiento, especializacion y promocion de sus miembros.

e Promover la mejora de la formacién profesional del personal integrante de los
cuerpos de bomberos, agrupaciones de proteccion civil y otros servicios

relacionados con la seguridad publica.

e Larealizacion de trabajos de investigacion y divulgacion en materia de seguridad.

Asimismo, la Academia Canaria de Seguridad busca en el trabajo policial un
componente profesional y éste solo se consigue con una buena formacién y con la
capacidad para aprender de la propia experiencia, potenciando conceptos como trabajo
en equipo, policia comunitaria, tratamiento de los problemas sociales y la busqueda de

la calidad méxima en el servicio.

Como se indicé en el punto 2.2.2., la familia profesional a la que pertenece el Cuerpo de
la Policia Local de Canarias es la de “Seguridad y Medioambiente” y la Academia
Canaria de Seguridad toma esta cualificacion en consideracién para desarrollar las
competencias profesionales requeridas con arreglo a criterios de conocimientos,
iniciativa, autonomia, responsabilidad y complejidad, etc., Asi, por ejemplo, la Policia
Local debe tener competencias profesionales bien determinadas para poder utilizar
instrumentos y técnicas propias. Requiere conocimientos de los fundamentos técnicos y
cientificos de su actividad y capacidades de comprension y aplicacion del proceso.
Asimismo, se requiere responsabilidad de coordinacion y supervision del trabajo técnico
y especializado; exige la comprension de los fundamentos técnicos y cientificos de las
actividades y la evaluacion de los factores de proceso y de sus repercusiones
economicas, entre otros.

Teniendo lo anterior en consideracion, la Formacion Basica que desarrolla la Academia
Canaria de Seguridad tiene como objetivo el logro de esas competencias por parte de los
destinatarios a los que va dirigida. Las competencias generales de la cualificacion

citada anteriormente son las siguientes:



156 Pedro Lépez Rodriguez

e Realizar las operaciones y los cometidos especificos asignados a los servicios
publicos de Policia Local para garantizar la circulacion libre y segura de personas y
vehiculos, verificar y ordenar el cumplimiento de la normativa administrativa, y
promover actitudes y conductas que posibiliten un ejercicio de la funcion policial al
servicio de la ciudadania.

e Proteger el libre ejercicio de los derechos y libertades y garantizar la seguridad
ciudadana, mediante el cumplimiento, a nivel basico, de las funciones, operaciones
y cometidos que el ordenamiento juridico asigna con caracter general a las Fuerzas y
Cuerpos de Seguridad, con arreglo a las directrices, métodos, valores y
procedimientos establecidos por el Cuerpo de pertenencia.

e Ejercer las funciones propias de policia autonémico en las areas especificas de
policia administrativa, asistencial y de control de trafico, apoyando a los superiores
en las tareas de planificacion y gestién, y garantizando los derechos de los
ciudadanos en todas las actuaciones policiales propias de estos &mbitos.

Las competencias generales descritas se agrupan en unidades de competencia que
describe la cualificacion necesaria en un campo de actuacion o desempefio profesional.
Estas unidades de competencias serian: a) Servicio publico de policia local; b)
Proteccion y seguridad ciudadana y; ¢) Servicio de seguridad autonomico.

El cuadro 2.1 describe la relacion existente entre estas unidades de competencia, asi
como los médulos profesionales que recoge la formacion de la Academia Canaria de
Seguridad.
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CUADRO 2.1

Academia Canaria de Seguridad: Mdodulos profesionales del proceso formativo de los

agentes de policia local de Canarias y su relacién con las tres unidades de competencia

Maodulos

Unidades de Competencia

Servicio publico de

policia local

Proteccion y
seguridad

ciudadana

Servicio de
seguridad

autonémico

1.Auxilio y proteccion a X

la ciudadania

2.Prevencion de la X

delincuencia

3.Dominio técnico X

policial

4.Comunitaria 'y X

asistencial

5.0rdenacion y X
regulacion del trafico

en el ambito urbano

6.Investigacion de X
accidentes de trafico en

el ambito urbano

7. Judicial 'y de X

investigacion

8.Administrativa X X

9.Fundamentos de la
profesion de la Policia

local

10. Policia Local y
Sociedad Canaria

Formacién en Centros X X X

de Trabajo

Fuente: Proyecto Curricular Formacion Basica. Academia Canaria de Seguridad (2008°)

® Academia Canaria de Seguridad (2008). Proyecto de andlisis y adecuacion a la realidad canaria de las
cualificaciones profesionales. Servicio publico de policia local, Proteccidn y seguridad ciudadana local y
Servicios de seguridad autondmicos. Gobierno de Canarias.
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En definitiva, de entre los objetivos generales de la formacion basica que ofrece la

Academia Canaria de Seguridad, y que estan establecidos en términos de competencia,

unos orientados a la adquisicion de conocimientos juridicos, procedimientos de

ordenacion de trafico y otros a conocer la normativa administrativa local, autonémica y

estatal, etc., destacamos tres objetivos que se vinculan con el objeto que se persigue en

esta Tesis:

e Promover actitudes y conductas con el fin de posibilitar y ejercicio de la funcion
policial al servicio de la ciudadania.

e Adoptar las medidas necesarias para prevenir, proteger y restablecer el orden
publico y la seguridad ciudadana.

e Velar por el cumplimiento de la legalidad para asegurar los derechos y libertades

constitucionales.

Tras haber realizado un recorrido por la normativa que regula las competencias y
funciones del Cuerpo de Policia Local a traves de sus origenes en la Constitucion
Espariola de 1978, pasando por las distintas Leyes que lo configuraron a nivel estatal,
sobre todo, la Ley Organica 2/1986 de 13 de marzo, de Fuerzas y Cuerpos de Seguridad,
y terminando con el marco reglamentario de la Policia Local de Canarias, haciendo
hincapié en los procesos selectivos y de formacion, en estos momentos se da paso a
exponer la importancia de las competencias psicologicas y socio-afectivas en el
desempefio profesional de la Policia Local.

¢Qué papel juegan las competencias psicoldgicas y socio-afectivas en la labor del
agente de policia local? ¢El uso eficaz de las mismas es substancia para una adecuada
salud mental del agente de policia? En este sentido, ¢las competencias psicoldgicas y
socio-afectivas que posea un sujeto se pueden considerar como variables o indicadores
diferenciadores de la eficacia en el desempefio profesional? Si esto asi, ¢qué elementos
se pueden considerar como factores que identifiquen o establezcan la diferenciacion

entre aquellos sujetos que son considerados como eficaces de los no eficaces?
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3.- Competencias psicoldgicas y socio-afectivas en el desempefio profesional.

3.1.- Elementos clave en las competencias psicolégicas y socio-afectivas:
personalidad, inteligencia, competencias emocionales y desempefio profesional.

3.1.1.- Personalidad

En la actualidad, el enfoque de la personalidad viene marcado por un caracter socio-
cognitivo-afectivo (Mischel, 1999; 2004); es decir, la persona se caracteriza por perfiles
“situacion externa-conducta-situacion interna”, lo que conforma una especie de firma o
sello personal de esta interaccion. La “situacion externa — conducta” se relaciona con el
desenvolvimiento de la persona en, por ejemplo, ambientes de trabajo, organizacion de
la empresa, protocolos de actuaciones, etc.; mientras que la “conducta — situacion
interna” se refiere al estado emocional/ afectivo (dolor, enfado, alegria, etc.) de la
persona, la cual puede interferir favorable o desfavorablemente al afrontar las
contingencias externas. Por tanto, para explicar la personalidad o el funcionamiento
humano se debe partir de la interaccién reciproca de factores personales, conducta y
factores ambientales (Bandura, 1987; 2006).

De acuerdo con lo dicho en el parrafo anterior, una dificultad, por ejemplo, de
rendimiento en el trabajo se puede deber a factores personales: baja motivacion, escasa
satisfaccion laboral, etc.; a la conducta: insuficientes habilidades sociales para tratar con
otras personas, limitadas destrezas técnicas, etc.; y/o a factores ambientales: mala
remuneracién econémica, roles de compafieros abusivos, etc. Por consiguiente, la
competencia cognitiva y emocional (factores personales), la competencia social y
técnica (conductas) y/o las condiciones del entorno en que se desarrolla la actividad
(factores ambientales) son factores o variables que miden o predicen el rendimiento, la
motivacion, la satisfaccion personal, las relaciones intra e interpersonales, etc., de la

persona en su puesto de trabajo.

Asi pues, Bandura defiende la creencia que el ser humano es capaz de ejercer una
influencia personal sobre su propio desarrollo y adaptacién al entorno cambiante y es
posible gracias a una serie de capacidades humanas béasicas (Bandura, 2006):
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a) Capacidad de simbolizacion: cuando simbolizamos nuestras experiencias,
estamos dan-do coherencia, direccion, significado y continuidad al desarrollo personal y

profesional”;

b) capacidad vicaria: el aprendizaje por observacion facilita la adquisicion y mejora de
competencias. La plasticidad para el aprendizaje y el desarrollo continuo de las
competencias en los sujetos sirve para afrontar las demandas cambiantes que se les

presentan y facilitan el progreso en la capacidad de aprendizaje vicario;

c) capacidad de anticipacion: en la medida en que el comportamiento se rige por un
propdsito, éste se puede regular por medio del pensamiento anticipatorio. Se predicen
las consecuencias mas probables de las acciones futuras, se fijan metas, etc. Gracias a la
prevision la persona se motiva y dirige sus actos de forma anticipada, lo cual le permite

desarrollar un importante poder de autodireccion sobre su vida;

d) capacidad autorregulatoria: una vez que se desarrolla, la conducta esta motivada y
regulada por criterios internos; cuando se ejecuta la (auto) evaluamos en relacion con

esos criterios personales y con las claves contextuales bajo las que se produce;

e) capacidad autorreflexiva: permite analizar las experiencias y reflexionar sobre los
procesos mentales; gracias a ella, se puede alcanzar un conocimiento genérico sobre
nosotros mismos y el mundo que nos rodea, asi como evaluar y modificar nuestros

pensamientos y acciones.

Entre estos tipos de capacidades destaca, por su influencia en el comportamiento, la
““autoeficacia”: Son las creencias propias sobre si somos capaces de afrontar de un

modo eficaz distintas situaciones, distintas realidades, distintas tareas. La autoeficacia:

a) Nos motiva por medio de retos, metas y expectativas de resultados;
b) influye en la forma de pensar, sentir y actuar;
c) valora qué desafios se pueden acometer;

d) considera cuanto esfuerzo debemos dedicarle a la tarea;
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e) tiene en cuenta cuanto resistimos ante los obstaculos y fracasos;

f) y si consideramos esos obstaculos y fracasos como desmoralizantes 0 motivadores.

En definitiva, en palabras del propio Bandura (1988): “la Teoria Social Cognitiva
proporciona pautas explicitas sobre coémo equipar a la gente con las competencias, las
capacidades auto-regulatorias y un fuerte sentido de eficacia que les capaciten para

mejorar su bienestar psicoldgico y sus logros personales.

3.1.2.- Inteligencia

Ahora bien, si se centra la atencion en el constructo inteligencia, hoy dia, el mismo esta
en consonancia con el enfoque de competencias (Mayer y Salovey, 1993; Goleman,
1999; Hernandez, 2002; Stenberg, 2002; Gardner, 2004) mas que con lo estipulado en
épocas pasadas, que colocaba este factor inicamente con medidas de tests estructurados
y la permanencia de los resultados, en esencia, constante a lo largo de la vida (Garcia —
Saiz, 2011). De esta manera, se encuentran los trabajos Sternberg (Teoria de la
Inteligencia Exitosa) y Gardner (Teoria de las Inteligencias Multiples), quienes desde
hace décadas vienen desarrollando y consolidando sus propuestas, lo que les ha

proporcionado un lugar destacado en esta disciplina la disciplina.

Asi pues, siguiendo la linea de Sternberg propone el constructo de inteligencia exitosa,
gue considera mas adecuado para comprender la naturaleza basica de las aptitudes
humanas, méas que recurrir a decadentes tests de inteligencia.

Este autor indica que, la inteligencia se muestra a través de procesos y reglas en las
actividades cotidianas de cualquier persona, pero son diferentes a las que se ponen en
juego frente a los problemas estructurados y formales que se incluyen en los tests de
inteligencia al uso (Sternberg, 2002). De ahi que defina y desarrolle la inteligencia en
relacion con el logro de objetivos: “...dado que las personas tienen diferentes objetivos
en la vida, la inteligencia seria la habilidad con la que se logran dichos objetivos en el
contexto sociocultural, rentabilizando las fortalezas y compensando o corrigiendo las
debilidades propias” El logro de esos objetivos implica, necesariamente, algo que se ha
hecho bien, un “hacer” adecuado, que se produce gracias al ejercicio de nuestros puntos

fuertes y a la superacion de los puntos débiles, todo ello a través del equilibrio entre una
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serie de aptitudes analiticas, creativas y practicas, con el fin de adaptarnos a los
contextos, moldearlos o seleccionarlos. Por tanto, su Teoria de la Inteligencia Exitosa

consiste en que esas aptitudes serian:

e Analiticas: analizar y evaluar ideas, resolver problemas y tomar decisiones.
e Creativas: ir mas alla de lo establecido para generar ideas nuevas e interesantes.
e Practicas: encontrar el mejor ajuste entre uno mismo y las demandas del contexto y

situacion.

Para alcanzar el éxito en la consecucion de los objetivos, es necesario dominar las
aptitudes de un modo adecuado, de ahi que la inteligencia se constituye en un conjunto
de competencias en desarrollo y que éstas, a su vez, representan la habilidad, la destreza,
la pericia para desarrollar y ejecutar de forma exitosa las competencias (Sterngber,
2005). Es decir, una competencia en desarrollo supone un proceso dindmico de
adquisicion y consolidacion de un conjunto de habilidades necesarias para mostrar un
desempefio bueno o superior en uno o diferentes campos. La figura 2.1 refleja de forma

ilustrada este proceso dindmico.
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INTELIGENCIA
APTITUDES COMPETENCIAS PERICIA
Proceso dinamico de desarrollo: Ejecucion
experta de las
- Adquisicion de habilidades. competencias
- Perfeccionamiento de habilidades.

- Empleo mas eficaz de las habilidades.

Figura 2.1. Proceso dindmico: inteligencia-competencias-pericia

Fuente: Elaboracién propia adaptado de Sternberg (2005)

Este modelo o enfoque de la inteligencia de Sternberg se construye en torno a las
competencias y orienta el desarrollo y el dominio eficaz de las mismas en un contexto
determinado. La inteligencia no es un elemento pasivo, estatico, que permanece
impasible e inalterable en el tiempo; tiene un caracter cambiable, dindmico, de ahi la
importancia, por una parte, de la situacion y el contexto donde se desarrolla y, por otra,
de la identificacion de competencias implicadas tanto en el aprendizaje como en la

ejecucion practica de la misma.
Ahora se fija el interés en la Teoria de Gardner sobre las Inteligencias Mdltiples.

A diferencia del enfoque de Sternberg, Gardner difiere de éste en que no existe un Unico
contexto o ambiente donde el ser humano desarrolla su actividad; las personas crecen y
actGan en multitud de contextos, cada uno de los cuales exigen y fomentan diferentes
formas de inteligencia. A partir de este paradigma que plantea, entiende que la
inteligencia es “... un potencial biopsicolégico para procesar informacién, que se puede
activar en un marco cultural para resolver problemas o crear productos que tienen valor
para una cultura” (Gardner, 2001). Sus trabajos en este campo durante afios le llevaron
a formular su Teoria de las Inteligencias Multiples, lo que se tradujo en siete tipos de

inteligencia; el cuadro 2.2 muestra esta tipologia:
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CUADRO 2.2

Teoria de las Inteligencias Multiples: tipos de inteligencia (Gardner, 2001)

TIPOS DE INTELIGENCIA

CARACTERISTICAS

Linguistica

Dominio del lenguaje hablado y escrito para
expresarse o recordar cosas.

Aprender idiomas.

Emplear el lenguaje para lograr determinados

objetivos.

Légico-matematica

Detectar patrones.

Analizar problemas de una manera logica
Llevar a cabo operaciones matematicas.
Razonar de un modo deductivo

Realizar investigaciones de una manera

cientifica.

Musical

Reconocer y componer tonos, ritmos y pautas
musicales, e integrarlos en una interpretacion

0 composicion.

Corporal-cinestésica

Emplear el cuerpo o partes de €l para resolver

problemas o elaborar productos.

Espacial

Reconocer y manipular pautas en espacios

grandes y en espacios mas reducidos.

Interpersonal

Reconocer y comprender las intenciones,
sentimientos y motivaciones de los demas.
Trabajar eficazmente con otras personas.

Mostrar un buen nivel de habilidades sociales.

Intrapersonal

Comprenderse a uno mismo.

Desarrollar un modelo Util y eficaz de uno
mismo (con sus propios deseos, miedos Yy
capacidades).

Emplear esa informacion con eficacia para

regular la vida propia.

Fuente: Elaboracion propia
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Las inteligencias descritas y segun Gardner, “suponen diferentes potenciales que todos
poseemos (aunque con perfiles distintos) y que podemos movilizar de acuerdo con
nuestras preferencias y/o necesidades o las del contexto en que nos encontremos”. Cada
una de las siete inteligencias incluye un conjunto especifico de aptitudes que se pueden
observar, medir y mejorar; pueden llevar asociado, también, un componente emocional.

Posteriormente ha incluido la inteligencia naturalista y la existencial.

Un aspecto importante a destacar de este enfoque o disciplina, y que es de sumo interés
para lo que en esta Tesis se quiere comprobar, es que este autor defiende la idea que
“diferentes profesiones, niveles de aprendizaje, areas de trabajo y, mas concretamente,
diferentes puestos, requeriran distintas combinaciones de estas inteligencias para un
desempefio del mismo eficaz” (Gardner, 2001). Ademads, para que la persona pueda
mantenerse y tener éxito en contextos cambiantes como en las organizaciones, empresas,
etc., es necesaria la combinacion de estas inteligencias. Asi pues, el potencial de cada
persona se desarrollara, en mayor o menor medida, como resultado de las experiencias
(préactica cotidiana, entrenamiento sistematico), los factores contextuales (grupo,
organizacién, sociedad) y las motivaciones propias (Gardner, 1998; 2001).

Ahora bien, y dicho lo anterior, si se fija la atencion en las dos ultimas inteligencias del
cuadro 2.2, orientadas hacia “inteligencias personales”, como son la inteligencia
interpersonal e intrapersonal, ambas muestran relacion con constructos como el de
“inteligencia social” e “inteligencia emocional”. La primera de ellas se entiende como
“la capacidad que tiene una persona de entender, tratar y llevarse bien con las personas
que le rodea”, esto es, este tipo de inteligencia interpersonal se utiliza para
relacionarnos con efectividad con los demas. Algunos elementos que formarian parte de
la inteligencia social serian: la empatia, el liderazgo, la asertividad, saber escuchar y
prestar atencion, interpretar correctamente las situaciones sociales que ocurren a
nuestro alrededor, etc. Por su parte, la inteligencia emocional defiende la idea de que el
éxito de una persona no depende solamente del coeficiente intelectual o de sus estudios
académicos. Lo que mas importa es el nivel de inteligencia emocional, eso quiere decir
tener conciencia de nuestras emociones, comprender los sentimientos de los demas,

ademas de habilidades para afrontar los retos de la vida (Goleman, 1999).
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3.1.3.- Competencias emocionales

MccClelland, fue el primer investigador, en la década de 1960, en estudiar qué era lo que
determinaba el éxito profesional y, para garantizar los buenos resultados en el puesto de
trabajo, trabajo sobre las competencias o caracteristicas personales que destacaban en

las personas sobre aquellas conductas que definian un desempefio superior.

A raiz de las los trabajos de McClelland, Gardner centrd su estudio en el desarrollo de
las inteligencias multiples (como se ha podido ver anteriormente). Entre la tipologia de
inteligencias multiples que desarrolla, éste define la inteligencia interpersonal como la
capacidad de comprender a los demas: qué los motiva, cdmo actdan, como relacionarse
0 cooperar satisfactoriamente con ellos. Asimismo, la inteligencia intrapersonal la
conceptualiza como la capacidad de formarse una idea rigurosa y veridica de uno
mismo y ser capaz de usar esa idea para operar de forma efectiva en la vida. Estos dos
tipos de inteligencia se van a constituir en los pilares bésicos del concepto de
inteligencia emocional que elabora Goleman, ya que Gardner, al enfocar los tipos de
inteligencia considerd a las emociones como un elemento fundamental dentro de la

estructura de las mismas.

En la década de 1990 el constructo psicolégico de las emociones pasa a ser un tema de
estudio relevante en el escenario cientifico de las ciencias sociales y humanas. Asi,
autores como Salovey y Mayer (1990) y Goleman (1999) desarrollan y difunden el
concepto de "Inteligencia Emocional.

Salovey y Mayer (1990) se constituyeron como los primeros autores que utilizaron el
término de inteligencia emocional. Basandose en las tesis de las inteligencias maltiples

de Gardner, sefialan cinco capacidades las cuales conforman dicho constructo:

e Reconocer las propias emociones: Saber valorar y ordenar las propias emociones de
manera consciente.
e Manejar las propias emociones: Manejar las emociones de forma inteligente.

e Empatia: Comprender los sentimientos de los demas.
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e Crear relaciones sociales: Capacidad de crear y cultivar relaciones amistosas,
ademas de tener habilidades para resolver conflictos.

e Motivacion: Creer en su propio potencial y tener autoconfianza para seguir adelante.

Sin embargo, Goleman se constituyd como el auténtico precursor de la inteligencia
emocional. Este se apoy6 en las investigaciones de los autores anteriores citados, asi
como siguié el modelo de Boyatzis (1982). Los trabajos de éste ultimo fueron pioneros
en desarrollar modelos del desarrollo humano que mejoraban las capacidades y
caracteristicas personales.

Goleman, se fundamento en todo ello para reivindicar la importancia de las emociones
en la vida personal y profesional, ligando el éxito profesional a un conjunto de
dimensiones y competencias emocionales que pueden ser desarrolladas a lo largo de la
vida. Asi, declara que un rendimiento exitoso o sobresaliente en el trabajo no
correlaciona con tener conocimientos académicos o un coeficiente intelectual alto, sino
lo que verdaderamente importa es el nivel de inteligencia emocional que muestra la
persona (como ya se indicaba mas arriba).

En su obra, "La practica de la inteligencia emocional” (1999), define la competencia
emocional, en el &mbito de la empresa, como “una capacidad adquirida basada en la
inteligencia emocional que da lugar a un desempefio laboral sobresaliente”. Esa
capacidad adquirida se centra en reconocer nuestros propios sentimientos y los ajenos,
de motivarnos y de manejar bien las emociones en nosotros mismos y en nuestras
relaciones.

Es mas, este autor revela que la competencia emocional se divide en dos grupos gque son

vitales para alcanzar el éxito:

a) La competencia personal: conciencia de uno mismo, autorregulacion y motivacion.

b) La competencia social: empatia y habilidades sociales.

Por tanto, la competencia emocional es aquella capacidad en la que la persona es
consciente de sus propias emociones y la relacion de interaccién que mantiene con el
medio. Desde esta Optica, y atendiendo a este elemento clave dentro de las

competencias psicologicas y socio-afectivas, se puede considerar que la persona
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competente es aquella que es capaz de identificar las propias emociones y las de los

demas, tiene autocontrol, empatia y habilidades emocionales.

Goleman (1999), a raiz de los dos grupos que definen y desarrollan el constructo
competencia emocional, establece tres dimensiones en la competencia personal y dos
enfoques en la competencia social (total cinco dimensiones), en las que describe
veinticinco caracteristicas o aptitudes de las competencias emocionales fundamentales
que debe tener y/ o aprender una persona. En el cuadro 2.3 figura la relacion de las
competencias emocionales con las cinco dimensiones y el conjunto de caracteristicas de

las competencias emocionales.
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CUADRO 2.3

Competencias Emocionales: relacion de las competencias emocionales con las cinco dimensiones y el conjunto de caracteristicas de las
competencias emocionales

Competencias

emocionales

Dimensiones

Caracteristicas de las competencias emocionales

Competencia

personal

Autoconocimiento

(Conciencia  de

propios

estados

recursos e Intuiciones)

nuestros
internos,

1) Conciencia emocional. Reconocer las propias emociones y sus efectos; el individuo tiene
conciencia de las emociones que estd sintiendo, sabe conectar con sus sentimientos y los

exterioriza de manera adecuada a través de palabras y acciones.

2) Valoracién adecuada de uno mismo. Conocer las propias fortalezas y debilidades; los
individuos que tienen esta competencia, son capaces de reconocer sus puntos débiles sin mayores

frustraciones, buscan aprender a través de las experiencias tanto negativas como positivas.

3) Confianza en uno mismo. Seguridad en la valoracion que hacemos sobre nosotros mismos y
sobre nuestras capacidades. Las personas dotadas de esta competencia tienen la capacidad de
expresar su punto de vista en los momentos de adversidad, esto es asi por qué son personas que

confian en su propio potencial.




170 Pedro Ldpez Rodriguez

Competencia

personal

Autorregulacion

(Control de nuestros estados,
impulsos y recursos internos)

4) Auto-control. Capacidad de manejar adecuadamente las emociones y los impulsos conflictivos.
Los individuos dotados de esta competencia, tienen la capacidad de controlar las emociones e
impulsos conflictivos; saben gobernar de manera adecuada sus sentimientos, impulsos y
emociones conflictivas. En momentos criticos y adversos permanecen emocionalmente

equilibradas.

5) Confiabilidad. Fidelidad al criterio de sinceridad e integridad; Son personas que velan por la
sinceridad, la ética y la integridad, guian sus acciones por estos principios y a través de su

conducta honrada obtienen la confianza de los demas.

6) Integridad. Asumir la responsabilidad de nuestra actuacion personal. Son personas
responsables que asumen sus compromisos, promesas y sus propios objetivos; son organizadas y

cumplidoras de su trabajo.

7) Adaptabilidad. Flexibilidad para afrontar los cambios, desafios y nuevas situaciones. Son
personas que se adaptan a los cambios, saben reorganizar sus prioridades y adecuarse a las mas

diversas circunstancias.

8) Innovacion. Sentirse comodo y abierto ante las nuevas ideas, enfoques e informacion. Esta
habilidad se refiere a la busqueda de uno a nuevas ideas e inspiraciones desde diversas

perspectivas. Son auténticos al aportar soluciones y saben asumir los nuevos retos y
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Competencia

personal

consecuencias.

Motivacion

(Tendencias emocionales que
guian o facilitan el logro de
nuestros objetivos)

9) Motivacion de logro. Esforzarse por mejorar o satisfacer un determinado criterio de
excelencia. Son personas orientadas hacia el resultado, tienen una motivacion muy fuerte para
cumplir objetivos; son exigentes en la realizacion de los cumplidos, no vacilan en afrontar
desafios desafiantes y en asumir riesgos calculados; recaban la informacion necesaria para
reducir la incertidumbre y descubrir formas mas adecuadas de llevar a cabo las tareas en que se

hallan implicados.

10) Compromiso. Secundar los objetivos de un grupo u organizacién; Las personas dotadas de
esta competencia estan dispuestas a sacrificarse en aras del objetivo superior de la organizacion;
encuentran sentido en su subordinacion e a una mision méas elevada; recurren a los valores
esenciales del grupo para clarificar las alternativas y tomar las decisiones adecuadas; buscan

activamente oportunidades para cumplir la misioén del grupo.

11) Iniciativa. Prontitud para actuar cuando se presenta la ocasion; Son personas con iniciativas,
dispuestas a aprovechar las oportunidades; persiguen los objetivos superando las expectativas de
los demaés; saltar las rutinas habituales cuando fuera necesario para llevar a cabo un trabajo;

transmiten a los demas la perseverancia para emprender sus objetivos.

12) Optimismo. Persistencia en la consecucion de los objetivos a pesar de los obstaculos y los
contratiempos. Aunque se presenten situaciones adversas, las personas optimistas operan desde

una expectativa de éxito, insisten en conseguir sus objetivos y atribuyen los contratiempos més a
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las circunstancias que a fallos personales.

Competencia

social

Empatia

(Consciencia de los
sentimientos, necesidades vy
preocupaciones ajenas)

13) Comprension de los demas. Tener la capacidad de captar los sentimientos y los puntos de
vista de otras personas e interesarnos activamente por las cosas que les preocupan; son personas
atentas a las emociones de los demas y tienen un comportamiento de escucha activa; prestan

apoyo a los demas desde sus necesidades y sentimientos.

14) Ayudar a los demés a desarrollarse. Percibir las necesidades de desarrollo de los

demas y fomentar su capacidad.

15) Orientacion hacia el servicio. Antipiciparse, reconocer y satisfacer las necesidades de los
demaés; en la empresa tratan de satisfacer con sus servicios o productos; a traves de la satisfaccion

del cliente buscan obtener la "fidelizacion".

16) Aprovechamiento de la diversidad. Aprovechar las oportunidades que nos brindan diferentes
tipos de personas; son personas dotadas de esta competencia respetan y se relacionan bien con los
individuos procedentes de diferentes substratos culturales; comprenden distintos visiones,
respetan las diferencias entre los grupos; consideran la diversidad como una oportunidad;

afrontan los prejuicios y la intolerancia.

17) Consciencia politica. Capacidad de darse cuenta de las corrientes emocionales y de las
relaciones de poder subyacentes en un grupo; Ser capaces de registrar las corrientes politicas y

sociales subyacentes en toda organizacion. Las personas dotadas de esta competencia advierten
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Competencia

social

con facilidad las relaciones clave del poder; perciben claramente las redes sociales més
importantes; comprenden las fuerzas que modelan el punto de vista y las acciones de las personas
(en la empresa: clientes, consumidores y competidores); interpretan adecuadamente tanto la

realidad externa como la interna de una organizacion.

Habilidades Sociales

(Capacidad para inducir

respuestas deseables en
demas)

los

18) Influencia. Utilizar tacticas de persuasion eficaces. Las personas dotadas de esta competencia
sSon muy persuasivas; recurren a presentaciones muy precisas para captar la atencion de su
auditorio; utilizan estrategias indirectas para recabar el consenso y el apoyo de los demas;
orquestan adecuadamente los hechos mas sobresalientes para exponer mas eficazmente sus

opiniones.

19) Comunicacién. Emitir mensajes claros y convincentes. Las personas dotadas de esta
competencia saben dar y recibir informacion; captan las sefiales emocionales; sintonizan con su
mensaje; abordan abiertamente las cuestiones dificiles; escuchan bien; buscan la comprension
mutua; no tienen problemas en compartir la informacion de que disponen; alientan la

comunicacién sincera; permanecen abiertos tantos a las buenas noticias como a las malas.

20) Liderazgo. Inspirar y dirigir a grupos y personas; son personas que tienen la capacidad de
articular y estimular el entusiasmo por las perspectivas y los objetivos compartidos; cuando
resulta necesario saben tomar decisiones independientemente de su posicion; son capaces de

guiar el desempefio de los demés; lideran con el ejemplo.

21) Catalizacion del cambio. Iniciar o dirigir los cambios; Las personas dotadas de esta
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Competencia

social

competencia reconocen la necesidad de cambiar y eliminar barreras; desafian el status quo y
reconocen la necesidad de cambiar; promueven el cambio y consiguen que otros hagan lo

mismo; modelan el cambio de los demas.

22) Establecer vinculos. Fomentar relaciones instrumentales con los demas. Las personas dotadas
de esta competencia cultivan y mantienen amplias redes de relaciones informales; crean
relaciones mutuamente provechosas; crean y consolidan la amistad personal con los miembros de

su entorno laboral.

23) Resolucién de conflictos. Capacidad de negociar y resolver conflictos. Las personas capaces
de manejar los conflictos identifican a las "personan dificiles" y se relacionan con ellas de forma
diplomatica; manejan las situaciones tensas con tacto; reconocen los posibles conflictos; sacan a
la luz los desacuerdos; fomentan la bajada o relajamiento de la tension; y alientan al debate y a
discusion abierta; buscan el modo de llegar a soluciones que satisfagan plenamente a todos los

implicados.

24) Colaboracion y cooperacién. Ser capaces de trabajar con los demas en la consecucion de una
meta comdn. Las personas capaces de implicarse en la consecucion de objetivos compartidos
equilibran y comparten planes, informacion y recursos; promueven un clima de amistad y

cooperacion; buscan y alientan las oportunidades de colaboracion.

25) Habilidades de equipo. Ser capaces de crear la sinergia grupal en la consecucion de metas
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colectivas. Las personas dotadas de esta competencia alientan cualidades grupales como el
respeto, la disponibilidad y la cooperacion; despiertan la participacion y el entusiasmo;
consolidan la identidad grupal y el compromiso; cuidan al grupo y su reputacion; comparten los
MEritos.

Fuente: Elaboracién propia adaptado de Goleman (1999)
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No cabe duda que la inteligencia intrapersonal (el autoconocimiento, la autorregulacion,
la motivacion) y la inteligencia interpersonal (habilidades sociales, empatia) son
competencias que se definen y se desarrollan a través del trabajo personal: se descubren,
en primer lugar, cuales son los valores y las creencias que se tienen sobre las cosas a
través de nuestra forma de pensar y, partir de esos pensamientos, se definen las
creencias que pueden limitar o potenciar, lo que se piensa de los demas, o lo que se

piensa de uno mismo (Goleman, 1999).

En fin, ya sea que se tengan o se adquieran dichas aptitudes o competencias inter e
intrapersonales, 1o que parece evidente es que, adquiridas, aquella parte sumergida del
iceberg del comportamiento (véase capitulo 1, apartado 1.1.4, “modelo de competencias
basado en la conducta™) describird lo que la persona puede hacer efectivamente y no lo
que necesariamente hace; Esa efectividad sera un componente preconizador del
desemperfio profesional sobresaliente dentro de contextos cambiantes y diversificados.

Por tanto:

“Las competencias emocionales expresan la conducta, la cual es rica en valores
humanos, y muestra la esencia de nuestra propia humanidad; es una capacidad
aprendida (o se adquiere), basada en la inteligencia emocional que origina un

desempefio laboral sobresaliente”.

3.1.4.- Desemperio profesional

La Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones es la disciplina que ha desarrollado el
constructo de desempefio laboral o profesional. Se define como un conjunto de
conductas llevadas a cabo por un sujeto que contribuyen a conseguir los objetivos que
pretende la organizaciéon (Campbell, 1990; Campbell et al. 1993; Viswesvaran, 2001).
Este término liga, fundamentalmente, con dos componentes: la eficacia y el rendimiento,
aunque no son lo mismo que el desempefio.

Por un lado, en toda organizacion, la eficacia organizacional es el resultado de las
consecuencias de las conductas o actividades del desempefio (Sinangil, Viswesvaran,
Ones, y Anderson, 2001). Y, por otra, el rendimiento implica las conductas dirigidas a

alcanzar unos resultados; por tanto, el rendimiento es sinénimo de comportamiento, de
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lo que hacen las personas y puede ser observado (Garcia — Saiz, 2011). El rendimiento
no se debe confundir ni mezclar con otros términos como productividad, eficacia,
eficiencia o efectividad, por muy relacionados que estén. Estos se refieren a resultados.
En definitiva, el rendimiento incluye aquellas acciones relevantes que ejecuta una
persona para alcanzar las metas de la organizacion y puede ser medido en términos de lo
que realmente hace cada individuo, esto es, su nivel de contribucion (Muchinsky, 2001;
Alcover et al., 2004).

El desempefio, pues, se encuentra en el mismo grado de validez que cualquier otro
constructo relacionado con el entorno laboral; tanto es asi, que se puede aplicar
(conductas) en muchas situaciones que suceden en ese contexto laboral, generando
consecuencias (resultados) positivas, 0 negativas, segun sea el caso. Asi, por ejemplo,
esos resultados que dependen del comportamiento desarrollado por el sujeto, pueden ser
tan importantes como la cuantia de la remuneracion, la obtencion de algun tipo de
recompensa o beneficio, el ascenso u otros factores asociados con el desarrollo de
carrera de las personas implicadas. Esto lleva a considerar los tres tipos de dimensiones

que se dan en el constructo desempefio:

1) En la primera, de caracter racional, los diferentes contextos se consideran una
medida relevante.

2) En una segunda dimension, numerosos estudios han argumentado el constructo
desempefio a traves de datos recopilados de diferentes medidas para identificar
factores mediante analisis factorial (Rush, 1953; Viswesvaran, Ones y Schmidt,
1996).

3) La tercera dimension ha argumentado su praxis desde las teorias organizacionales
(Borman y Motowidlo, 1993; 1997; Welbourne, Johnson y Erez, 1998; Motowidlo,
2003).

Las tres dimensiones descritas, y como resultado de investigaciones y trabajos
realizados (Campbell, 1990; Campbell et al, 1993; Viswesvaran, 1993), se agrupan,

fundamentalmente, en dos grandes areas:
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a) El desempefio de tareay,

b) el desempefio contextual.

a) Desempefio de tarea

Esta variable se define como “efectividad con la que el desempeiio de la actividad
formalmente adscrita al puesto de trabajo contribuye al nucleo técnico de la
organizacion, bien directamente, implementando una parte de sus procesos tecnologicos
0 bien, indirectamente, proporcionando necesidades materiales y servicios” (Borman y
Motowidlo, 1993). Es decir, el desempefio de tarea son aquellas conductas que hacen las
personas en relacién con sus tareas u obligaciones laborales. Implicaria tener la
formacion necesaria y aplicarla con el fin de alcanzar los objetivos organizacionales.
Asi, por ejemplo, para la labor de policia local, el desempefio de tarea consistiria en
realizar operaciones de vigilancia y control de trafico, de auxiliar a Ilamadas de socorro,
etc. Por lo tanto, se puede afirmar que el desempefio de tarea se centra en las acciones o
tareas prescritas en las funciones del puesto laboral. En este sentido, se ha indicado que
las habilidades cognitivas estan mas vinculadas al desempefio de tarea que las variables
de personalidad (Motowidlo, Borman y Schmit, 1997), por lo que las habilidades y
conocimientos asociados a la tarea constituyen buenos predictores del desempefio de la
misma (Borman y Motowidlo, 1993; Van Scotter y Motowidlo, 1996).

b) Desempefio contextual

El desempefio contextual es una actitud de voluntariado para llevar a cabo tareas que no
estan formalmente adscritas al puesto pero que ayudan a lograr los objetivos de la
organizacion (Borman y Motowidlo, 1997). En otras palabras, el desempefio contextual
se define como aquellos comportamientos que tiene el sujeto y son beneficiosos para la
organizacion, aungue ésta no los exige ni estan directamente relacionados con la tarea.
Son voluntarios, intencionales, positivos y desinteresados. Asi, por ejemplo, fomentar la
confianza entre compafieros, colaborar en la resolucion de conflictos, ayudar a otros
comparieros en tareas, etc., seria un tipo de desempefio contextual. Ademas, y segun los
autores arriba indicados, el desempefio contextual se relaciona y complementa con el
desemperio de tarea, ya que contribuye a la eficacia organizacional, de manera que sirve

como catalizador para el desarrollo de las tareas y los procesos. Sin embargo, aunque se
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relacionen y complementen, difieren en que el desempefio de tarea implica tener
habilidades cognitivas, mientras que el contextual atiende a variables de personalidad
(Borman y Motowidlo, 1997).

Los estudios llevados a cabo por Borman y Motowidlo (1993; 1997) en esta area y, en
su conjunto, del desempefio profesional, compilaron una clasificacion del desempefio
contextual en la que identifican cinco componentes (Borman, Penner, Allen y
Motowidlo, 2001):

1) Persistencia en el esfuerzo para completar las propias tareas satisfactoriamente.
2) Voluntarismo para realizar tareas no asignadas formalmente al puesto.

3) Ayuday cooperacién con otros.

4) Seguimiento de las reglas y procedimientos organizacionales.

5) Aprobacion, apoyo y defensa de los objetivos organizacionales.

Lo descrito en este punto invita a pensar en el cbmo y donde se establecen los limites de
un desempefio bajo, medio, satisfactorio o excelente, o de un resultado m&s o menos
aceptable dependiente de las conductas desarrolladas en la organizacion. Creemos que

estos aspectos dependeran del nivel de exigencia de cada organizacién y empresa.

Una vez descritos los cuatro elementos clave de las competencias psicolégicas y socio-
afectivas, y estableciendo relacion con el Cuerpo de Policia Local, se debe decir lo

siguiente:

Se ha comprobado que la Policia (la Policia Local en particular), es un tipo de
organizacion estructurada y jerarquizada, con funciones, caracteristicas, elementos, etc.,
que le son propios y, como tal, se debe tener en cuenta que en la misma los procesos
humanos y sociales son componentes importantes, si no principales, a nivel
organizacional; los agentes que integran el Cuerpo de Policia desarrollan tareas,
actividades, actuaciones, establecen relaciones sociales, etc., las cuales constituyen el
citado Cuerpo de Policia. Estos procesos humanos y sociales deben nutrirse de personas

con capacidades y cualificacion adecuada, habilidades y destrezas eficaces para
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adaptarse a las situaciones cambiantes y complejas, asumir puestos concretos, entre

otros.

Sin embargo, el agente, cuando se incorpora a la disciplina del Cuerpo, no tiene
adquirido todo el conocimiento de la organizacion; va aprendiendo a desempefiar sus
tareas y roles que le asignan y, ademas, va aprendiendo sus destrezas, habilidades y
conductas que se desarrollan para satisfacer sus propias necesidades y lograr sus
propios objetivos en grado suficiente mientras va desarrollando su vida profesional. En
ocasiones, esas destrezas, habilidades, capacidades, etc., el agente ya las “trae
desarrolladas de su casa”; pero, en otras, el agente tiene que aprender a desarrollarlas.
Por tanto, las acciones y la actuacion (habilidades sociales, empatia, motivacion, manejo
de emociones, etc.,) que realice el agente en diferentes contextos y situaciones tendran
unas consecuencias para éste, desarrollando un grado de satisfaccion y moral laboral o,
por el contrario, puede experimentar estrés o frustracion como conductas, pensamientos
y sentimientos reactivos ante situaciones laborales, desembocando en un desempefio

profesional eficaz o no.

En el sentido indicado, En la funcion policial existe una alta exigencia en las
capacidades y habilidades de relacién, tanto desde la perspectiva de la relacion con la
ciudadania, como la relacion con los comparieros de trabajo, con los mandos, con otras
administraciones y servicios, y con la sociedad en general. Como se ha podido
comprobar, en las competencias emocionales hay dos tipos de inteligencia individuales,
la interpersonal y la intrapersonal; la primera muestra la capacidad para comprender a
los demas e influir en ellos de acuerdo a nuestros propdsitos y, la segunda, se basa en el
autoconocimiento que tenemos de nosotros mismos para poder manejar las emociones
de los deméas e interpretar una conducta. Es decir, poseer un alto grado de estas
inteligencias sirve para captar las intenciones e ideas de los deméas y las propias
(dimensién cognitiva), los sentimientos y los deseos de los demas y los propios
(dimensidn afectiva), asi como para interpretar qué hay detras de sus conductas y de las
propias (dimension conativa), asi como para influir en los pensamientos, en las

emociones o en el comportamiento de los otros.

Por su parte, la inteligencia social es aquella que sirve para saber convivir e influir en

los demas. Estos tipos de inteligencia son imprescindibles en la profesion de policia. En
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esta profesion, ademas de saber “mandar”, son basicas o claves las competencias para

saber “convencer”y “persuadir”.

En definitiva, se refiere con todo ello a que el agente de policia local debe tener una
adecuada inteligencia intrapersonal e interpersonal. Con ello, por un lado obtendra con
la inteligencia intrapersonal el control cognitivo, afectivo y conativo de él mismo sobre
su propio yo. Esa capacidad de la mente para manejar el propio control es lo que puede
garantizar un alto bienestar subjetivo: conoceria sus posibilidades y limitaciones,
influiria en su modo de pensar, en sus emociones y en su comportamiento. Estos
elementos son requisito indispensable en el agente de policia, porque se le exige pensar
adecuadamente, seguir un patrén emocional equilibrado y comportarse de forma

autorregulada (comportamiento autorregulado).

Y, por otro, con la inteligencia interpersonal, el agente controlara las propias emociones
y las de otros, sabré discriminar entre ellas y las empleara para saber usar la informacion
y orientar el pensamiento. Esta capacidad también es esencial en el policia ya que
influye en los canales de informacion, en la solucién de problemas, en la regulacion
efectiva de las expresiones y en el uso de sentimientos para motivar, planificar y obtener

los resultados previstos.

En otro orden de cosas, también se le pide al policia que se integre rapida y eficazmente
y que adquiera de la forma mas rapida posible el nivel optimo de rendimiento y de
desempefio. En este sentido, la seleccién juega un papel importante. Se requiere, al
menos, una orientacion y socializacion del trabajador, una ensefianza de conocimientos
especificos, de habilidades y de aptitudes (rasgos personales) necesarias para realizar
las tareas del puesto de trabajo. Por tanto, se entiende el entrenamiento y la formacion
como uno de los procesos de socializacién mas importantes que tiene la organizacion
para conseguir que la conducta del miembro en su seno contribuya a la consecucion de
sus objetivos del modo maés eficaz posible. Se trata, por tanto, de un proceso intencional
y sistematico, de alterar la conducta de los miembros de la organizacion en una
direccién que contribuya a la eficacia organizacional, y que permita ademas establecer
una armonia mayor entre los objetivos del individuo y los de la organizacion y que
mejore, especialmente, la relacion persona-puesto de trabajo, base de un adecuado

ajuste cognitivo-emocional, y por tanto, de una adecuada salud mental laboral.
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Sin ir més lejos, la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del empleado Publico,
que atafie al agente de policia local, incorpora en su articulado la evaluacion del
desempefio profesional con caracter de derecho y deber del funcionario. De esta manera,

el articulo 14, puntos b, cy g, indica que los funcionarios tendran derecho:

b. “Al desempefio efectivo de las funciones o tareas propias de su condicion profesional

y de acuerdo con la progresion alcanzada en su carrera profesional”.

c. “A la progresion en la carrera profesional y promocién interna segun principios
constitucionales de igualdad, merito y capacidad mediante la implantacion de sistemas

objetivos y transparentes de evaluacion”.

g. “A la formacion continua y a la actualizacion permanente de sus conocimientos y

capacidades profesionales, preferentemente en horario laboral”.

Asimismo, el articulo 17 subraya que:

“Se debera valorar la trayectoria y actuacion profesional, la calidad de los trabajos
realizados, los conocimientos adquiridos y el resultado de la evaluacion del desempefio.
Podréan incluirse asimismo otros méritos y aptitudes por razon de la especificidad de la

funcion desarrollada y la experiencia adquirida™

Y, por ultimo, el articulo 20, en sus puntos 1, 3y 4, sefiala:

1. “Las Administraciones Publicas estableceran sistemas que permitan la evaluacion
del desempefié de sus empleados. La evaluacion del desempefio es el procedimiento
mediante el cual se mide y valora la conducta profesional y el rendimiento o el logro de
resultados”.

3. “Las Administraciones Publicas determinaran los efectos de la evaluacion en la
carrera profesional horizontal, en la formacidn, en la provision de puestos de trabajo y

en la percepcion de las retribuciones complementarias...”
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4. ““La continuidad en un puesto de trabajo obtenido por concurso quedara vinculada a
la evaluacion del desempefio de acuerdo con los sistemas de evaluacion que cada
Administracion Publica determine, dandose audiencia al interesado, y por la

correspondiente resolucién motivada”

Sin duda alguna, esta normativa con respecto al desempefio profesional, que se vincula
con criterios de eficacia y rendimiento laboral, fortalecera la seleccion y formacion de

las personas.

4.- Competencias psicologicas y socio-afectivas en el desempefio profesional de la
policia local de Canarias.

Tras el recorrido que se ha realizado sobre las competencias en el desempefio
profesional del cuerpo de la policia local, referenciando la normativa que al respecto la
regula, asi como también se ha explicado las competencias psicologicas y socio-
afectivas en el desempefio profesional policial eficaz, por Gltimo y para finalizar este
capitulo, se hara una resefia de las dos ultimas investigaciones realizadas en el ambito
canario, intimamente vinculadas con el tema objeto de esta tesis.

No obstante, es preciso decir que el desempefio profesional de la funcion policial se ha
convertido en un tema de trascendencia institucional y social. En Espafia se pueden
encontrar estudios y trabajos afines a este asunto; unos versan sobre la validacion de
procedimientos para la seleccion del agente de policia local (Berges, 2010), asi como
los realizados desde esta area o perspectiva en Barcelona (Serrano et al, 1986), o los de
Moscoso (1996), Salgado (2003) y Séez (2011); otros estudian las competencias
psicoldgicas y uso de armas de fuego (Garcia y Lopez, 2006), el perfil psicoldgico del
agente de policia local (Diaz Vilela et. al, 2008), las caracteristicas psicoldgicas que
permitan predecir el desempefio policial (Frias, 1996) o un proyecto de formacion

inicial basado en competencias (Aguilar, 2012).
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4.1.- Estudios realizados sobre competencias psicoldgicas y socio-afectivas en el
Cuerpo de la Policia Local en la Comunidad Auténoma de Canarias.

Las dos Ultimas investigaciones realizadas en el ambito canario han sido:

o Competencias psicologicas y uso de armas de fuego en la policia local de Canarias
(Garcia y Lopez, 2006).

« Intervencion psicolégica en los recursos humanos de las Policias Locales de
Canarias (Diaz Vilela et al, 2008.)

Amos trabajados abordan, entre otros aspectos:

a) Las caracteristicas del puesto de trabajo que se desempefian asi como la motivacién y
satisfaccion en el mismo;

b) las caracteristicas de clima organizacional;

¢) medidas descriptivas de inteligencia emocional;

d) las capacidades primarias;

e) ciertas caracteristicas de personalidad;

f) estrategias de afrontamiento al estrés y de salud mental;
g) de conocimientos, instruccion y creencias de los agentes.

El primer estudio (Garcia y Lopez, 2006) us6 una muestra de 148 agentes de policia
local, mientras que el segundo (Diaz Vilela et. al, 2008) utiliz6 una muestra de 104
agentes y 54 supervisores, con lo cual, estos dos trabajos son tentativos, pero con la
dificultad a la hora de poder generalizar y extrapolar los resultados y ofrecer una
explicacion mas ajustada de las variables que se miden. Asi, el tamafio muestral como el
procedimiento de eleccion produce amenazas a la validez. Por ejemplo, en el segundo
trabajo el tipo de pruebas no son competenciales. No hay contraste con ningin grupo

control. El concepto de eficacia, tampoco fue operativizado.

A continuacién, y de forma mas detallada, se exponen estos dos estudios especificos de

las competencias psicoldgicas en la Policia Local Canaria.
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1) Competencias psicoldgicas y uso de armas de fuego en la Policia Local de Canarias
(Garcia y Lopez, 2006).

El trabajo pretender conocer los aspectos psicoldgicos, tanto cognitivos, emocionales
como conductuales, que se relacionan con la correcta utilizacion de las armas de fuego.
Asimismo, procuran desarrollar un protocolo de evaluacién psicoldgica vinculada a la

utilizacion de las armas de fuego.

Las pruebas se realizaron a 148 policias de 40 municipios canarios: 12 de la Provincia
de Las Palmas y 28 de la Provincia de Santa Cruz de Tenerife, siendo el perfil del
policia local que participa en el estudio de un hombre de 36 a 52 afios, con formacién a
nivel de bachillerato o ciclo formativo que lleva menos de cinco afios en el servicio. El
método de seleccion de los participantes consistié en agentes de policia asistentes de

forma voluntaria a un seminario formativo.

Después de un analisis de los modelos policiales y los factores que influyen en el uso

del arma de fuego, el estudio sefiala:

a) La inteligencia emocional. Todos los policias participantes presentan un nivel
similar en inteligencia emocional; ésta se corresponde con la necesidad de proveer
de leyes, cursos y practicas relacionadas con el arma para el buen desempefio de la

labor policial.

b) Las caracteristicas de personalidad. En este apartado se llega a la conclusién de que
los policias locales participantes estan dentro de los limites normales en
comparacién con la poblacion general. A mayor edad mayor ansiedad e
inestabilidad emocional.

Concluye que para hacer un uso adecuado del arma de fuego es importante, en
general, tener estabilidad emocional, estar abierto a nuevas ideas, experiencias y

valores sociales y un alto sentido del deber y de la responsabilidad.
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c)

d)

Las estrategias para afrontar el estrés. En esta variable, el estudio indica que los
policias parecen mantener una actitud algo inmovilista y de no intervencion ni
resolucion ante situaciones estresantes que estén vivenciando, quizas por miedo a
las consecuencias legales.

Los agentes de policias, ante situaciones conflictivas, no muestran ni desahogan sus
emociones. Por lo que detecta un conflicto entre el perfil actitudinal requerido al
policia local y las necesidades de expresién emocional y apoyo social que son
beneficiosos para la resolucion del estrés.

No propone ni ofrece una solucion al respecto, ni establece pautas para afrontar el
estrés, sino que se limita a sefalar que es imprescindible la formacion y

perfeccionamiento continuo.

La salud mental. El trabajo manifiesta en este punto que no hay conclusion
definitoria, y que las caracteristicas personales serdn mas o menos adecuadas
dependiendo de cada una de las situaciones.

Reitera la importancia de una adecuada valoracion de la salud mental para prevenir
problemas de salud y/o incidentes que puedan surgir en la labor e instruccion diaria

de los policias.

Las conclusiones especificas y generales de la investigacion se corresponden son el uso

del arma de fuego, con lo que las posibilidades de generalizacion son limitadas.

Las aportaciones de este trabajo en lo que refiere a pruebas o medidas son las

siguientes:

Medida descriptiva de inteligencia emocional.
Medida descriptiva de Estrategias de afrontamiento al estrés.
Medida descriptiva de salud mental.

Medida descriptiva de conocimientos, instruccién y creencias de los agentes.

Las debilidades de la investigacion radican, por una parte, en la muestra seleccionada,

ya que la misma es clave para poder generalizar resultados y dar una explicacion
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adecuada de las variables que se miden. Tanto en cuanto al tamafio como al
procedimiento de eleccion, se producen amenazas a la validez. Y, por otra, es
significativo que no existe operatividad entre la mayor o menor eficiencia del uso del
arma de fuego.

Es un estudio exploratorio que inicia una via de investigacion, pero sus conclusiones

son tentativas en cuanto a los resultados de la muestra.

2) Intervencion psicoldgica en los recursos humanos de las Policias Locales de
Canarias (Diaz Vilela et al., 2008)

Esta investigacion tuvo por objeto definir el perfil psicolégico que deben tener los
policias locales para el mejor desempefio de sus funciones. Se plante6 el desempefio
laboral en base a un andlisis del puesto, entendido como un conjunto de tareas que

permanecia constante a lo largo de la vida profesional.

Se utilizaron dos tipos de muestras:

a) Una constituida por 104 policias locales de cuatro islas escogidos no de forma
aleatoria, sino supuestamente voluntariedad. Se les administraron pruebas de
variables personales.

b) Otra formada por 54 supervisores, lo cuales evaluaron el desempefio de 80

policias locales.

Inicialmente, los autores seleccionan una serie de habilidades que consideran necesarias
para el desempefio, asi como una serie de perfiles sobre los que trabajan con los policias

participantes.

Las conclusiones del trabajo indican que las caracteristicas del puesto de Policia Local

son.

e Actividades de Servicio
e Jornada atipica

e Actividades rutinarias
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e Alerta al ambiente de trabajo
e Actividades fisicas

e Ambiente penoso-peligroso-absorbente

1) A partir de este analisis del puesto de trabajo, consideran que la habilidad mas
importante para el desempefio cotidiano es la coordinacion viso-manual y las menos
necesarias serian: la inteligencia general, la comprension verbal, la facilidad numerica

y la orientacion espacial.

2) Respecto a los datos del analisis motivador del puesto, el resultado es que es un
puesto con un relativo alto potencial motivador, mientras que la retroalimentacion no
obtiene un promedio relevante, por lo que da a entender que un policia rara vez obtiene

informacidn de otras personas acerca de cdmo esta desempefiando su trabajo.

3) En el apartado sobre las caracteristicas de personalidad indican que:

e La dimension que aparece significativamente superior a la media es la
independencia;
e Por su parte, la estabilidad emocional y el perfeccionismo estan por debajo del nivel

5’5y por encima esta la aprension y la apertura al cambio.

4) Por ultimo, destacan el clima organizacional, y concluyen sefialando que éste es un
principal predictor de la satisfaccion y, a la vez, tiene una amplia influencia sobre el

rendimiento.

Aparte de las conclusiones anteriormente comentadas, existen otras importantes que se

deben considerar de este estudio:

e Analizan las caracteristicas del puesto.
e Analizan las medidas de capacidades primarias: PAQ y PMA, modelo estatico o

reactivo del desempefio.
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e Caracteristicas de personalidad: descripcién de normalidad-anormalidad de la
muestra.

e Caracteristicas de motivacion y satisfaccion.

e Caracteristicas de clima organizacional.

e Como medida del rendimiento, los autores del trabajo supusieron que los policias
participantes eran, en su mayoria, los mejores efectivos de los ayuntamientos, pero

no se deja claro cOmo se conoce esta apreciacion.

Las debilidades de este trabajo se encuentran en la muestra y el tipo de pruebas. Si se
atiende a la muestra, ésta es clave para poder generalizar resultados y dar una
explicacion adecuada de las variables que se miden. Tanto en cuanto al tamafio como al
procedimiento de eleccion, se producen amenazas a la validez. Y en lo que se refiere al

tipo de pruebas, éstas son no competenciales.

En general, este estudio también se queda en un estudio exploratorio con limitaciones
en su generalizaciéon en lo que respecta a las variables predictoras y criterio, al no
contrastarlas con un grupo control. En definitiva, el concepto de eficacia o desempefio,

no fue operativizado.

En este segundo capitulo se ha podido comprobar la importancia de las competencias en
la normativa legal que al respecto existe en Espafia y en Canarias. Asimismo, también
se pudo observar las caracteristicas que definen y desarrollan este enfoque orientado por
competencias en el proceso de formacion y de formacién continua de los agentes de
policia local de Canarias, ensefianza que se imparte en la Academia Canaria de

Seguridad.

Siguiendo el recorrido efectuado, interesa resaltar que una formacion integral basada en
el desarrollo de competencias es objetivo prioritario para garantizar y asegurar que las
personas que ejercen la profesion de policia local estan capacitadas para su desemperio.
Asi, se han destacado cuatro variables o indicadores primordiales en la concepcion de
las competencias psicologicas y socio-afectivas; por un lado, y desde la dimension
personalidad, se pudo apreciar que la competencia cognitiva y emocional, la

competencia social y técnica y las condiciones del entorno en que se desarrolla la
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actividad laboral, son factores que miden o predicen el rendimiento, la motivacion, la
satisfaccion personal, las relaciones intra e interpersonales, etc., de la persona en su
puesto de trabajo. En el enfoque de la inteligencia, se comprobd que las inteligencias
maltiples, representadas por la inteligencia intrapersonal e interpersonal, son esenciales
para que una persona, desde el autoconocimiento y reconocimiento propio, entienda,
trate y se lleve bien con los demas; juegan un papel relevante aspectos sociales como la
empatia, las habilidades sociales, la capacidad de escucha, la habilidad para ponerse en
lugar del otro, etc. Asimismo, las competencias emocionales son otro atributo
fundamental, constituida a través de la inteligencia emocional. Las emociones son de
vital importancia en la vida personal y laboral, y el éxito profesional se mide por un
conjunto de dimensiones que se desarrollan a lo largo de la vida. Asi pues, la
competencia personal (conciencia de uno mismo, autorregulacion y motivacion) y la
competencia social (empatia y habilidades sociales) son dimensiones significativas que
predicen el exito a traves de comportamientos 6ptimos o sobresalientes. Por altimo, el
desempefio se constituye en otro factor explicativo. Los resultados obtenidos por una
persona en un contexto van a depender del comportamiento desarrollado por la misma.
El desempefio, de una direccidn, se nutre de conductas y de la formacion necesaria para
que el sujeto las apliqgue con el fin de alcanzar los objetivos organizacionales
(desempefio de tarea); y, en otra, el sujeto desarrolla conductas que son beneficiosas

para la organizacion, aungue ésta no lo exija ni se relacionen con la tarea.

Se ha terminado este capitulo comentando los dos estudios empiricos que se han
realizado en Canarias sobre el tema de las competencias psicologicas y socio-afectivas.

Se han destacado sus fortalezas asi como sus debilidades.

Las competencias psicoldgicas y socio-afectivas son un conjunto de variables
personales, sociales y situacionales que subyacen en el comportamiento de los sujetos y
que predicen un desenvolvimiento o desempefio eficaz, con éxito, en una determinada

labor y en una organizacién concreta.

La siguiente parte se adentra en el marco empirico en el que se pondran de relieve tres

estudios que van a delimitar, establecer y configurar la finalidad y el sentido univoco de



Capitulo 2. Las competencias en el desempefio profesional del Cuerpo de la Policia Local... 191

esta tesis. No obstante, antes de ver dichos estudios, el siguiente capitulo (3) recoge

sobre la estructura de la investigacion empirica realizada.
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CAPITULO 3.
INTRODUCCION Y ESTRUCTURA DEL MARCO EMPIRICO

1.- Introduccion

Como se ha visto en el capitulo 2, hasta la fecha son pocos los estudios y trabajos que
hayan analizado el desempefio de la funcion policial. Pero sobre todo escasean, ain
mas, los referidos a las competencias psicolégicas y socio-afectivas en los agentes de
policia local como elementos predictores de un desempefio profesional exitoso y eficaz,
a pesar de que las caracteristicas y funciones del Cuerpo de policia local en Espafia es
un tema de calado organizacional, institucional y social, como se pudo comprobar en las

investigaciones citadas en el capitulo 2, punto 2.4.

Relacionadas con este tema, pero con diferentes objetivos de estudios en Canarias se
han llevado a cabo dos investigaciones sobre la funcion policial. Una de ellas trabajé las
competencias profesionales y uso de armas de fuego (Garcia y Lopez, 2006) vy, la otra,
estudié la intervencidn psicoldgica en los recursos humanos de las Policias Locales de
Canarias (Diaz Vilela y otros, 2008). Pero ninguna de ellas ha abordado de manera
directa el andlisis de variables socio-afectivas y cognitivo-emocionales como elementos

configuradores del adecuado desempefio profesional.

Por tanto, si tenemos en consideracion las dos dltimas investigaciones realizadas en
Canarias, se hace necesario contar con informacién actualizada y directa de las
caracteristicas psicolégicas y socio-afectivas en las competencias profesionales de la
Policia Local de Canarias, aspectos claves en la optimizacion y rendimiento personal,
organizacional y social del agente. Esta informacion se vera enriquecida si se tienen en
cuenta recogida de datos tanto de los componentes del Cuerpo de Policia Local de
Canarias (mandos, oficiales y agentes de policia) como de la ciudadania como

principales “usuarios” directos de estos servicios.

Con esta finalidad esta parte de la tesis recoge la investigacion empirica llevada a cabo

en el Cuerpo de la Policia Local de Canarias. Asi, el objeto del estudio es el de
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“investigar y conocer las principales caracteristicas psicolégicas y socio-emocionales
que sustentan las competencias profesionales necesarias para el adecuado cumplimiento
de las tareas encomendadas en el desempefio profesional de la Policia Local de
Canarias”. Para llevarlo a cabo se investigaron tres grupos de referencia pertenecientes

a distintos municipios de toda la comunidad auténoma canaria:

e EI primero de ellos formado por jefes y mandos de la policia local. Se recogio la
opinidn de este grupo de expertos y responsables cualificados con respecto a las
caracteristicas psicoldgicas y socio-emocionales que, desde su perspectiva,
consideraban que un agente de policia deberia reunir para un eficaz cumplimiento de

las tareas.

e Otro grupo lo componian lo propios agentes de policia local. Se comprobaron las
caracteristicas psicologicas y socio-emocionales, asi como las competencias que

posee el agente para el desempefio eficaz del rol de agente de la policia local.

e EI tercer grupo estuvo compuesto por ciudadanos y ciudadanas de la comunidad
autonoma canaria. Se estudio la percepcion que tenian en relacion a las
caracteristicas personales y socio-afectivas que, a su juicio, deberia tener un agente
de policia local para realizar su labor de forma adecuada, préxima, éptima y

satisfactoria.

Dicho lo anterior, se plantean una serie de interrogantes a investigar como, por ejemplo:
¢se puede predecir un desempefio profesional policial eficaz a partir de las
caracteristicas personales y socio-emocionales del agente? ;Qué caracteristicas socio-
emocionales estan a la base de las competencias profesionales de la policia local de
Canarias? ¢Existiran caracteristicas personales y socio-afectivas que diferencien al
policia local eficaz del que no es considerado como tal? Si es asi, ¢qué tipo de
competencias socio-emocionales son las que discriminan? ¢Tendran la misma
valoracion los jefes y mandos policiales, los ciudadanos y los agentes de policia

respecto al perfil del policia local eficaz?
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2.- Objetivo General

“Investigar las principales caracteristicas psicoldgicas, cognitivas y socio-emocionales,

que sustentan las competencias profesionales necesarias para el adecuado cumplimiento

de las tareas encomendadas en el desempefio profesional de los agentes de policia local

en Canarias”.

Para acometer el objetivo mencionado, se ha tenido en cuenta la construccion del perfil

profesional del agente de policia local, asi como las tareas y funciones que le son

propias a la policia local.

2.1.- Objetivos especificos

1)

2)

3)

4)

Determinar las caracteristicas psicoldgicas y socio-emocionales que estan a la base
de las competencias profesionales de la policia local de Canarias desde la
perspectiva de un grupo de “informantes clave o expertos” como responsables
cualificados y con alto conocimiento de las distintas funciones que tienen que

desempeniar.

Conocer, através de la aplicacion de cuestionarios y pruebas psicoldgicas, la forma
y la vision que tiene el agente de la policia local de Canarias de entender el mundo y
la vida, asi como su forma de pensar y sentir y de las competencias que posee para

el desempefio del rol de agente de policia.

Analizar la percepcion de los usuarios de los servicios que presta la policia local
que permita identificar o inferir aquellas competencias y caracteristicas psicologicas

y socio-emocionales que a juicio del usuario generan mayor satisfaccion.

Realizar una clasificacién de las respuestas emitidas por la ciudadania con respecto
a las caracteristicas personales y socio-afectivas que debe tener un agente de policia

en su labor para categorizar conceptualmente la informacion proporcionada.
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5) Comprobar si las competencias psicoldgicas y socio- emocionales en el desempefio

de la funcion policial marcan diferencias entre un grupo de agentes de policia

considerado como eficaz de otros agentes clasificados como grupo promedio.

6) Establecer las variables psicolégicas comunes, si existieran, que estan presentes en

los policias locales que a juicio de expertos y superiores jerarquicos son

considerados adecuados policias, con “buenas practicas” y que dan respuesta

satisfactoria a las demandas y requerimientos del puesto.

3.- Estructura y disefio de la investigacion

Para poder cumplir los objetivos descritos anteriormente se han realizado tres Estudios

que, a su vez constan, de dos partes:

1)

2)

Estudio Primero. En la primera parte se lleva a cabo un analisis cualitativo de
las respuestas emitidas por los jefes y mandos de la policia local de Canarias,
como panel de expertos o informantes clave, sobre caracteristicas del perfil del
policia local eficaz. En la segunda parte se muestran los resultados de la
valoraciéon que los citados jefes y mandos de policia local hacen de aquellos
agentes de policia local de Canarias que consideran como mas eficaces. Este
estudio sirve de fundamento para la construccion de la muestra y para la

interpretacion de los otros dos estudios.

Estudio segundo. En este estudio se hace una descripcion de las competencias
del agente de policia local de Canarias y, para ello, como se ha indicado
anteriormente se divide en dos partes. Una parte se dedica a describir, mediante
diferentes pruebas psicoldgicas aplicadas al conjunto de agentes de policia local
participantes en este estudio, aquellas variables personales, socio-emocionales y
competencias psicologicas que definen y configuran el perfil de agente de
policia local y si las mismas establecen diferencias con la poblacién en general.
Y por otra parte, se trata de analizar si esas competencias psicolégicas y socio-

emocionales que afectan al desempefio profesional eficaz en la funcion policial,
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marcan diferencias entre aquel grupo de agentes de policia considerados como
eficaces por sus mandos y jefes al que hemos denominado “grupo experimental”
con aquellos otros agentes clasificados como grupo “promedio” o “grupo
control” que fueron elegidos al azar por sistema informatico, a partir de la base
de datos existentes en la Direccion General de Seguridad y Emergencias de

Gobierno de Canarias.

3) Estudio tercero. Al igual que los dos anteriores consta de dos partes. Por un
lado, se realiza un analisis descriptivo de la vision de la poblacion Canaria sobre
las caracteristicas personales y socio-afectivas (competencias bésicas y
deseables) y lo que significa para los ciudadanos ser un agente de policia eficaz,
todo ello medido a través de una entrevista semiestructurada realizada
personalmente. Y, por otro, se lleva a cabo un analisis cualitativo de esas
entrevistas efectuadas a la ciudadania en base a reducir y clasificar las respuestas
emitidas (conceptos e ideas) en “matrices” o “familias” con el fin de generar y

establecer categorizaciones conceptuales a raiz de la informacion facilitada

Resumiendo, el Estudio Primero se centra en la percepcion y valoracion que los jefes y
mandos de la policia local de Canarias tienen sobre las caracteristicas que debe reunir el
perfil del policia local eficaz para lograr un 6ptimo desempefio profesional; el Estudio
Segundo trata de evaluar las caracteristicas psicoldgicas y socio-emocionales de agentes
de la policia local de Canarias. Y el Estudio Tercero pretende averiguar cudl es la
opinién que tienen los ciudadanos de Canarias con respecto a las caracteristicas que
deben y las que no deben tener un policia local en su labor, asi como lo que significa

para esta poblacién ser un policia local eficaz.

3.1.- Metodologia

3.1.1.- Disefio

Por lo que respecta a la metodologia utilizada en los distintos estudios sefialar que es de

caracter deductiva e inductiva; por un lado, presenta una modalidad selectiva, con un
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método cuantitativo y correlacional (deductiva) y, por otro, tiene una modalidad

fenomenoldgica y un método cualitativo (inductiva). Asi, por ejemplo:

e En el Estudio Primero, que se compone de dos partes, la primera utiliza un método
cualitativo basado en disefios de grupos de discusion, mientras que la segunda parte

se orienta hacia un método cuantitativo de disefio descriptivo.

e EIl Estudio Segundo también se constituye en dos partes, pero el Estudio en si
presenta un metodo cuantitativo con un disefio descriptivo, comparativo y

correlacional.

e EIl Estudio Tercero esta formado por dos partes; la primera usa un método
cuantitativo con un disefio descriptivo, y la segunda parte utiliza una metodologia

cualitativa basada en la técnica de la entrevista.

3.1.1.1.- Modalidad Selectiva: Método cuantitativo y correlacional.

Como bien se ha comentado, esta investigacion presenta una doble vertiente, la
deductiva y la inductiva.

El caracter deductivo es el procedimiento por el cual se estudian los fenémenos
mediante la formulacion de objetivos e hipdtesis para poder explicar dichos fenomenos
y, de esta manera, brindar la posibilidad de comprobar y verificar lo deducido con la
experiencia y la ayuda de las teorias subyacentes (Bunge, 2010).

El trabajo sigue un procedimiento de deduccion logica que finaliza en el enunciado de
caracter general. En palabras de Kerlinger (1979): “...lo que se pretender es observar

fendmenos tal y como se dan en su contexto natural, para después analizarlos”.

En cuanto a la modalidad selectiva, indicar que es uno de los enfoques metodoldgicos
de investigacion empleados en las Ciencias Sociales; consiste en una serie de
procedimientos que estudian los fendmenos bajo su presentacion natural. Siguiendo a

Kelinger “la investigacion no experimental, de modalidad selectiva, expost-facto, es
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cualquier estudio en el que resulta imposible manipular variables o asignar
aleatoriamente a los sujetos o a las condiciones. De hecho, no hay condiciones o
estimulos a los cuales se expongan los sujetos del estudio. Los sujetos son observados
en su ambiente natural, en su realidad” (Kerlinger, 1979: 116) Por tanto, en este tipo de
investigaciones, al igual que ha sucedido en nuestro caso, no se construye ninguna
situacion, sino que se observan situaciones ya existentes, no provocadas
intencionalmente por el investigador. En la modalidad selectiva las variables
independientes ya han ocurrido y no pueden ser manipuladas, el investigador no tiene
control directo sobre dichas variables, no puede influir sobre ellas porque ya sucedieron,

al igual que sus efectos (Kessler y Greenberg, 1981).

Asimismo, en las investigaciones selectivas se utilizan auto-informes como, por
ejemplo, encuestas, tests psicométricos, etc., los cuales permiten aumentar la validez,
méaxime si se recurre a la estandarizacion y al control estadistico que reduce el error

sistematico.

Y en cuanto al disefio de recogida y andlisis de los datos, esta modalidad da la
oportunidad de decidir qué instrumentos usar, cuantas medidas se realizan, en qué

contexto y con qué sujetos, todo ello bajo el control estadistico.

Siguiendo con la modalidad selectiva, que nos ha servido de base, se han utilizado los
métodos cuantitativo y correlacional. Esto es asi, porque uno de nuestros objetivos es
tratar de describir determinadas caracteristicas de una poblacién total a partir de los
datos obtenidos en una muestra relativamente pequefia de esa poblacion. Asimismo,
porque pretendemos predecir el comportamiento de los sujetos a través las valoraciones
externas y de los datos que se desprenden de los cuestionarios y autoinformes recogidos
con la finalidad de que los resultados puedan ser generalizados (Hernandez, Fernandez
y Baptista, 2010). Hemos de aclarar, que nos limitaremos, como sefiala el método
correlacional a establecer relaciones entre variables sin precisar sentido de causalidad o

pueden pretender analizar relaciones de causalidad.
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Por todo lo especificado, la modalidad selectiva es el procedimiento idoneo para
describir, cuantificar, medir y analizar lo que se pretende investigar y relacionar en

algunos estudios de esta investigacion.

3.1.1.2.- Modalidad fenomenoldgica: método cualitativo

En esta investigacion, en algunos estudios, se han utilizado la modalidad
fenomenoldgica con caracter inductivo. Se ha llevado a cabo la observacién directa de
los fendmenos y el estudio de las relaciones que existen entre esos fendmenos,
recopilando informacion a través de encuestas y entrevistas con la finalidad de
compendiar las experiencias de las personas para asi obtener una apreciacién conceptual

de sobre el tema a estudiar (Toulmin, 1977).

Nos hemos decantado por el planteamiento fenomenoldgico como método analitico y
descriptivo que aporta informacion empirica de las vivencias, del pensamiento y de la
interpretacion de la realidad mediante los actos intencionales de la conciencia (Husserl,
1967). Es decir, porque permite el relato de los sentimientos, de los pensamientos y de
las opiniones del sujeto o grupo, tal como se presentan y la manera en que se viven por
las propias personas, con sus experiencias propias vividas (Heidegger, 2006). En este
sentido, el método cualitativo, que se emplea en la modalidad fenomenolégica nos ha
permitido obtener informacion por parte de los jefes y mandos policiales acerca de las
competencias psicologicas y socio-afectivas que debe reunir un agente de policia local
eficaz (Estudio Primero. Grupo de discusidn) que vas mas alla de los datos, dado que el
acercamiento es mas global y comprensivo de la realidad (Walker, 1989).

Asimismo, esta modalidad investigadora la hemos utilizado para recoger las opiniones
de la ciudadania acerca de cuéles son, desde su perspectiva y, debido a su experiencia
vivencial, las caracteristicas personales y socio-emocionales que el agente de policia
local debe tener (Estudio Tercero. Entrevistas). Todo ello porque nos aporta
conocimiento sistematico de la experiencia cotidiana, porque nos interesa el estudio de
los procesos y significados de las experiencias humanas y por la importancia que le
debemos dar a la naturaleza socialmente construida de la realidad (Denzin y Lincoln,
1994).



Capitulo 3. Introduccidn y estructura del marco empirico 201

El caracter inductivo de la metodologia fenomenoldgica se ha utilizado tanto en el
Estudio primero como en el Tercero. Por un lado, se ha trabajado con grupos de
discusion y con entrevistas, de las cuales se ha extraido la informacion necesaria y
relevante para poder aseverar una serie de conclusiones que podran ser extrapolables y
generalizables, o no. Y, por otro, se han estudiado y analizado las particularidades
individuales de los grupos investigados, dentro de un contexto determinado, pues se
han respetado las opiniones vertidas, se han transcrito tal y como eran pronunciadas,
dandoles valor a cualquier informacion por poco relevante que pareciese y se han
categorizado para obtener asi una comprension global de la realidad (Loflland y
Lofland, 1995; Taylor y Bogdan, 2000).

Por tanto, podemos decir que las caracteristicas de la metodologia cualitativa que hemos
descrito anteriormente son Utiles para nuestra investigacion ya que: 1) esta centrada en
los sujetos; 2) se estudia el fendmeno de manera integral o completa; c) el proceso de
investigacion es inductivo y; d) el investigador interactia con los participantes y los
datos. Todo ello, ha sido apoyado en entrevistas semiestructuradas y grupos de
discusion por los siguientes motivos:

- El entrevistador tiene un guion previo con cierto grado de libertad para proponer
cuestiones ad hoc durante la entrevista, bien ampliando la informacién, bien
alterando el curso de las preguntas o la formulacién de las mismas (Valles,
2002; Bisquerra, 2004).

- Asimismo, este tipo de entrevistas permite, por una parte, recabar informacion
gue no se tenia programada especificamente (Arnau, Anguera, y Gomez, 1990)
y, por otra, determina de antemano cual es la informacion relevante que se
quiere conseguir (Cohen y Manion, 2002).

- Ademaés, se hacen preguntas abiertas dando la oportunidad de recibir mas
matices de la respuesta permitiendo entrelazar temas (Arnal, Del Rincon y
Latorre, 1992).

Por tanto, las entrevistas semiestructuradas son una forma de archivo excelente,
especialmente, facilitan el registro de los casos evaluados, asi como la investigacion a

posteriori que se quiera realizar (Ezpeleta, 2001). A pesar de la controversia originada



202 Pedro Lépez Rodriguez

en el campo de la psicologia y de la investigacion psico-educativa por criterios de
fiabilidad (Blanchet, 1989; Colés, 1992; Gil, 1994; Boyle y otros, 1996, 1997; Costello,
1996; Angold y Fisher, 1999; Angold y Costello, 2000), hemos optado por su
utilizacion, por la riqueza de informacion que aportan y que no seria posible obtener por
cuestionario cerrados cuya informacion puede venir “condicionada” por planteamientos
del investigador (Goodale, 1994; Delgado y Gutiérrez, 1995; Morgan, 1998; Ezpeleta,
2001; Sandin, 2003; McMillan y Schumacher, 2005).

Asimismo, hemos utilizado en nuestra investigacién grupos de discusion o también
denominada entrevista grupal o participativa (Flick, 2007), como herramienta para que
los jefes y mandos de la Policia Local debatieran y discutieran sobre el perfil ideal que
debe poseer un agente de policia local adecuado para un desempefio profesional y
aportaran informacion relevante sobre los agentes de la policia local (Bisquerra, 2004).
O, en palabras de Llopis (2004: 167). “... la finalidad de este tipo de investigacion es
buscar que los componentes del grupo a estudiar intercambien opiniones con el fin de
conocer su punto de vista sobre un tema concreto para, posteriormente, sacar las

conclusiones de la investigacion”

3.1.1.3.- Variables

Las variables utilizadas en esta investigacion se han definido en funcion de los objetivos
propuestos y del modelo tedrico que se ha planteado. Por ello, a una de las variables la
Ilamaremos predictivas o controladas y, a la otra, criterial o dependiente, para
averiguar si hay relacion entre ellas. Esto no quiere decir que la variable predictiva

controle la criterial.

e Variables dependientes (criterios): Caracteristicas psicoldgicas; Caracteristicas
Socio-afectivas; Competencias profesionales; Inteligencia emocional.
e Variables controladas (predictivas): Geénero, edad, afios de servicio, tipo de

municipio.
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3.1.1.4.- Muestra

La muestra de esta investigacion se ha constituido en funcion a los tres grupos
referenciales descritos anteriormente. Por un lado, jefes y mandos de la policia local de
Canarias; por otro, agentes de policia local de Canarias; y, por otro, ciudadanos del
archipiélago canario. Cada uno de ellos se corresponde con su estudio especifico. A
continuacion se hace una breve descripcion de cada una de las muestras, siendo la
explicacion mas especifica y detallada cuando se indique en el estudio que le
corresponda:

1) Estudio Primero. Los participantes de este estudio son de tipo intencional, esto es,
fueron seleccionados deliberada e intencionalmente a propésito como informantes
clave, seleccionados por su conocimiento sobre el elemento de estudio. Participaron

53 expertos (jefes y mandos de la Policia Local de todas las islas Canarias).

2) Estudio Segundo. La muestra objeto de estudio estuvo comprendida por 332 agentes
de policias pertenecientes a diferentes municipios de la Comunidad Auténoma

Canaria.

3) Estudio Tercero. Participaron en este estudio 422 ciudadanos, informantes claves,
pertenecientes a diferentes municipios del archipiélago canario.

3.1.1.5.- Instrumentos

En cada estudio se han utilizado una serie de instrumentos de medida en funcidn de los
objetivos que se persiguen y la metodologia aplicada en cada uno de ellos.
Del mismo modo que se explicitaba en el punto anterior, se sugiere una descripcion

general de los instrumentos empleados en cada uno de los Estudios:

1) Estudio Primero. Se realizan dos Actividades, una individual y otra grupal con los
jefes y mandos de policia local. Se elabora una escala de valoracion tras realizarse
los grupos de discusién de expertos.
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2) Estudio Segundo. Se aplican una serie de pruebas psicologicas especificas y
estandarizadas a los agentes de policia local. Estas pruebas evaltian las competencias
profesionales (COMPE-TEA: Cuestionario de evaluacion de competencias), el
perfil de ajuste personal (NEO-PI-R: Inventario de Personalidad Revisado) y las
estrategias socio-afectivas (MOLDES. Test de estrategias cognitivo — emocionales)

que usa el agente de policia local para valorar la realidad.

3) Estudio Tercero. Se lleva a cabo una entrevista semiestructurada que pretende medir

la opinion de los ciudadanos en distintos municipios de las islas canarias.

3.1.1.6.- Procedimiento

Con respecto al trabajo de campo, para recoger y compilar toda la informacion
facilitada por los tres grupos de referencia, sefialar que transcurrio desde finales del afio
2013, (mes de octubre) y culminé a finales del afio 2014 (mes de noviembre). Durante
este periodo se realizaron entrevistas personales y reuniones con los jefes y mandos de
los diferentes municipios de las islas Canarias; asimismo, se efectu6 el pase de pruebas
a los agentes de policia local de Canarias y se llevaron a cabo las entrevistas personales
e individualizadas a la ciudadania en diferentes islas.

Es necesario y conveniente destacar el procedimiento, con sus distintas fases, que se

establecio para poder llevar a cabo esta investigacion:

Durante el mes de octubre de 2013 se empezaron a recabar datos e informacion
relevantes. Por un lado, se establecié una serie de reuniones con los jefes y mandos
policiales de los municipios de las distintas islas para exponer el objeto y la finalidad de
la investigacion, ademas de invitar a la participacion y colaboracion en la misma; por
otro, también se contactd via e-mail y via telefénica con todos los mandos y jefes de
policia local para convocar a los agentes que iban a participar en la investigacién
mediante unas jornadas formativas y de cumplimentacion de pruebas, objeto de estas

jornadas recoger datos e informacion.
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A continuacion, en la tabla 3.1 se describen las fases y las fechas que se han seguido asi

como la manera de proceder a tal fin:

TABLAS3.1

Procedimiento

FASES PROCEDIMIENTO

Fase 1. Octubre-Noviembre de 2013 Una vez explicado a los jefes y mandos de
Policia Local de todos los municipios del
archipiélago el objeto de la investigacion, se les
envia una carta agradeciendo su participacion e
indicandoles los pasos que se van a dar en el
estudio. El primer paso se les solicitaba que
enviasen informacion sobre el ndmero de
mandos y agentes que estaban, en la actualidad,
en servicio en su municipio. En un segundo paso
se les convoca a una reunion celebrada en las
instalaciones de Academia Canaria de Seguridad
(Tenerife), para conocer la opinion y la
valoracion que tienen sobre las principales
cualidades y caracteristicas que debe reunir un
agente de policia local para un desempefio

profesional eficaz de la funcién policial.

Fase 2. Noviembre de 2013 En la reunién mantenida con los jefes y mandos,
se les solicita que elaboren, entre todos ellos y
bajo su criterio, una escala de valoracion que
pudiese evaluar y valorar las principales
competencias psicoldgicas y socio-emocionales
que debiera reunir un agente de policia eficaz.
Se recopilaron y categorizaron las principales
caracteristicas emitidas por los jefes y mandos
guedando confeccionada la escala de valoracion

que es el producto del Estudio Primero.

Fase 3. Noviembre-Diciembre de 2013 Posteriormente, y para lograr uno de los
objetivos de la investigacion, se contacta por

medio de correos electrénicos y Ilamadas
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telefonicas con los jefes y mandos donde se les
pide que designen y seleccionen, segun escala
de valoracién elaborada, a aquellos/as agentes
de policia mas eficaces de su plantilla, los cuales
iban a participar en una jornadas formativas y de
cumplimentacién de pruebas. Ademas, estos
agentes participarian junto a otros agentes
seleccionados al azar por el sistema informatico
de la Direccion General de Seguridad y

Emergencias del Gobierno de Canarias.

Fase 4. Diciembre 2013 — Enero 2014

Se elabora un calendario en el que se recogen
las fechas y horas de realizacion de las jornadas
formativas y de cumplimentacién de pruebas en
cada una de las islas con los agentes

participantes en las mismas

Fase 5. Enero-Febrero de 2014

Convocatoria a la jornada formativa y de
cumplimentacion de pruebas a los diferentes
jefes de policia de todos los municipios de las
islas Canarias, via e-mail y via telefdnica,
sefialando la fecha, el o los dias, el horario y los
agentes que debian asistir a las citadas jornadas,
ya sean los seleccionados por ellos como los
designados por la Direccion General de
Seguridad y Emergencias del Gobierno de
Canarias. Asimismo, se concreta con los jefes de
policia 0 mandos la sustitucion de aquellos
agentes elegidos al azar por el sistema

informatico que no pueden asistir a las jornadas.

Fase 6. De febrero a julio de 2014

Recogida de datos: trabajo de campo en las islas
del archipiélago canario. Se comenzé en la isla
de Fuerteventura y se prosigui6é en Lanzarote,
La Palma, Gran Canaria, finalizando en la isla
de Tenerife (agentes de policia de las islas de La
Gomera y El Hierro se desplazaron hasta la isla
de Tenerife para acudir a las jornadas formativas

y pase de pruebas). Asimismo, se celebraron




Capitulo 3. Introduccidn y estructura del marco empirico 207

nuevas jornadas formativas y de
cumplimentacién de pruebas para aquellos
agentes que, por distintas circunstancias, no
pudieron asistir a las jornadas convocadas en

primera instancia en su isla.

Fase 7. De julio a septiembre de 2014 Recopilacién, analisis, codificacion  y
tratamiento de los datos que se obtuvieron en el
pase de pruebas de las jornadas formativas entre
los meses de febrero y julio de 2014. Se

corresponde con el Estudio Segundo.

Fase 8. Junio y julio de 2014 Se contacta via telefénica con los jefes o
mandos de policia para explicarles el ultimo
paso de la investigacion, la realizacion de
entrevistas a los ciudadanos para saber la
opinién que tienen sobre las caracteristicas que
debe y no debe tener un policia local para
realizar su labor policial, asi como también lo
que significa para ellos ser un policia local
eficaz. Se concreta con los jefes y mandos los
dias que se van a realizar las entrevistas en su

municipio para el cocimiento de los mismos.

Fase 9. De julo a noviembre de 2014 Recogida de datos: trabajo de campo en las islas
del archipiélago canario. Se comenzo6 en la isla
de Gran Canaria continuando en Lanzarote,
Fuerteventura, La Palma finalizando en la isla
de Tenerife. Comprendi6, al igual que ocurriera

en la fase 6, un periodo de 5 meses.

Fase 10. Diciembre 2014-Febrero de 2015 Recopilaciéon,  andlisis,  codificacion vy
tratamiento de los datos que se obtuvieron en la
realizacion de las entrevistas. Se relaciona con el

Estudio Tercero.

Fases, fechas y procedimiento de la Tesis
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3.1.1.7.- Técnicas de analisis estadistico

Se realizaran los siguientes andlisis de los datos obtenidos:

A) Andlisis cuantitativos:

Analisis univariados (descriptivos). Estos analisis proporcionan una vision general
de la muestra utilizada. Se reducen y se resumen las caracteristicas del conjunto de
datos recogidos. Para ello se utilizaran los estadigrafos de porcentajes, distribucion
de frecuencia, medidas de tendencia central y de dispersion.

Analisis multivariados. Se realizard un analisis factorial de las caracteristicas
psicoldgicas y socio-emocionales del agente de policia. Esta técnica de analisis
exploratorio se utiliza con el fin de especificar y resumir la informacion contenida
en una matriz de datos. Se identifican un nimero reducido de factores siendo éstos
menos que las variables originales con una pérdida minima de informacion vy, de
esta forma, se podran hallar grupos homogéneos de variables. El objetivo es
sintetizar la informacion, agrupar las distintas respuestas y obtener las variables
compuestas (factores) que muestran la dimensionalidad de las variables originales.
Ademas, estos analisis nos ayudaran a identificar variables subyacentes, o factores,
que expliquen la configuracion de las correlaciones dentro de un conjunto de

variables observadas.

Analisis de Diferencias de Medias. Se estableceran diferencias de medias
estadisticamente significativas de las puntuaciones obtenidas para cada escala o
prueba aplicada. Se aplica el estadigrafo t de Student (P<0.05) a través del
subprograma ANOVA para muestras relacionadas e independientes. Asimismo, se
evaltan aquellas diferencias significativas entre los grupos establecidos a partir de

las variables género, edad, tipo de municipio y afios de servicio.

Analisis correlacional. Este coeficiente de contingencia es una medida de relacion

lineal de asociacion que se establece entre dos variables cuantitativas, es decir, es un
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indice que puede utilizarse para medir el grado de relacion de dos variables siempre
y cuando ambas sean cuantitativas.

Dicho coeficiente nos dara un valor que siempre estard comprendido entre -1 y 1.
Los valores cercanos al -1 indican una correlacion negativa entre las dos variables,
mientras que los valores cercanos a la cifra 1 muestran que hay gran relacion entre

las variables y, por consiguiente, existe una correlacion positiva.

B) Andlisis cualitativos:

Grupos de discusion. Para recoger y compilar los datos expuestos de cada uno de los
grupos de discusion formados en el Estudio Primero, se ha realizado un andlisis de
la informacidn obtenida a través de un sistema de categorias o dimensiones; esto ha
permitido que la informacién se pueda clasificar y organizar conceptualmente,

formando un sistema dimensional o categorico.

Entrevistas semiestructuradas. Para el tratamiento de la informacion obtenida a
través de las entrevistas (Estudio Tercero) se aplicd el programa informatico
ATLAS/ TI. Es un proceso que se basa en la construccién y generacién inductiva de
categorias para poder clasificar los datos recogidos.

En primer lugar se identifican los segmentos en las entrevistas (tema uno, tema dos,
tema tres,...); el siguiente paso es crear una lista de temas (codificar y crear una
matriz); el tercer paso es clasificar esa lista de temas principales, importantes y
descartables (crear categorias); por Gltimo se aplica el sistema de clasificacion y se

elaboran las conclusiones.

Para ultimo, cabe sefialar que la figura 3.1 muestra, de forma esquematizada y

resumida, el proceso de la investigacion empirica y las fases de las que consta.
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Se estudian e investigan las caracteristicas psicologicas y socio- afectivas
gue subyacen en las competencias profesionales para un adecuado
desempefio profesional del agente de policia local de Canarias desde:

A 4 A 4 A 4

ESTUDIO I: ESTUDIO II: ESTUDIO I11:

MANDOS AGENTES CIUDADANOS

A 4 Y A 4
/ Parte 1: \ / \ / Parte 1: \

Investigacion Parte 1y Parte 2: Investigacion

cualitativa cuantitativa

Investigacion
Parte 2: cuantitativa Parte 2:

Investigacion Investigacion
cuantitativa cualitativa

N / - J

-
-

A 4 A 4 A 4
Técnicas: Técnicas: Técnicas:
- Grupos de - Pruebas - Entrevistas
discusion psicolégicas
A 4 A 4 A 4
Analisis cualitativo y Analisis descriptivo, Anédlisis descriptivo
andlisis descriptivo y comparativo intergrupo, y analisis
comparativo factorial y correlacional cualitativo
intragrupo

| y '

RESULTADOS ]

!

CONCLUSIONES

!

PERFIL DEL AGENTE DE POLICIA
LOCAL EFICAZ

)

[ RESULTADQOS ] [ RESULTADQOS ]

Figura 3.1. Proceso de la investigacion empirica. Fases
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Para terminar este capitulo introductorio y de la estructura del marco empirico, es de
interés sefialar que en cada uno de los Estudios que seguidamente se exponen se

describiran:

El objetivo general asi como los objetivos especificos;

e La metodologia empleada: el disefio la muestra, los instrumentos de medida, las
variables utilizadas, el procedimiento seguido para la recogida de datos y las
técnicas de analisis estadistico para el tratamiento de los mismos;

¢ |os resultados alcanzados;

e lainterpretacion de los resultados obtenidos y;

¢ las conclusiones mas relevantes que se desprenden del estudio.
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CAPITULO 4

ESTUDIO 1

VISION DE LOS JEFES Y MANDOS DE LA POLICIA LOCAL DEL
CANARIAS SOBRE LAS COMPETENCIAS CLAVES

1.- INTRODUCCION

En el capitulo introductorio del marco empirico se indicé que el Estudio Primero trataba
de recoger la opinion que los jefes y mandos de la Policia Local de Canarias tiene de
aquellas caracteristicas psicoldgicas y socio-emocionales que un agente de policia debe
reunir para un eficaz cumplimiento de las tareas. Ademas, este Estudio contenia dos
partes; una primera donde se realiza un Analisis cualitativo de las respuestas emitidas
por jefes y mandos de la policia local de Canarias como panel de expertos sobre
caracteristicas del perfil del policia local. Y una segunda parte en la que se muestran los
resultados de la valoracion que los jefes y mandos de policia local hacen de aquellos

agentes de policia local de Canarias que consideran como eficaces.

En base a lo anterior, para cada una de las partes de las que se compone este Estudio
Primero se desarrollan y se establecen una serie de objetivos, se sefiala la muestra y los
instrumentos empleados, asi como el procedimiento y andlisis de los datos obtenidos,
terminando con la discusion de los resultados obtenidos y las conclusiones mas

relevantes.

La hipdtesis general de este capitulo seria la siguiente:

El grupo de experto es capaz de llegar a un acuerdo, definir y saber valorar al menos

cinco variables discriminativas entre policias eficaces y promedio.
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Es necesario destacar que este primer planteamiento es parte del trabajo realizado en el
proyecto del grupo de investigacion denominado “Intervencion en el desarrollo
psicoldgico” de la Universidad de Las Palmas de Gran Canaria, realizado con la ayuda y
colaboracion de la Direccion General de Seguridad y Emergencias del Gobierno de
Canarias, denominado “Caracteristicas Psicolégicas en las Competencias
Profesionales de la Policia Local en Canarias: Desarrollo y Optimizacion de los
Protocolos de Seleccién, Formacion y del Rendimiento Organizacional”, y en el que

ha participado en colaboracion con dicho grupo.
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Primera Parte

“Analisis cualitativo de respuestas emitidas por jefes y mandos de la policia local de

Canarias como panel de expertos sobre caracteristicas del perfil del policia local”

2.- OBJETIVOS

El objetivo de este estudio se centra en determinar las caracteristicas psicoldgicas y
socio-emocionales que estan a la base de las competencias profesionales de la policia
local de Canarias desde la perspectiva de un grupo de “expertos” y “responsables

cualificados”.

3.- HIPOTESIS DE TRABAJO

Las hipotesis de trabajo se definen en funcion de la generalizacion empirica deductiva -

inductiva que presenta esta investigacion y de los objetivos indicados.

Hipotesis 1:

“El grupo de experto es capaz de llegar a un acuerdo y definir al menos cinco variables

discriminativas entre policias eficaces y promedio”.

Ho: No es posible definir cinco variables comunes entre todos los jefes de policia por
las dificultades para establecer competencias profesionales eficaces comunes.
Hi: Es posible definir cinco variables comunes entre todos los jefes de policia para

establecer competencias diferenciadoras comunes.

Se pretende conseguir al menos cinco variables competenciales que puedan discriminar

al policia eficaz.
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4.- METODO

Disefio

Esta primera parte del Estudio Primero emplea una metodologia de tipo cualitativa, con
un disefio de grupos de discusion.

Los grupos de discusion es una técnica que se ajusta a las necesidades en esta primera
parte ya que lo que se pretende es averiguar la opinion de un grupo de personas con
respecto a un tema en concreto. El uso de esta técnica permite conocer las distintas
visiones y percepciones de los informantes claves (jefes y mandos de policia local de
Canarias). En palabras de Krueger (1991:24) “... es una conversacion cuidadosamente
planeada, disefiada para obtener informacion de un area definida de interés, en un
ambiente permisivo, no directivo.... La discusion es relajada, confortable y, a menudo,
satisfactoria para los participantes, ya que exponen sus ideas y cometarios en comun.
Los miembros del grupo se influyen mutuamente, puesto que responden a las ideas y
comentarios que surgen en la discusion”.

En Espafia, y en concreto en Canarias, existen trabajos de investigacion que han
utilizado esta técnica como recurso (Aguiar, 2002; Hernandez, 2004; Fernandez, 2006).

Variables

Las variables cualitativas son aquellas que permiten la expresion de una caracteristica,
una categoria, una cualidad o un atributo. El objetivo de las mismas es ofrecer una idea,
una creencia, una opinién, etc., que quiere expresar una muestra (Bisquerra, 2004;
Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

Las variables cualitativas se pueden clasificar en: a) categéricas o nominales y; b)

ordinales o no numéricas:

e Las nominales adoptan valores que no se pueden ordenar, es decir, no existe un
criterio o0 una jerarquia que permita la ordenacion del atributo.
e Las ordinales, en cambio, adquieren valores que se pueden ordenar de acuerdo a

una escala; es decir, los valores se ordenan de acuerdo a sus caracteristicas.
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En este caso, las variables cualitativas de este primera parte del Estudio son de caracter
ordinal, ya que las opiniones y/ o percepciones de los jefes y mandos de policia local de
Canarias van a constituir dimensiones que se van a ordenar y clasificar en una Escala de
valoracion elaborada por ellos mismos. Esta Escala se reflejard en una Tabla de
contingencia donde se mostrard dicha clasificacion alcanzada en funcion de las
variables cualitativas; por un lado, en columnas, apareceran las dimensiones creadas y,
por otro, en filas, estaran los valores, ordenados de menor a mayor, para calificar a esas

dimensiones.

Muestra

La muestra esta compuesta por 53 expertos, jefes y mandos de la Policia Local de todas
las islas Canarias.

Dicha muestra de jefes y mandos policiales es de tipo intencional (como ya se indico en
el capitulo 3), ya que fue seleccionada deliberada e intencionalmente a propdsito como
informante clave, seleccionada por su conocimiento sobre el elemento central de

estudio.

Procedimiento

Para el desarrollo de los grupos de discusién se contd con la ayuda y colaboracién de la
Direccion General de Seguridad y Emergencia del Gobierno de Canarias, la cual
convoco la reunion para los jefes y mandos de policia de todos los municipios del
archipiélago en la isla Tenerife; concretamente, el lugar asignado para celebrar dicha
reunion fue la Academia Canaria de Seguridad.

El objeto de esta reunion fue, ademas de explicar la investigacion que se pretendia
llevar a cabo, solicitar de los jefes y mandos de su colaboracién y participacion pero,
sobre todo, se les solicitaba elaborar, entre todos ellos, una Escala de valoracion en la
que se pudiera evaluar, a juicio de expertos, un policia eficaz.

Asi, se aplico un pequefio cuestionario que se respondia primero de forma individual y
cuyas respuestas fueron llevadas a una puesta en comdn en pequefios grupos de

discusion con la finalidad de elaborar conjuntamente una escala que contuviera las
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caracteristicas personales y socio-emocionales, que desde el punto de vista de estos
informantes clave, debe poseer un policia local para el adecuado desempefio de su
funcién profesional.

A continuacién, se describe de manera explicita y detallada la formacién y el desarrollo
de los grupos de discusion:

Antes de describir como se procedié a la formacion y desarrollo de los grupos de
discusion, se tuvo en consideracion una serie de factores y pasos previos, los cuales son
primordiales en la ejecucion de esta técnica cualitativa; éstos son aspectos y criterios de
vital importancia para una buena disposicion y ejecucion de los grupos de discusion
(Gil, 1993; Canales y Peinado, 1995; Callejo, 2001; Bisquerra, 2004; Llopis, 2004).

Se tuvo en consideracion los siguientes factores a la hora de preparar y organizar los

grupos de discusion:

1) Los objetivos se plantearon y planificaron de forma que estuvieron bien formulados y
enfocados para dirigir la opinion de los informantes claves hacia el tema que se queria

tratar.

2) El grupo de personas asistentes fue seleccionado y organizado de acuerdo a criterios

socio-psicolégicos.

3) Se manejaron los grupos en funcion del nidmero de participantes: entre 5 y 10

personas por grupo.

4) En cuanto a la duracién de la actividad hubo un equilibrio, ya que se controlaron los
tiempos entre tareas, el espacio y tiempo que necesitaron los jefes y mandos para
expresar las ideas asi como otras que fueron surgiendo a lo largo de la discusion. La

duracion no se alargé mas de dos horas.

5) ElI moderador controla al grupo, dinamiza la discusion, arbitra quiénes eran los
portavoces de cada grupo, establece los tiempos, asigna el espacio y limita la duracion y

el inicio de la sesion, marcando el principio y el final.
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6) Se recogieron todas las aportaciones y discusiones de cada grupo, en este caso,

transcritas en formato papel.

También se tuvo en cuenta los siguientes pasos a la hora de formar un grupo de

discusion

1) El primer paso fue preparar la sala de reunion. El lugar elegido contaba con las
caracteristicas adecuadas que facilitaban la produccién del discurso; la sala era grande,
poca ruidosa, disponia de mesas y sillas comodas, lo que facilitaba la comunicacién
entre los sujetos participantes.

2) El segundo paso fue, evidentemente, la determinacion del tema a trabajar.

3) Se establecié un numero determinado de participantes por grupo, dado que eran 53

personas.

4) Una vez acomodados los jefes y mandos, ademas de plantear el tema objeto de
estudio, entro en juego las funciones del moderador expuestas en el punto 5 de la pagina

anterior.

5) Como el grupo era amplio fue preciso y conveniente disponer, ademas del
moderador, de otros expertos que observaron y anotaron la informacion pertinente e

intervinieron en funcion de las necesidades y el devenir del trabajo.

6) El producto que se obtuvo fue es el discurso de los grupos, reflejado en todo aquello
que anota el moderador.

Tras desarrollar y elaborar los factores, los pasos a seguir y el desarrollo de la sesién, se
realiza un analisis de los datos recabados llegando a una interpretacion del discurso.
Esos datos resultantes se pueden analizar mediante dos tipos de técnicas: el sumario
etnografico y la codificacion sistematica por razon del analisis de contenido. En este

caso se empled el sumario etnografico.
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Seguidamente se describe el procedimiento seguido en la formacion y desarrollo de los

grupos de discusion:

En primer lugar, a los jefes y mandos de policia se les explicé la actividad que, en
un primer momento y de manera individual, iban a realizar; ésta consistia en que los
mismos debian sefialar, en la pregunta que se les planteaba, qué caracteristicas
personales y socio-emocionales veian que eran necesarias para un mejor desempefio
profesional por parte del agente de policia. Tenian que reflexionar sobre ello e
indicar, al menos, cinco respuestas (véase apartado de instrumentos de este
capitulo).

Una vez realizada esta tarea se pasd a una actividad grupal. Se formaron ocho
grupos; lo mismos estaban conformados entre seis y siete componentes, de los
cuales, uno de los miembros del equipo actuaba como secretario del mismo. Durante
treinta minutos debatieron, discutieron y seleccionaron aquellas caracteristicas
competenciales que, para ellos, eran las mas adecuadas, Utiles y eficaces para un
adecuado desempefio profesional.

Posteriormente se procedié a realizar una puesta en comun por parte de los ocho
grupos. El secretario asignado en cada uno de los grupos exponia las respuestas que
los miembros de su equipo habian consensuado a las preguntas formuladas.

Para recoger las respuestas de cada uno de los secretarios, el moderador fue el
encargado, con la ayuda de cuatro observadores expertos, de realizar esta actividad.
De las respuestas que se emitieron, cada uno de los citados observadores expertos y
el moderador se encargaron de anotar las respuestas de cada grupo.

A continuacién se formaron cinco grupos formados con diez y once jefes y mandos
de policia en cada uno de ellos. Cada grupo establecido se encargd, una vez que le
fue asignado al mismo la pregunta que debia trabajar, de discutir, de reflexionar, de
seleccionar y de priorizar aquellas caracteristicas socio-afectivas que ellos creian
que eran necesarias y adecuadas para la pregunta formulada. Un observador experto
actuaba como moderador de cada grupo y consignaba la seleccion y la priorizacion
de las respuestas que sefialaba el grupo.

Por ultimo, se procedié a hacer una puesta en comdn, por parte de cada uno de los
moderadores, de lo que se habia sefialado en el grupo al que éste habia estado

vinculado.
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e Laduracion total de la actividad fue de ciento veinte minutos.

De forma resumida, la tabla 4.1 expone los aspectos mas relevantes del desarrollo de

los grupos de discusion.

TABLA4.1

Sintesis del desarrollo de los grupos de discusion

CARACTERISTICAS PRINCIPALES DEL
DESARROLLO DEL GRUPO DE

ASPECTOS
RELEVANTES

DISCUSION

Cantidad de grupos
Numero de participantes por grupo

Caracteristicas de los grupos

Procedimiento para celebrar la reunién

Lugar de celebracion

Fecha de celebracion

Duracion de la actividad

Moderador

Expertos observadores

Registro

Observaciones

Ocho
Entre seis y siete componentes

Grupos totalmente homogéneos (jefes vy
mandos de policia local de Canarias)
Cada grupo tenia un representante o secretario

Convocatoria realizada por la Direccién
General de Seguridad y Emergencias del
Gobierno de Canarias.

Academia Canaria de Seguridad
17 de noviembre de 2013
Dos horas

Inicia la actividad

Plantea y desarrolla el tema a abordar
Favorece el ambiente

Coordina los turnos de palabra
Motiva

Ayudan en la organizacion del espacio
Ayudan en la recogida de respuestas
Intervienen en la puesta en comin de las
respuestas emitidas

Transcripcién en formato papel
La actividad se desarrolla sin dificultad

Se valora la actividad favorablemente por los
participantes

Caracteristicas principales del desarrollo de los grupos de discusién
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Una vez realizada la puesta en comun, y tras realizarse el sumario etnografico con todas
aportaciones y respuestas ofrecidas, seleccionado aquellas que, en conjunto, los jefes y
mandos habian priorizado, se elabord la Escala de valoracion con las caracteristicas
personales y socio-emocionales que deben reunir una agente de policia eficaz, tal y
como muestra la tabla 4.2.

TABLA 4.2

Sumario Etnografico

DIMENSIONES CARACTERISTICAS

ACTITUDES (querer hacer
@ ) Saber escuchar, implicacion, proactivo,

predispuesto, humilde, buen profesional,
respecto hacia el ciudadano, compafieros y
jefes, espiritu de sacrifico y superacion, ser
disciplinado.

Habilidades sociales, ser accesible, ponerse

EMPATIA (querer hacer) en el lugar del otro.

FORMACION (saber) Formacidn personal y profesional.

Ser persona, ser integro, sentido comun,
equilibrado, honrado, capacidad de
autocontrol.

CONFIABILIDAD (poder hacer)

APTITUDES (poder hacer) Condiciones psico-fisicas adecuadas.

. Espiritu de sacrifico y superacion.
VOCACION (querer y poder hacer) P ystp

Vision de los jefes y mandos de policia local de Canarias: Dimensiones finales de las caracteristicas
psicoldgicas y socio-afectivas que debe reunir un agente de policia eficaz en su desempefio

profesional.
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Instrumentos

Teniendo en cuenta las variables cualitativas y lo que se pretende medir, el cuadro 4.1
recoge el instrumento empleado, el cual se constituye como elemento vertebrador de la

Escala de Valoracion elaborada por los jefes y mandos de policia local:
CUADRO 4.1
Instrumento de medida aplicado a los jefes y mandos de policia local de Canarias para

investigar y conocer las caracteristicas personales y socio-emocionales que deben reunir

una agente de policia eficaz en su desempefio profesional.

e Actividad individual.

“Imagine que usted es el Unico responsable de la seleccion de agentes que deben trabajar en
su equipo como miembros de la Policia Local™.

Segun su criterio:

¢Qué caracteristicas personales basicas debe reunir el candidato para un buen desempefio
profesional?

Enumere al menos cinco:

5.
e Actividad grupal.

Formar grupos. Nombrar un secretario que tomara nota para la puesta en coman.

a) Cada uno va a decirle a los otros las caracteristicas que ha resefiado a nivel individual.

b) En grupo se seleccionaran las tres que consideren bésicas y que desean exponer en la
Puesta en Comun.

e Puesta en comun
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5.- RESULTADOS

La escala o instrumento de evaluacion que se expone en la tabla 4.3 se ha podido
realizar por todos los jefes y mandos, una vez que se recopilaron y categorizaron las
principales cualidades que debe reunir un agente de policia eficaz, a juicio de expertos,

las cuales quedaron recogidas en la tabla 4.1.

En el sentido indicado, la opinion de estos informantes claves (jefes y mandos
policiales), una vez constituidas las seis dimensiones, se han ordenado y clasificado en
una Escala de Valoracion en la que, ademas, se valoran en una progresion de tipo Likert

donde “1” significa “Nada” y “7” significa “Excelente”.

TABLA 4.3

Escala de Valoracion

DIMENSIONES N MB B M A MA EX

ACTITUDES (querer hacer)

Saber escuchar, implicacion, proactivo, predispuesto,
humilde, buen profesional, respecto hacia el
ciudadano, comparieros y jefes, espiritu de sacrifico y
superacion, ser disciplinado.

EMPATIA (querer hacer)

Habilidades sociales, ser accesible, ponerse en el
lugar del otro.

FORMACION (saber)
Formacion personal y profesional.

CONFIABILIDAD (poder hacer)

Ser persona, ser integro, sentido comun, equilibrado,
honrado, capacidad de autocontrol.

APTITUDES (poder hacer)
Condiciones psico-fisicas adecuadas.

VOCACION (querer y poder hacer)
Espiritu de sacrifico y superacion.

Escala: N=Nada (1); MB=Muy Bajo (2); B=Bajo (3); M=Medio (4); A=Alto (5); MA=Muy Alto (6);
EX=Excelente (7)
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6.- DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Los datos que se desprenden después de realizar los grupos de discusion y que guedan
reflejados en la Tabla 3 como Escala de Valoracion, dejan constancia que los jefes y
mandos de policia local de Canarias, como responsables cualificados y expertos,
perciben las caracteristicas psicologicas y socio-emocionales del agente policial como
partes esenciales y verdaderamente importantes para el desempefio eficaz de la funcién
policial; tal es asi, que de las seis dimensiones elaboradas, una se refiere exclusivamente
a la categoria “conocimiento”, esto es, Formacion. El resto, se vinculan a rasgos
personales y socio-emocionales que configuran las caracteristicas psicoldgicas
individuales de las personas. Se confirma la Hipdtesis Alternativa 1.

Se ha podido comprobar que los jefes y mandos de la policia local de Canarias han
conseguido elaborar y definir al menos cinco variables competenciales que puedan
discriminar al policia eficaz.

Estos datos invitan a pensar que los jefes y mandos priorizan mas en aquellos elementos
mas profundos e innatos de los rasgos personales como son las actitudes, las
capacidades, los valores, las creencias, las emociones, etc., que estan a la base de las
competencias profesionales del agente de policia eficaz que en otros elementos mas
superficiales tales como los conocimientos y las habilidades que, ain siendo mas

superficiales, son iguales de necesarios.

Los resultados descritos se relacionan con la perspectiva holistica del enfoque orientado
a las competencias, la cual apuntaba, por un lado, que los conocimientos y las
habilidades eran caracteristicas que tendian a ser visibles y relativamente superficiales
en las personas y, por otra, que los rasgos personales, los valores, la iniciativa, el control
emocional, las actitudes, etc., eran mas profundos, no directamente observables y
centrales en la personalidad del sujeto (Spencer y Spencer, 1993). Ademas, las
caracteristicas individuales (cognitivas, emocionales y sociales) establecen una relacion
causal entre estos elementos: los rasgos personales, las aptitudes, las actitudes, etc.,
proporcionan el impulso para que los conocimientos y las habilidades sean utilizados
(Boyatzis, 1982; Spencer y Spencer, 1993; Levy-Leboyer, 1997; Pereda et. al, 2002;
Sastre y Aguilar, 2003).
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Dicho esto, se puede afirmar que los jefes y mandos consideran las caracteristicas
psicologicas y socio-emocionales como piezas claves y fundamentales que pueden
predecir la conducta y el desempefio eficaz en una variedad de situaciones y tareas del
puesto de agente de policia local; asimismo, se puede augurar que estas caracteristicas
que estan a la base de las competencias profesionales, también permitiran averiguar si se
establecen diferencias entre quienes, a juicio de jefes y mandos, hacen su labor de

manera eficaz de aquellos otros que no son considerados como tales.

Por tanto, la competencia profesional, desde la vision de jefes y mandos de policia local
de Canarias, se centra en lo que el agente de policia es capaz de hacer, lo quiere hacer

y lo hace:

Las actitudes, las emociones, las conductas y las cualidades del agente estan asociadas

a un conocimiento determinado y habilidades concretas.

Asimismo, la competencia profesional es una relacién entre las caracteristicas que posee

el agente y el entorno complejo y cambiante:

El desempefio eficaz de las competencias guarda relacion entre el ambito interno del
agente y el ambito externo.

Asi pues, si se desgranan las principales caracteristicas que los jefes y mandos valoran
que debe poseer un agente de policia eficaz, parece evidente que el mismo debe
presentar unos elementos socio-cognitivo-afectivos, de caracter interaccional, que se
ponen de manifiesto en diferentes contextos o situaciones cotidianas. Es decir, el agente
de policia eficaz se caracteriza, ademas de tener personalidad y formacion personal y
profesional, por tener la capacidad de saber manejar las situaciones externas con una
serie de comportamientos (situacién interna) propios: saber escuchar, atender y ayudar,
poseer habilidades sociales, ser respetuoso, ser comprensivo, etc. Siguiendo las
proposiciones de Mischel (2004) y Bandura (2006), este agente de policia eficaz se
caracterizaria por un perfil situacion externa (ambito externo) - conducta - situacién

interna (ambito interno del agente), en el que participan e interactian elementos
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sociales, cognitivos y emocionales; el agente estaria equipado con capacidades basicas
humanas: competencias, capacidades y eficacia.
Por lo tanto, el resultado de este perfil es un agente que desarrolla sus capacidades y

competencias profesionales a través de:

1. Las experiencias y factores contextuales: ambito externo: labor diaria,
entrenamiento, practicas, grupo, organizacion,...

2. Factores sociales y técnicos: conducta: asertividad, habilidades sociales,
destrezas,...

3. Factores cognitivos y emocionales: ambito interno: conciencia de uno mismo,

motivacidn, autocontrol, empatia,...

Ha quedado suficientemente claro que las formas de comportarse, de relacionarse, de
actuar, de pensar, etc., que los agentes de policia exponen en su quehacer diario son,
para los jefes y mandos de policia local de Canarias, elementos, componentes y
herramientas vitales para un desempefio profesional eficaz en el cumplimiento de las

tareas.
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7.- CONCLUSIONES

1.- Los jefes y mandos podemos considerarlos como informantes clave puesto que han
sido capaces de disefiar y elaborar una serie de caracteristicas que, a su juicio, son
fundamentales para un desempefio profesional eficaz y un correcto cumplimiento de las

tareas.

2.- Los jefes y mandos de policia local de Canarias consideran que el agente de policia
eficaz debe reunir una serie de caracteristicas socio-afectivas y de variables internas

para un adecuado desempefio profesional.

3.- Las caracteristicas socio-afectivas estan asociadas a variables personales, sociales y
emocionales que debe tener un agente de policia eficaz para realizar su funcién policial

de manera satisfactoria y sobresaliente.

4.- Los jefes y mandos destacan, ademas de tener conocimientos el agente de policia
sobre su trabajo (Formacion profesional y personal) y de habilidades adquiridas para
poder ejecutarlas en su labor diaria (Aptitudes), otros componentes tales como las

Actitudes, la Empatia, la Confiabilidad y la VVocacién.

5.- Los jefes y mandos perciben que las variables que subyacen a la base de la
competencia profesional en el agente de policia eficaz se relacionan con caracteristicas
como saber escuchar, saber atender y ayudar, tener habilidades sociales, ser respetuoso,
ser comprensivo, mostrar respeto a los demas, tener capacidad para relacionarse con los
otros, etc. Estas son variables internas individuales que el agente de policia debe poseer

para realizar su trabajo de manera optima.



Capitulo 4. Vision de los jefes y mandos de la Policia Local de Canarias... 229

Segunda Parte

“Resultados de la valoracion que los jefes y mandos de policia local de Canarias hacen

de aquellos agentes de policia local considerados como eficaces”

1.- OBJETIVOS

Una vez determinadas las principales caracteristicas psicoldgicas y socio-emocionales
que debe reunir un agente de policia local a juicio de jefes y mandos (Primera parte),
ahora se pretende describir los resultados de la valoracién que el grupo de expertos y
responsables cualificados (jefes y mandos de policia local de Canarias) hacen de

aquellos agentes de policia local de Canarias que consideran como eficaces.

2.- HIPOTESIS DE TRABAJO
Las hipdtesis de trabajo se definen en funcion de la generalizacion empirica deductiva -

inductiva que presenta esta investigacion y de los objetivos indicados:

Hipotesis 1:

“El grupo de experto es capaz de saber valorar al menos cinco variables discriminativas

entre policias eficaces y promedio”.

Ho: No es posible valorar cinco variables comunes entre todos los jefes de policia por
las dificultades para evaluar competencias profesionales eficaces comunes.
H;: es posible valorar cinco variables comunes entre todos los jefes de policia por las

dificultades para evaluar competencias profesionales eficaces comunes.

Se pretende conseguir al menos saber evaluar cinco variables competenciales que

puedan discriminar al policia eficaz.



230 Pedro Lépez Rodriguez

3.- METODO

Disefno

Esta segunda parte del Estudio utiliza una metodologia de tipo cuantitativa, de disefio
descriptivo y correlacional. Asi, se hard una descripcion de variables socio-
demogréaficas como son la Provincia al que pertenece el agente de policia local
evaluado, la isla de procedencia, el municipio al que pertenece y el tipo de municipio
donde se desarrolla la funcién policial (capitalino, turistico y resto de municipios). En
este sentido, los tres cortes criteriales establecidos en el tipo de municipio responde a la
distribucion del numero de habitantes que existe en Canarias (ISTAC, 2015). Asi, se

obtiene:

e Municipio tipo 1: municipios capitales de isla o ciudad mayor de 100.000
habitantes.

e Municipio tipo 2: municipios turisticos: aquellos que estan por encima del promedio
de plazas turisticas.

e Municipio tipo 3: resto de municipios que no son ni capitalinos ni turisticos.

Posteriormente, se empleard, en un primer momento, también un disefio descriptivo vy,
ademas, comparativo para determinar si existe significacién entre las variables
dimensionales a medir por razén del tipo de municipio al que pertenece el agente de
policia. Y, en un segundo momento, se utilizara el método correlacional para averiguar

si se dan relaciones en los resultados obtenidos entre las seis dimensiones elaboradas.
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Variables

Las variables a estudiar son de tipo descriptivo-comparativo:

e Tipo de Municipio.

Y de tipo correlacional:
e Dimensiones:
- Actitudes.
- Empatia.
- Formacion.
- Confiabilidad.
- Aptitudes.

- Vocacion.

Muestra

La muestra esta constituida por 222 agentes de policia local de Canarias valorados por

sus jefes y mandos como los mas eficaces de su plantilla.

Datos descriptivos de la muestra

- Provincia

En latabla 4.4 se ilustran los resultados obtenidos en la variable Provincia.

TABLA 4.4

Distribucién de la muestra en funcion de la Provincia
PROVINCIA Frecuencia  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
LAS PALMAS DE GRAN
CANARIA 154 69,4 69,4
SANTA CRUZ DE TENERIFE 68 30,6 9,7
222 100,0

Total
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De los datos que figuran en la tabla 4.4 se puede apreciar que existe una mayor cantidad
de agentes de policia en la provincia de Las Palmas de Gran Canaria que en la provincia
de Santa Cruz de Tenerife, 154 agentes para el caso de la primera (69,4%) y 68 para la
segunda (30,6%).

- Isla

Se puede ver que las islas de Gran Canaria, con 108 agentes, y Tenerife, con 60, son las
gue mayores agentes proporcionan. La tabla 4.5 y la Gréfica 4.1 reflejan los datos

obtenidos.

TABLA 4.5

Distribucién de la muestra por isla

ISLA Frecuencia  Porcentaje = Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos EL HIERRO 2 9 9 9
FUERTEVENTURA 20 9,0 9,0 9,9
GRAN CANARIA 108 48,6 48,6 58,6
LA PALMA 6 2,7 2,7 61,3
LANZAROTE 26 11,7 11,7 73,0
TENERIFE 60 27,0 27,0 100,0
Total 222 100,0 100,0
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GRAFICA 4.1
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- Municipio

En cuanto al municipio al que pertenece el agente evaluado por su jefe y/ o mando,
destacan los municipios de Las Palmas de Gran Canaria, La Laguna, Adeje y Telde; en
éstos se concentran los mayores porcentajes. La tabla 4.6 recoge la distribucion de

frecuencias y porcentajes.

TABLA 4.6

Distribucién de la muestra por municipio

MUNICIPIOS Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos ADEJE 14 6,3 6,3 6,3
AGAETE 2 9 9 7,2
AGUIMES 4 1,8 1,8 9,0
ANTIGUA 4 1,8 1,8 10,8
ARICO 1 5 5 11,3
ARRECIFE 8 3,6 3,6 14,9
ARUCAS 5 2,3 2,3 17,1
GUIA DE ISORA 3 1,4 1,4 18,5
\GODDELOS 3 1,4 1,4 19,8
LA OLIVA 4 1,8 1,8 21,6
LAS PALMAS G.C. 67 30,2 30,2 51,8
MOGAN 6 2,7 2,7 54,5
PAJARA 5 2,3 2,3 56,8
PUERTO ROSARIO 5 2,3 2,3 59,0
S. M. DE ABONA 2 9 9 59,9
S.C. LA LAGUNA 36 16,2 16,2 76,1
S.C. LA PALMA 4 1,8 1,8 77.9
SAN BARTOLOME 3 1,4 1,4 79,3
SANTA BRIGIDA 4 18 1,8 81,1
SANTA LUCIA 8 3,6 3,6 84,7
TAZACORTE 1 5 5 85,1
TEGUESTE 1 5 5 85,6
TEGUISE 4 1,8 1,8 87,4
TELDE 11 5,0 5,0 92,3
TIAS 5 2,3 2,3 94,6
TINAJO 2 9 9 95,5
TUINEJE 2 9 9 96,4
VALVERDE 2 9 9 97,3
VALLESECO 1 5 5 97,7
VILLA DE MAZO 1 5 5 98,2
YAIZA 4 1,8 1,8 100,0

Total 222 100,0 100,0
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- Tipo de Municipio

La tabla 4.7 refleja la distribucion de frecuencias en funcién del tipo de municipio:

capitalino, turistico y resto de municipios.

TABLA 4.7

Distribucién de la muestra por razén del tipo de municipio

TIPO DE MUNICIPIO Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos  CAPITALINO 133 59,9 59,9 59,9
TURISTICO 44 19,8 19,8 79,7
RESTO DE MUNICIPIOS 45 20,3 20,3 100,0
Total 222 100,0 100,0

La grafica 4.2 ilustra las frecuencias alcanzadas, siendo bastante superior la obtenida en

los municipio capitalinos (133) o, traducido a valor porcentual, el 59,9%.
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GRAFICA 4.2

Distribucién de la muestra por tipo de municipio
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Procedimiento

Para poder recabar la informacion con respecto a las valoraciones que los distintos jefes
y mandos hacian de aquellos agentes que consideraban mas eficaces de su plantilla, se
procedid de la siguiente manera:

Después de la reunion celebrada el dia 17 de noviembre de 2013 con los jefes y mandos,
en la que quedaron elaboradas las 6 dimensiones con las caracteristicas psicologicas y
socio-emocionales que debia reunir un agente eficaz, se comenz6 a contactar, por medio
de correos electronicos y llamadas telefonicas, con cada uno de ellos para indicarles que
se les iba a enviar la Escala elaborada en esa reunién para que seleccionaran y valoraran
al/ los agente/ agentes mas eficaz/ eficaces de su plantilla y nos las devolvieran
cumplimentadas, con el nimero de placa del agente seleccionado y la valoracién del
mismo. Posteriormente, se les envia una carta, a través de e-mail, en el que se adjunta el

documento con la Escala de Valoracion elaborada (véase apartado de Instrumentos de
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este capitulo). Transcurrido un espacio corto de tiempo, se empezaron a recibir
cumplimentadas dichas Escalas, ya sea por correo electrénico o por correo tradicional.

Nuevamente se puso en contacto con algunos jefes y mandos que, tras conversar con
ellos, no habia enviado las Escalas cumplimentadas. Al final, se recibieron 222 escalas o
cuestionarios cumplimentados con la valoracion que los jefes y mandos de policia
habian realizado de aquellos agentes de policia locales de su plantilla que consideraban
como eficaces. La tabla 4.8 muestra, de forma esquematizada, algunas caracteristicas

gue intervienen en el procedimiento seguido.

TABLA 4.8

Procedimiento

CARACTERISTICAS PRINCIPALES

ASPECTOS
A DESTACAR

Cantidad de Escalas recibidas

NUmero de municipios participantes

Categoria de los jefes y mandos de policia local
que cumplimentaron las Escalas y con los que se

contact6

Caracteristicas de los agentes

Medios para transmitir y recabar informacion

Fecha de contacto y envio de Escala

Fecha de recepcion de las Escalas
Duracion de recepcion de todas las Escalas
Registro de las Escalas

Observaciones

222
31

Comisarios Jefe, Comisarios, Subcomisarios e
Inspectores.

Todas las Escalas recibidas pertenecen a la
valoracion de agentes de policia local
considerados como los mas eficaces por su
jefe 0 mando.

Correo  electrénico,  correo
llamadas telefénicas.

tradicional,

Noviembre de 2013

Noviembre de 2013 — enero de 2014
Aproximadamente 3 meses

En formato papel e informatico

La colaboracién y participacion de todos los

jefes y mandos fue muy positiva
La implicacion fue muy alta

Caracteristicas y elementos constitutivos e intervinientes en el proceso de investigacion
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Instrumentos

Teniendo como base las dimensiones o variables cuantitativas que se pretende medir, se
utilizé el instrumento que se sefiala en el cuadro 4.2, el cual se elaboré con las

respuestas emitidas por los por los jefes y mandos de policia local de Canarias.

Para cumplimentar las seis dimensiones de las que se conforma dicho instrumento, se
debe valorar cada una de ellas mediante una escala de valor tipo Likert donde 1

significa “nada” y 7 significa “excelente”.

CUADRO 4.2

Cuestionario o Escala de Valoracién

A cumplimentar por el mando que selecciona

N° de placa del agente seleccionado.............ccovvvvviiiiiieinnnnnns

DIMENSIONES N MB B M A MA EX

ACTITUDES (querer hacer)

Saber escuchar, implicacion, proactivo, predispuesto,
humilde, buen profesional, respecto hacia el
ciudadano, comparieros y jefes, espiritu de sacrifico y
superacion, ser disciplinado.

EMPATIA (querer hacer)

Habilidades sociales, ser accesible, ponerse en el
lugar del otro.

FORMACION (saber)
Formacidn personal y profesional.

CONFIABILIDAD (poder hacer)

Ser persona, ser integro, sentido comun, equilibrado,
honrado, capacidad de autocontrol.

APTITUDES (poder hacer)
Condiciones psico-fisicas adecuadas.

VOCACION (querer y poder hacer)
Espiritu de sacrifico y superacion.

Escala: N=Nada (1); MB=Muy Bajo (2); B=Bajo (3); M=Medio (4); A=Alto (5); MA=Muy Alto
(6); EX=Excelente (7)
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5.- RESULTADOS
ANALISIS DESCRIPTIVOS Y COMPARATIVOS DE LAS DIMENSIONES

A continuacién se detallan una serie de tablas y gréficas relacionadas, una de ellas, con
la descripcion general de medidas de tendencia central (medias) y de dispersion
(desviacion tipica y varianza) de las seis dimensiones y, otras, con las frecuencias y
porcentajes relativos a cada una de esas dimensiones. Estos valores representan la
descripcion de los resultados de la valoracion que realizan los jefes y mandos de policia

local de Canarias sobre aquellos agentes de su plantilla que consideran los mas
eficaces.

- Estadisticos descriptivos

La tabla 4.9 refleja la distribucion de estadisticos descriptivos de cada una de las dimensiones.

TABLA 4.9

Distribucién de estadisticos descriptivos por medias, desviacion tipica y varianza

ACTITUDES EMPATIA FORMACION CONFIABILIDAD APTITUDES VOCACION

N  Validos 222 222 222 222 222 222

Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 5,52 5,41 5,42 5,69 5,49 5,64
Desv. tip. ,881 ,950 ,966 ,839 1,015 ,939
Varianza 776 ,903 ,932 704 1,029 ,882

Escala: N=Nada (1); MB=Muy Bajo (2); B=Bajo (3); M=Medio (4); A=Alto (5); MA=Muy Alto (6);
EX=Excelente (7)

La Tabla 4.9, como la Gréfica 4.3, revelan que las 6 dimensiones obtienen puntuaciones
medias elevadas; todas ellas se encuentran por encima de 5 puntos, es decir, del valor
“Alto”. No obstante, se debe sefialar que las dimensiones mejor valoradas por los jefes y

mandos son las referidas a “Confiabilidad” y “Vocacion”, ambas con medias de 5,69 y
5,64 respectivamente.
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GRAFICA 4.3

Puntuaciones medias obtenidas en las 6 dimensiones

Valoracién que hacen los jefes y mandos de la Policia Local de Canarias sobre
222 agentes de policia local considerados como eficaces. Puntuaciones medias

ACTITUDES

Escala: N=Nada (1); MB=Muy Bajo (2);

EX=Excelente (7)

Seguidamente, y de manera especifica y detallada, se muestran los datos por frecuencias

y porcentajes obtenidos en cada una de las dimensiones analizadas.

TABLA4.10

EMPATIA

FORMACION

SER

PERSONA

APTITUDES

VOCACION

B=Bajo (3); M=Medio (4); A=Alto (5); MA=Muy Alto (6);

Dimension “Actitudes”. Distribucion por frecuencias y porcentajes.

VALOR Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Véalidos BAJO 2 9 9 9
MEDIO 30 13,5 13,5 14,4
ALTO 63 28,4 28,4 42,8
MUY ALTO 105 47,3 47,3 90,1
EXCELENTE 22 9,9 9,9 100,0

Total 222 100,0 100,0
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TABLA 411

Dimension “Empatia”. Distribucion de respuestas por frecuencias y porcentajes

VALOR Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos  NADA 2 9 9 9
BAJO 3 1,4 14 23
MEDIO 24 10,8 10,8 13,1
ALTO 85 38,3 38,3 51,4
MUY ALTO 88 39,6 39,6 91,0
EXCELENTE 20 9,0 9,0 100,0
Total 222 100,0 100,0
TABLA4.12

Dimension “Formacién”. Distribucion de respuestas por frecuencias y porcentajes

VALOR Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Validos MUY BAJO 1 5 5 5
BAJO 4 1,8 1,8 2,3
MEDIO 32 14,4 14,4 16,7
ALTO 75 33,8 33,8 50,5
MUY ALTO 84 37,8 37,8 88,3
EXCELENTE 26 11,7 11,7 100,0
Total 222 100,0 100,0

TABLA 4.13

Dimension “Confiabilidad”. Distribucion de respuestas por frecuencias y

porcentajes
VALOR Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Validos BAJO 3 1,4 1,4 1,4
MEDIO 16 7,2 7,2 8,6
ALTO 57 25,7 25,7 34,2
MUY ALTO 117 52,7 52,7 86,9
EXCELENTE 29 13,1 13,1 100,0
Total 222 100,0 100,0
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TABLA 414

Dimension “Aptitudes”. Distribucion de respuestas por frecuencias y porcentajes

VALOR Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos BAJO 4 1,8 1,8 1,8
MEDIO 38 17,1 17,1 18,9
ALTO 62 27,9 27,9 46,8
MUY ALTO 82 36,9 36,9 83,8
EXCELENTE 36 16,2 16,2 100,0
Total 222 100,0 100,0
TABLA4.15

Dimension “Vocacion”. Distribucion de respuestas por frecuencias y porcentajes

VALOR Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Validos  MEDIO 31 14,0 14,0 14,0
ALTO 58 26,1 26,1 40,1
MUY ALTO 92 41,4 41,4 81,5
EXCELENTE 41 18,5 18,5 100,0
Total 222 100,0 100,0

De la lectura de los datos que se desprenden de las tablas 4.10 a la 4.15, se extrae un
denominador comun. Los valores mas altos de la escala, “muy alto” y “excelente”, si se

unen sus porcentajes, se concentran las mayores puntuaciones.

Asi, por ejemplo, en la dimension Actitudes hay una frecuencia de 127 agentes
calificados entre “muy alto” y “excelente” por sus jefes y mandos, lo que representa el
57,2% de la muestra; por su parte, la dimensién Empatia, estos valores altos de la escala
obtienen un porcentaje del 48,6% y la dimension Formacién un 49,5%. Destacan por
encima del 50%, ademas de la dimensidn Actitudes, las dimensiones Aptitudes (53.1%),
la dimension Vocacion (59.9%) pero, sobre todo, la dimensién Confiabilidad, con el
65,8% Yy una frecuencia de 146 agentes, es la que manifiesta la mayor concentracion de

porcentajes en los valores “muy alto” y “excelente”.
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Los valores mas bajos de la Escala alcanzan puntuaciones y porcentajes bastantes
escasos en todas las dimensiones; sin embargo, la dimension Aptitudes, por un lado, es
la peor valorada (aunque no de forma taxativa) y, por otro, las respuestas en la misma
estan mas repartidas por todos los valores de la Escala. Asi, por ejemplo, los valores
“bajo” y “medio” obtienen una frecuencia de respuesta de 42 y un porcentaje cercano al
30%, en concreto del 28,9%. La gréafica 4.4 muestra como se reparten los valores en la

dimension Aptitudes.

GRAFICA 4.4
Distribucién de respuestas por frecuencias.

Distribucidn de las respuestas por frecuencias que hacen los jefes y mandos de la
Policia Local de Canarias sobre 222 agentes de policia local considerados como
eficaces. Puntuaciones medias
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- ANALISIS COMPARATIVOS DE LAS DIMENSIONES

Para determinar si existen diferencias significativas entre las dimensiones estudiadas y
el factor Tipo de Municipio al que pertenece el agente de policia, se hace uso de
estadisticos descriptivos y de comparaciones multiples. Posteriormente, se hard uso del
analisis de diferencia de medias en las variables dimensionales de la Escala para

averiguar si existe significatividad.

- ESTADISTICOS DE COMPARACIONES MULTIPLES

Comparativa: Dimensiones — Tipo de Municipio

Se recuerda que los municipios estaban formados por tres tipos: Capitalinos, turisticos y

resto de municipios. Se establecen relaciones entre todos ellos en cada una de las

dimensiones para averiguar si se dan diferencias significativas.

Las tablas 4.16 y 4.17 reflejan los andlisis realizados al respecto.
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TABLA 4.16

Estadisticos descriptivos

Desviacion Intervalo de confianza para
DIMENSIONES TIPO MUNICIPIO N Media tipica Error tipico la media al 95% P Minimo Maximo
Limite Limite Limite Limite Limite Limite
inferior superior  Limite inferior superior Limite inferior superior inferior superior
ACTITUDES CAPITALINO 133 5,56 916 ,079 5,40 5,71 3 7
TURISTICO 44 5,59 816 123 5,34 5,84 4 7
RESTO DE MUNICIPIOS 45 5,33 826 123 5,09 5,58 4 7
Total 222 5,52 881 ,059 5,40 5,63 3 7
EMPATIA CAPITALINO 133 5,46 1,055 ,092 5,28 5,64 1 7
TURISTICO 44 5,48 792 ,119 5,24 5,72 4 7
RESTO DE MUNICIPIOS 45 5,18 716 ,107 4,96 5,39 4 7
Total 222 5,41 ,950 ,064 5,28 5,53 1 7
FORMACION CAPITALINO 133 5,58 ,898 ,078 5,42 5,73 3 7
TURISTICO 44 5,43 1,087 164 5,10 5,76 3 7
RESTO DE MUNICIPIOS 45 4,93 889 133 4,67 5,20 2 6
Total 222 5,42 ,966 ,065 5,29 5,55 2 7
CONFIABILIDAD  CAPITALINO 133 5,75 ,883 077 5,60 5,90 3 7
TURISTICO 44 5,84 ,645 ,097 5,64 6,04 4 7
RESTO DE MUNICIPIOS 45 5,36 ,802 ,120 5,11 5,60 4 7
Total 222 5,69 ,839 ,056 5,58 5,80 3 7
APTITUDES CAPITALINO 133 5,63 1,069 ,093 5,45 5,81 3 7
TURISTICO 44 5,32 857 129 5,06 5,58 4 7
RESTO DE MUNICIPIOS 45 5,22 927 138 4,94 5,50 3 7
Total 222 5,49 1,015 ,068 5,35 5,62 3 7
VOCACION CAPITALINO 133 5,73 ,906 ,079 5,57 5,88 4 7
TURISTICO 44 5,61 ,895 ,135 5,34 5,89 4 7
RESTO DE MUNICIPIOS 45 5,42 1,055 157 5,11 5,74 4 7
Total 222 5,64 ,939 ,063 5,52 5,77 4 7
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TABLA4.17

Estadisticos de comparaciones multiples

Intervalo de confianza al

DIMENSIONES
0,
Diferencia de 95%

VARIABLES () TIPO (J) TIPO medias (1-J) Error tipico Sig. Limite
superior Limite inferior
ACTITUDES CAPITALINO TURISTICO -,035 ,153 1,000 -,40 33
RESTO DE MUNICIPIOS 223 1152 429 -14 59
TURISTICO CAPITALINO 035 ,153 1,000 -33 40
RESTO DE MUNICIPIOS ,258 ,186 506 -19 71
RESTO DE MUNICIPIOS ~ CAPITALINO -,223 ,152 429 -,59 14
TURISTICO -258 186 506 - 71 19
EMPATIA CAPITALINO TURISTICO -,019 165 1,000 -42 38
RESTO DE MUNICIPIOS 281 163 261 -11 68
TURISTICO CAPITALINO ,019 ,165 1,000 -,38 42
RESTO DE MUNICIPIOS ,299 201 412 -19 78
RESTO DE MUNICIPIOS ~ CAPITALINO -281 1163 261 -,68 11
TURISTICO -,299 ,201 412 -,78 ,19
FORMACION CAPITALINO TURISTICO 147 1163 1,000 -25 54
) RESTO DE MUNICIPIOS ,646(*) 161 ,000 26 1,04
TURISTICO CAPITALINO -147 1163 1,000 -,54 25
RESTO DE MUNICIPIOS ,498(%) 1199 ,038 02 98
RESTO DE MUNICIPIOS ~ CAPITALINO -,646(*) 1161 ,000 -1,04 -,26
TURISTICO - 498(*) 199 038 -98 02
CONFIABILIDAD CAPITALINO TURISTICO -,089 ,143 1,000 - 44 26
RESTO DE MUNICIPIOS 396(*%) 142 017 ,05 74
TURISTICO CAPITALINO ,089 143 1,000 -,26 44
RESTO DE MUNICIPIOS ,485(*) 175 018 ,06 91
RESTO DE MUNICIPIOS ~ CAPITALINO -,396(*) ,142 ,017 - 74 -,05
TURISTICO -,485(%) 175 ,018 -91 -,06
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APTITUDES CAPITALINO TURISTICO 313 174 221 .11 73
RESTO DE MUNICIPIOS 409 173 ,056 -,01 .83
TURISTICO CAPITALINO -,313 174 221 -,73 11
RESTO DE MUNICIPIOS ,096 ,213 1,000 -,42 ,61
RESTO DE MUNICIPIOS CAPITALINO -,409 173 ,056 -,83 ,01
TURISTICO -,096 ,213 1,000 -,61 42
VOCACION CAPITALINO TURISTICO 116 163 1,000 .28 51
i RESTO DE MUNICIPIOS ,307 ,161 175 -,08 ,70
TURISTICO CAPITALINO -,116 ,163 1,000 -51 28
RESTO DE MUNICIPIOS 191 ,198 1,000 -29 ,67
RESTO DE MUNICIPIOS CAPITALINO -,307 161 ,175 -,70 ,08
TURISTICO -,191 ,198 1,000 -,67 ,29
Bonferroni

* La diferencia de medias es significativa al nivel p<.05.
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Como se puede observar existen diferencias significativas en las dimensiones

“Formacion” y “Confiabilidad” por razén del tipo de municipio:

a) En el caso de la primera dimension, los municipios capitalinos y turisticos ofrecen
medias de 5.58 y 5.43 respectivamente, mientras que el resto de municipio muestra una
puntuacion media de 4.93. La diferencia es significativa entre los municipios capitalinos
y restos de municipios, con p=.000; y entre los municipios turisticos y resto de

municipios (p=.038).

b) En la dimension “Confiabilidad”, los municipios turisticos revelan una media de
5.84, los capitalinos 5.75 y el resto de municipios 5.36. Del mismo modo que ocurriera
en el caso anterior, las diferencias se dan entre los municipios capitalinos y resto de

municipios (p= 0.17) y entre municipios turisticos y resto de municipios (p=.018).

Estos datos muestran que los jefes y mandos de policia del resto de municipios, que no
son ni capitalinos ni turisticos, valoran de forma menos positiva las dimensiones
Formacion y Confiabilidad. Sin embargo, y a pesar de estas diferencias, la valoracion
general es favorable independientemente del tipo de municipio.

Por lo que concierne a los analisis realizados, éstos invitan a pensar que los jefes y
mandos de policia local, a la hora de seleccionar al agente de policia local eficaz, no lo
hacen teniendo en cuenta el género, la edad o los afios de experiencia, sino que
seleccionan al agente valorando su eficacia, sus caracteristicas y las variables y medidas

internas de su personalidad.
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-ANALISIS DE DIFERENCIAS DE MEDIAS. MUESTRAS PAREJAS

Con el analisis de las diferencias de medias se pretende averiguar si existe significacion
entre las variables estudiadas: Actitudes, Empatia, Formacion, Confiabilidad, Aptitudes
y Vocacion.

A traves de la prueba T-TEST-PARES (Estadisticos de muestras emparejadas), se
busca, por medio de la formacion de parejas, identificar aquellas diferencias de medias
significativas en los citados pares.

La tabla 4.18 muestra las 15 parejas de las dimensiones descritas. Los resultados

indican que se hallan diferencias en nueve emparejamientos (tabla 4.19).
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TABLA 4.18

Estadisticas descriptivas de muestras emparejadas

Media de error

Media N Desviacion estandar estandar
Par 1 CONFIABILIDAD 5,69 222 839 ,056
VOCACION 5,64 222 1939 ,063
Par 2 CONFIABILIDAD 5,69 222 839 ,056
ACTITUDES 5,52 222 881 ,059
Par 3 CONFIABILIDAD 5,69 222 839 ,056
APTITUDES 5,49 222 1,015 ,068
Par 4 CONFIABILIDAD 5,69 222 839 ,056
FORMACION 5,42 222 ,966 ,065
Par 5 CONFIABILIDAD 5,69 222 839 ,056
EMPATIA 5,41 222 950 ,064
Par 6 VOCACION 5,64 222 939 ,063
ACTITUDES 5,52 222 881 ,059
Par 7 VOCACION 5,64 222 939 ,063
APTITUDES 5,49 222 1,015 ,068
Par 8 VOCACION 5,64 222 939 ,063
FORMACION 5,42 222 966 ,065
Par 9 VOCACION 5,64 222 939 ,063
EMPATIA 5,41 222 ,950 ,064
Par 10 ACTITUDES 5,52 222 881 ,059
APTITUDES 5,49 222 1,015 ,068
Par 11 ACTITUDES 5,52 222 881 ,059
FORMACION 5,42 222 966 ,065
Par 12 ACTITUDES 5,52 222 881 ,059
EMPATIA 5,41 222 ,950 ,064
Par 13 APTITUDES 5,49 222 1,015 ,068
FORMACION 5,42 222 ,966 ,065
Par 14 APTITUDES 5,49 222 1,015 ,068
EMPATIA 5,41 222 950 ,064
Par 15 FORMACION 5,42 222 ,966 ,065
EMPATIA 5,41 222 ,950 ,064
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TABLA4.19

Prueba T de muestras emparejadas

Diferencias

emparejadas

95% de
intervalo de t gl Sig. (bilateral)
confianza de la
diferencia

PAREJAS DIMENSIONES Superior

Par 1 CONFIABILIDAD - VOCACION ,150 ,845 221 ,399
Par 2 CONFIABILIDAD* - ACTITUDES 272 3,332 221 ,001
Par 3 CONFIABILIDAD* - APTITUDES ,330 3,129 221 ,002
Par 4 CONFIABILIDAD* - FORMACION ,388 4,541 221 ,000
Par 5 CONFIABILIDAD* - EMPATIA ,383 5,665 221 ,000
Par 6 VOCACION** - ACTITUDES 234 2,308 221 ,022
Par 7 VOCACION** - APTITUDES ,284 2,460 221 ,015
Par 8 VOCACION** - FORMACION 342 3,796 221 ,000
Par 9 VOCACION** - EMPATIA ,361 3,833 221 ,000
Par 10 ACTITUDES - APTITUDES ,161 479 221 ,633
Par 11 ACTITUDES - FORMACION ,229 1,501 221 ,135
Par 12 ACTITUDES*** - EMPATIA ,225 1,971 221 ,050
Par 13 APTITUDES - FORMACION ,198 1,023 221 ,307
Par 14 APTITUDES - EMPATIA ,220 1,148 221 ,252
Par 15 FORMACION - EMPATIA ,142 ,208 221 ,835

* La puntuacién media obtenida en la dimensién Confiabilidad es superior a la dimensién emparejada
** |_a puntuaciéon media obtenidas por la dimensién Vocacion es superior a la dimensién emparejada
*** |_a puntuacién medias obtenida por la dimension Actitudes es superior a la dimensién emparejada
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La tabla 4.20 resume las diferencias de medias encontradas

TABLA 4.20

Diferencia de medias entre las dimensiones emparejadas

Confiabilidad Vocacion Actitudes Aptitudes Formacion Empatia

Confiabilidad

\ocacion ,399

Actitudes ,001 ,022

Aptitudes ,002 ,015 ,633

Formacion ,000 ,000 ,135 ,307

Empatia ,000 ,000 ,050 ,252 ,835

* La diferencia de medias es significativa al nivel p<.05.

Los analisis efectuados dan como resultado que las dimensiones Confiabilidad y
Vocacion se establecen como elementos discriminantes y/ o que marcan significacion
con el resto de dimensiones. Asi pues, existen diferencias significativas entre
Confiabilidad y las dimensiones Actitudes (,001), Aptitudes (,002), Formacién, (,000) y
Empatia, (,000); asimismo, hay diferencias de medias significativas entre la dimension
Vocacion y las dimensiones Actitudes (,022), Aptitudes (,015), Formacién, (,000) y
Empatia, (,000). Ademas, el par formado por Actitudes y Empatia revela también
diferencias significativas (,050).

Segun los datos que se han expuesto a lo largo de este segundo estudio es
imprescindible destacar que, segun los mismos, las dimensiones mejor valoradas por los
jefes y mandos de la Policia Local de Canarias son las dimensiones Confiabilidad y
Vocacidn; este resultado coincide respecto a las diferencias de medias halladas entre las
dimensiones emparejadas, siendo esas mismas dimensiones las que se vertebran como
“base” por las que se establecen las diferencias de medias significativas con las demas

dimensiones analizadas.
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6.- DISCUSION DE LOS RESULTADOS

En esta segunda parte del Estudio Primero se ha comprobado la valoracion que hacen
los jefes y mandos de policia local de Canarias sobre los agentes de su plantilla mas
eficaces. Para ello, se ha utilizado un instrumento de medida (Escala de observacion)
elaborado por ellos mismos en el que se describen seis dimensiones con las
caracteristicas que debe reunir un agente de policia eficaz. Han participado en esta
investigacion jefes y mandos policiales de todas las islas, los cuales han seleccionado y
valorado a 222 agentes mas eficaces de su plantilla.

Dicho lo anterior, y asumiendo la importancia que tienen las caracteristicas psicologicas
y socio-emocionales que sustentan las competencias del agente de policia local en su
desempefio profesional, como asi se ha estudiado y recogido a través de la vision de los
jefes y mandos de policia local en la primera parte de este Estudio, se plantea lo
siguiente:

Aungue son fundamentales las dimensiones que los jefes y mandos de policia
elaboraron para saber qué caracteristicas deberia reunir un agente de policia eficaz, es
interesante averiguar ;qué tipo de caracteristicas psicoldgicas y socio-emocionales del
agente de policia local eficaz son mas importantes desde la valoracion de los jefes y

mandos de policia?

En general, los resultados a los que se ha llegado se puede decir que los jefes y mandos
de policia local valoran de forma muy positiva a aquellos agentes de su plantilla que
consideran eficaces. Esta calificacion se sitda en los valores més elevados de la Escala,
entre Muy Alto y Excelente. Asi, las dimensiones mejor puntuadas son Confiabilidad,
con unos 65,8% de las respuestas y Vocacion, con un 59,9%, seguida en este orden por
Actitudes (57,2%), Aptitudes (53,1%), Formacién (49,5%) y Empatia (48,6%). Queda
reflejado en estos resultados que los jefes y mandos de policia local le conceden un
mayor grado de importancia al: poder hacer, querer hacer y querer y poder hacer.
Estos responsables valoran y consideran que el agente eficaz es aquel que muestra
caracteristicas y rasgos personales como sentido comun, autorregulacion y autocontrol,

equilibrio, etc. (Confiabilidad); asimismo, sabe escuchar, se implica en su trabajo, es
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respetuoso Yy disciplinado, sabe ponerse en lugar del otro, etc. (Actitudes); y, ademas,
presenta espiritu de sacrificio y superacion personal y profesional (Vocacion) y
condiciones psico-fisicas adecuadas (Aptitudes). Por tanto, y siguiendo los supuestos de
Roe (2003), Sternberg (2005) y Brifiol y otros (2007), estas dimensiones (sin excluir las
restantes, Formacion y Empatia ya que son esenciales para definir el perfil del agente de
policia local) que contienen caracteristicas o factores personales y socio-emocionales
describen y predicen las conductas propias de la persona que le llevan a tener una
actuacion sobresaliente ante otras personas en un puesto de trabajo. En definitiva, los
jefes y mandos de la Policia Local de Canarias han sabido valorar mas de cinco
variables competenciales que pueden discriminar al policia eficaz. Se acepta la

hipdtesis alternativa 1.

Explicado lo anterior, también es necesario resaltar las diferencias halladas entre las
parejas formadas en funcion de las dimensiones. En este sentido, la categoria
Confiabilidad y la categoria Vocacion son las dimensiones “base” a través de las cuales
se establecen diferencias significativas con el resto de dimensiones. Sin embargo, entre
ellas, no se dan tales diferencias. Se realiza una figura con el objeto de ilustrar estas

diferencias de medias, ademas de ser visualmente explicita.

Media: 5,52 Media: 5,49 Media: 5,42 Media: 5,41
Actitudes Aptitudes Formacion Empatia
CONFIABILIDAD T T T T

Media: 5,69

(,001) (,002) (,000) (,000)

Media: 5,52 Media: 5,49 Media: 5,42 Media: 5,41

Actitudes Aptitudes Formacion Empatia
VOCACION - - - -

Media: 64
(,022) (,015) (,000) (,000)

Figura 4.1. Dimensiones emparejadas. Diferencias de medias
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Este dato pone de manifiesto que aquella persona que es eficaz en su desempefio
profesional (en este caso el agente de policia) se nutre de la interrelacion de capacidades
y habilidades personales, emocionales y socio-afectivas, como son la Confiabilidad
(autocontrol, autorregulacion, equilibrio personal,...) y la Vocacion (capacidades psico-
fisicas adecuadas, motivacion, metas,...), para desarrollar y potenciar otras de igual
importancia como los son las actitudes, los valores, las creencias, etc. Estos resultados
se vinculan con lo que para algunos autores la eficacia en el desempefio profesional es
sinénimo de habilidades emocionales, socioafectivas y sociales, rasgos personales,
motivacion, sobre todo, las tres primeras (Salovey y Mayer, 1990; Mayer, 2003;
Goleman, 2005; Latham y Pinder, 2005; Lujan et. al, 2015).

Con respecto a las variables analizadas, Tipo de Municipio, Isla de procedencia y
Provincia a la que pertenece el agente eficaz valorado, en el caso de la primera, los
resultados revelan que los jefes y mandos de policia local de municipios capitalinos y
turisticos valoran mas favorablemente a sus agentes eficaces que los responsables del

resto de municipios en las dimensiones Formacion y Confiabilidad.

En esta investigacion se ha podido demostrar que la valoracion de los jefes y mandos de
policia local de Canarias sobre aquellos agentes que consideran como los mas eficaces
de su plantilla se orienta hacia las competencias emocionales y socio-afectivas. Estas
son las que distinguen a un profesional ejemplar de otro que no lo es. Las caracteristicas
que posee este agente eficaz muestra hasta qué punto las competencias que desarrolla
afectan a su éxito profesional. Las capacidades y habilidades sociales y emocionales del
agente se interrelacionan con otros componentes cognitivos e individuales, lo que

provoca la expresion de la conducta en diferentes contextos y diversidad de situaciones.

Lo estudiado en este Primer Estudio lleva a plantear otras preguntas que se investigaran
tanto en el siguiente Estudio Segundo como en el Estudio Tercero. Asi pues, y segun lo
observado, entonces, ¢las caracteristicas personales y las competencias emocionales y
socio-afectivas pueden ser variables predictoras del desempefio profesional eficaz?
¢Compartira el contenido de la pregunta afirmativa anterior la ciudadania del

archipiélago? ¢;Las caracteristicas personales y socio-afectivas que posea un agente de
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policia eficaz se pueden considerar como elementos discriminantes si se comparan con

aquel otro agente que es sefialado como promedio?
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7.- CONCLUSIONES

1.- Los jefes y mandos de policia local de Canarias a la hora de elegir y seleccionar al
agente de policia local eficaz lo hace valorando las medidas socio-afectivas o variables

internas que posea el agente de policia.

2.- Se vislumbra que la seleccion y eleccion de aquellos agentes de policia eficaces que
poseen las caracteristicas personales y socio-emocionales que los jefes y mandos
elaboraran y valoraran como tales, pueden marcar diferencias significativas con

respecto al policia considerado como promedio.

3.- La seleccion de los policias eficaces por parte de los jefes, en contra de lo que se
podria esperar, no estd marcada por una mayor experiencia, ni por mayor edad, ni por la

influencia el género.

4.- El orden de prioridad de las caracteristicas que los mandos han seleccionado de
forma comun es, en primer lugar, la dimensién Confiabilidad (competencia de “poder
hacer”); le sigue la dimension Vocacion (competencia de “querer y poder hacer”); la
tercera son las Actitudes (competencia de “querer hacer”); y finalmente las Aptitudes
(competencia de “poder hacer”). La formacion y la empatia, aunque de igual

importancia, se sugiere que deben ser potenciadas en la formacion bésica.

5.- Se valora en el agente eficaz la capacidad de control, la autorregulacion, ser integro
y el afén de servicio como criterios importantes. Asimismo, sobre estas caracteristicas
descansan otras como el saber escuchar, dar muestras de respeto, ser buen profesional,
tener espiritu de sacrificio, poseer condiciones psico-fisicas, etc., como elementos
esenciales que deben formar parte de las competencias de un buen agente de policia

local.
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6.- Las dimensiones Confiabilidad y Vocacion se configuran como los dos factores méas
y mejor valorados por los jefes y mandos de policia. A esto hay que afiadir que, después
de analizar los datos, estas dimensiones se constituyen como las variables “base” en la

que las demas dimensiones se apoyan y se relacionan significativa y positivamente.

7.- Las dos ultimas dimensiones o variables priorizadas por los jefes y mandos de
mandos, Formacion y Empatia, se sugiere que deben ser objeto de evaluacion tanto en la
seleccién como, especialmente, en la formacion basica en aspectos especificos (uso de
armas, procedimientos en general, habilidades sociales,...).

8.- En cuanto a las diferencias halladas, destacar que los jefes y mandos de policia
pertenecientes al grupo de resto de municipios valoran de forma algo menos positiva las
dimensiones Confiabilidad y Formacion de la que hacen los jefes y mandos de los
municipios capitalinos y turisticos. Sin embargo, y a pesar de estas diferencias, la
valoracion general de todas las dimensiones es muy favorable, independientemente del

tipo de municipio.

8.1.- Los jefes y mandos de policia local de la provincia de Santa Cruz de
Tenerife valoran de forma mas favorable a sus agentes eficaces que en la
provincia de Las Palmas en todas las dimensiones. No obstante lo indicado, la
valoracién de las caracteristicas psicoldgicas y socio-afectivas de los agentes en

ambas Provincias se posiciona en valores que oscilan entre Muy Alto y Excelente.
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CAPITULO 5

ESTUDIO 2

DESCRIPCION DE LAS COMPETENCIAS DEL AGENTE DE POLICIA
LOCAL DE CANARIAS A TRAVES DE PRUEBAS Y CUESTIONARIOS
PSICOLOGICOS AUTOINFORMADOS

1.- INTRODUCCION

En este Estudio Segundo se pretende comprobar las caracteristicas cognitivo-
emocionales y las socio-afectivas que posee el agente para el desempefio eficaz del rol
de policia local.
Al igual que el anterior Estudio, éste se compone de dos partes. En la primera parte se
describen, mediante diferentes pruebas psicologicas aplicadas al conjunto de agentes de
policia local participantes en este estudio, aquellas variables personales, cognitivo-
emocionales y socio-afectivas que definen y configuran el perfil de agente de policia
local de Canarias, asi como también si esas variables establecen diferencias entre los
agentes de policia local considerados promedio y la tabla normativa de la poblacion en
general y de escalas policiales (donde las hayan o existan). Y, en la segunda, se trata de
analizar si esas competencias psicoldgicas y socio- emocionales que afectan al
desempefio profesional eficaz en la funcion policial marcan diferencias entre un grupo
de agentes de policia considerados como eficaces por sus mandos y jefes al que hemos
denominado “grupo experimental”, con aquellos otros agentes clasificados como grupo
“promedio” o “grupo control” que fueron elegidos al azar por sistema informatico, a
partir de la base de datos existentes en la Direccion General de Seguridad y
Emergencias de Gobierno de Canarias.
En paralelo, también se quiere confirmar:
e Si existen diferencias en funcién del tipo de municipio de pertenencia del policia
local (capitalino, turistico, o resto de municipios)
e Si existen diferencias entre los policias eficaces y el grupo promedio en funcién de
la edad, el género y los afios de experiencia.
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La Hipotesis general de este capitulo es la que sigue:

“Las competencias emocionales son variables méas discriminantes que las caracteristicas

de personalidad y socioafectivas en los agentes de policia local”.

La exposicion de ambas partes del Estudio se realizara de la siguiente manera:

En primer lugar, se contemplan y se sitian los objetivos, las hipdtesis de trabajo, el
disefio utilizado, la muestra objeto de estudio, el procedimiento seguido y los
instrumentos empleados de forma comun. Y, en segundo lugar, se presentan los
resultados de los analisis estadisticos de los datos obtenidos en cada parte, asi como la

discusion y las conclusiones.
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2.- OBJETIVOS E HIPOTESIS DE TRABAJO

Conocer, através de la aplicacion de cuestionarios y pruebas psicoldgicas, la formay la
vision que tiene el agente de la policia local de Canarias de entender el mundo y la vida,
asi como su forma de pensar y sentir y de las competencias que posee para el

desempefio del rol de agente de policia.

1) Objetivos especificos de la primera parte

Averiguar si las variables competenciales que configuran el perfil del policia local de
Canarias, medidas a través de autoinformes, marcan diferencias con la tabla normativa

de la poblacién en general y de escalas policiales (donde las hayan o existan).

Hipotesis de trabajo de la primera parte

“El grupo de agentes de Policia Local promedio obtiene mejores valores en las variables
emocionales, de personalidad y socio-afectivas que la tabla normativa de la poblacion

general y de los cuerpos de seguridad”

Hipotesis 1

Ho= No existen diferencias significativas en las variables medidas en funcion del tipo

de municipio al que pertenece el policia local eficaz.

H,= Existen diferencias significativas en las variables medidas en funcion del tipo de

municipio al que pertenece el policia local eficaz.

Hipotesis 2

Ho= En comparacion con respecto a la poblacién general, la policia local de Canarias

presenta un nivel medio en las variables intrapersonales
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H;= En comparacién con respecto a la poblacién general, la policia local de Canarias

presenta un nivel alto en las variables intrapersonales

Hipotesis 3
Ho= En comparacion con respecto a la poblacién general, la policia local de Canarias
presenta un nivel medio en las variables interpersonales
H;= En comparacion con respecto a la poblacién general, la policia local de Canarias

presenta un nivel alto en las variables interpersonales

Hipotesis 4
Ho= Las puntuaciones medidas de los agentes de policia local de Canarias son mas
bajas en el parametro responsabilidad en comparacién con los cuerpos de seguridad
H;= Las puntuaciones medidas de los agentes de policia local de Canarias son mas

altas en el parametro responsabilidad en comparacion con los cuerpos de seguridad

Hipotesis 5
Ho= Las puntuaciones medidas de los agentes de policia local de Canarias en las
variable interpersonales son mas altas en pardmetros especificos en comparacion con

los cuerpos de seguridad

H,= Las puntuaciones medidas de los agentes de policia local de Canarias en las
variable interpersonales son méas bajas en parametros especificos en comparacion con

los cuerpos de seguridad

Hipotesis 6
Ho= No existen diferencias en las variables de entorno y tareas entre la policia local de
Canarias en comparacion con la poblacion general.
H,= Existen diferencias en las variables de entorno y tareas entre la policia local de

Canarias en comparacion con la poblacion general.

Hipotesis 7
Ho= En comparacion con respecto a las tablas estandarizadas de cuerpos de seguridad,

la policia local de Canarias obtiene puntuaciones mas altas en los parédmetros
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orientacion a los resultados, conocimiento de la institucion e identificacién de la
organizacion.

H;= En comparacion con respecto a las tablas estandarizadas de cuerpos de seguridad,
la policia local de Canarias obtiene puntuaciones mas altas en los parédmetros
orientacion a los resultados, conocimiento de la institucion e identificacién de la

organizacion.

Hipotesis 8
Ho= En comparacidén con la poblacién general, la policia local de Canarias presenta
un nivel inferior con respecto a la forma de ser y de actuar.
H,;= En comparacidén con la poblacién general, la policia local de Canarias presenta

un nivel algo superior con respecto a la forma de ser y de actuar.

2) Objetivos especificos de la segunda parte

Compraobar si las variables competenciales que configuran el perfil del policia local de
Canarias, medidas a través de autoinformes, marcan diferencias entre una muestra de
policias locales eficaces (definidos por sus jefes y mandos) de otros policias locales

considerados no eficaces (definidos por sistema informatico).

Hipotesis de trabajo de la segunda parte

“El grupo de agentes de Policia Local considerado eficaces obtiene mejores resultados

en las variables emocionales, de personalidad y socio-afectivas que el grupo promedio”

Hipotesis 1
Ho= Los agentes de policia local eficaces presentan un grado de conocimiento del

entorno que le rodea y las personas mas inferior que el agente de policia calificado

como promedio.

H;= Los agentes de policia local eficaces presentan un grado de conocimiento del
entorno que le rodea y las personas mas elevado que el agente de policia calificado

como promedio.
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Hipotesis 2
Ho= No Existen diferencias significativas entre el agente eficaz y el agente promedio en

cuanto a criterios de organizacion, sentido del deber y autodisciplina.

H,= Existen diferencias significativas entre el agente eficaz y el agente promedio en
cuanto que el primero es mas organizado, tiene mayor sentido del deber y es mas

autodisciplinado.

Hipotesis 3
Ho= El agente eficaz es més activo, cree en sus capacidades y piensa de forma positiva

sobre hechos y personas que el agente promedio.

H;= EIl agente promedio es mas activo, cree en sus capacidades y piensa de forma

positiva sobre hechos y personas que el agente eficaz.

Hipotesis 4
Ho= En comparacion con el policia local eficaz, el agente promedio presenta un mayor

grado de serenidad ante la ira o el enfado.

H;= En comparacion con el policia local promedio, el agente eficaz presenta un mayor

grado de serenidad ante la ira o el enfado.

Hipotesis 5
Ho= Existen diferencias significativas entre el agente eficaz y el promedio en que el

primero generaliza menos los contratiempos y adversidades.

H,= Existen diferencias significativas entre el agente eficaz y el promedio en que el

segundo generaliza menos los contratiempos y adversidades.

Hipotesis 6

Ho= Las puntuaciones medidas en los agentes de policia local considerados no eficaces

revelan que son personas que provocan una mayor influencia positiva en los demaés.
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H;= Las puntuaciones medidas en los agentes de policia local considerados eficaces

revelan que son personas que provocan una mayor influencia positiva en los demas.

Hipotesis 7

Ho= EIl agente promedio revela un mayor gusto por las relaciones interpersonales,

siendo éste mas cordial, altruista que el agente eficaz.

H,= EIl agente eficaz revela un mayor gusto por las relaciones interpersonales, siendo

éste mas cordial, altruista que el agente promedio.

Hipotesis 8
Ho= En comparacion con el policia local promedio, el agente eficaz es mas previsor y

anticipa el futuro de forma conveniente.

H;= En comparacién con el policia local eficaz, el agente promedio es mas previsor y

anticipa el futuro de forma conveniente.

Hipotesis 9
Ho= El agente eficaz tiende a justificar las acciones o sucesos que ocurren por
atribucion personal.

H,;= El agente promedio tiende a justificar las acciones o sucesos que ocurren por

atribucion personal.

Hipotesis 10

Ho= No es posible obtener componentes que expliquen la variabilidad de las

puntuaciones en las distintas escalas y dimensiones.

H,= Es posible obtener componentes que expliquen la variabilidad de las puntuaciones

en las distintas escalas y dimensiones.
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3.- METODO
Disefio

La metodologia utilizada es de tipo cuantitativa, con un disefio descriptivo,
correlacional y cuasi-experimental, éste ultimo en situacion natural, pero no se llegan a
manipular experimentalmente las variables que se van a tomar en consideracion, de ahi
que no se utilice la nomenclatura experimental. Por tanto, en primer lugar, se analizan,
de forma descriptiva, las variables sociodemogréficas género, edad y afios de
experiencia laboral. En segundo lugar, se emplea un disefio de comparacion entre
grupos en el que se describen las diferencias significativas (si existieran), por un lado,
entre las puntuaciones obtenidas por el agente de policia local en las variables
competenciales a evaluar y la tabla normativa de la poblacion en general y la de escalas
policiales (donde las hayan o existan). Y, por otro lado, se comparan las variables
competenciales que marcan diferencias significativas entre un grupo de policias locales
eficaces (definidos por sus jefes y mandos) y otro grupo de policias locales
considerados no eficaces (definidos por sistema informatico). Por altimo, se realiza, por
una parte, un andlisis correlacional con el objeto de identificar las relaciones positivas
que se producen entre las variables psicologicas y socio-afectivas estudiadas; y, por otra
parte, se lleva a cabo un analisis factorial para determinar los componentes principales
que surgen de rotar las variables competenciales investigadas. ElI analisis a realizar
pretende identificar el nimero y composicion de componentes necesario para resumir
las puntuaciones observadas en las principales variables (Lloret-Segura, Ferreres-
Traver, Herndndez-Baeza y Tomas-Marco, 2014). En el andlisis por componentes
principales, las variables observadas (contestaciones a las pruebas) son las variables
independientes. Por tanto, nos interesa saber los componentes que puedan resumir las
puntuaciones observadas. En cuanto al numero de componentes, se plantea reflejar

solamente aquellos componentes formados por tres 0 mas elementos individuales.
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Variables

Las variables a estudiar son las siguientes:

Variables de tipo descriptivo:
e Edad.
e Sexo.

e Afos de servicio.

Variables sobre competencias emocionales:
e Intrapersonal

e Interpersonal

e Desarrollo de tareas

e Entorno

e Gerencial

Variables de personalidad:

e Neuroticismo vs. Estabilidad emocional
e Extraversion

e Apertura a la Experiencia

e Afabilidad o Amabilidad

e Tesodn o Responsabilidad

Variables de naturaleza socioafectiva (Moldes de la Mente):
Tres encuadres:
1) Encuadre de Espontaneidad vital.

e Dimension Implicacion Vital.

2) Encuadre de Ajuste.

e Dimension Negatividad.
e Dimension Discordancia.
e Dimension Evitacion.

e Dimension Defensividad.
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e Dimensidn Atribucion externa.

e Dimension Operatividad.

3) Encuadre de Optimizacion.
e Dimension Optimizacion Positivizante.
e Dimension Optimizacion preparatoria.
e Dimension Optimizacion autopotenciadora.
=  Molde Implicacion directa.
»=  Molde Hiperanalisis.
= Molde Hipercontrol anticipatorio.
= Molde Afrontamiento Borroso
= Molde Anticipacion Aversiva.
= Molde Evaluacion Selectiva Negativa.
= Molde Hostiligenia.
= Molde Inflacion-Decepcidn.
=  Molde Focalizacion en la carencia.
= Molde Imantacién por lo imposible.
= Molde Anticipacion Devaluativa.
= Molde Disociacion Emocional.
= Molde Reclusion.
= Molde Oblicuidad Cognitiva.
= Molde Anticipacion de Esfuerzo y Coste.
= Molde Precision y Supervision.
= Molde Atribucién a la falta de Esfuerzo.
= Molde Justificacion de los Fallos.
= Molde Desplazamiento Emocional.
=  Molde Atribucion al Temperamento.
= Molde Atribucién Social del Exito.
=  Molde Atribucion Mégica.
= Molde Atribucion Internalista del Exito.
= Molde Atribucion a las Estrategias.

=  Molde Autoconviccién Volitiva.
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= Molde Automotivacion Proactiva.

= Molde Control Emocional Anticipatorio.

= Molde Anticipacion Constructiva Previsora.
= Molde Evaluacion Positiva.

= Molde Transformacion Rentabilizadora.

Muestra

La muestra objeto de estudio esta comprendida por 332 agentes de policias

pertenecientes a diferentes municipios de la Comunidad Auténoma Canaria.

La poblacion de agentes de la policia local en Canarias era, en el momento del estudio,
de 2745 agentes de policia y 474 mandos. Para obtener nivel de confianza del 95% en
los parametros a estudiar, (con un nivel de heterogeneidad del 50% y un margen de

error del 5%), la muestra a considerar debia ser aproximadamente de 344 agentes.

Para poder, a su vez, controlar las variables socioculturales y territoriales que pueden
presentar los diferentes municipios, se propusieron tres estratos, proporcionales al
namero de agentes por tipo de municipio: los municipios capitalinos (capitales de isla o
ciudad mayor de 100.000 habitantes); los municipios turisticos (aquellos que estan por
encima del promedio de plazas turisticas, (+ de 4680 plazas turisticas hoteleras y

extrahoteleras); y el resto de municipios (rurales y de pequefio tamafio poblacional):

e La muestra de los agentes de los municipios capitalinos debia ser del 44%.
e La muestra del grupo de los municipios turisticos debia ser del 26%.

e La muestra del grupo del grupo de municipios restantes debia ser del 30%.

Se obtuvieron dos grupos, uno designado conforme a una caracteristica comdn (agentes
considerados como los més eficaces seguin expertos y jefes) y otro elegido al azar por el
sistema informatico a partir de la base de datos existente en la Direccion General de
Seguridad y Emergencias del Gobierno de Canarias para garantizar la variabilidad en

dicha caracteristica, de tal manera que podamos comparar estos dos grupos en
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determinadas variables independientes y ver si existen diferencias entre estos dos

grupos en dichas variables.

La muestra de los agentes de los municipios capitalinos fue del el 42,2%.
La muestra del grupo de los municipios turisticos fue del 28%.

La muestra del grupo del grupo de municipios restantes fue del 28,3%.

La tabla 5.1 refleja la distribucién de la muestra prevista y real

TABLASG.1
Distribucion de la muestra prevista y real

ESTRATIFICACION municipios municipios municipios
DE LA MUESTRA capitalinos turisticos restantes
Prevista 44% 26%. 30%

Real 42,2%. 28%. 28,3%.

Asi pues, en esta investigacion participaron, por un lado, el 48,80% de los agentes de
policia fueron seleccionados al azar por el sistema informético de la Direccion General
de Seguridad y Emergencias del Gobierno de Canarias (grupo control) y el 50,60% de la
muestra fue seleccionada al azar de entre los elegidos y seleccionados por su jefe o
mando de policia siguiendo los criterios de la Escala de valoracion elaborada en el

Estudio Primero.

Datos descriptivos de la muestra

- Género

La distribucion de la muestra por género se refleja en la tabla 5.2.
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TABLAS.2.
Distribucién de la muestra en funcién del género

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Hombre 297 89,5 90,5 90,5
Mujer 31 9,3 9,5 100,0
Total 328 98,8 100,0
Perdidos Sistema 4 1,2
Total 332 100,0

Los datos indican que la distribucion muestral por razon del género es dispar; el89.50%

corresponde al género masculino y el resto, un 9.3%, al femenino.

- Tipo de grupo. Experimental y Control

La tabla 5.3 refleja la distribucion de la muestra por tipo de grupo.

TABLAS.3

Distribucién de la muestra por tipo de grupo (experimental y control)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Experim 168 50,6 50,9 50,9
Control 162 48,8 49,1 100,0
Total 330 99,4 100,0
Perdidos Sistema 2 ,6
Total 332 100,0

Como se aprecia en la tabla 5.3, existe cierta homogeneidad en la conformacién de los

subgrupos en funcion del tipo de grupo.
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- Tipo de grupo (experimental y control) y género

La tabla 5.4 indica la distribucion de la muestra en funcion del tipo de grupo y género.

TABLASA

Distribucién de la muestra en funcién del tipo de grupo y género.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Vélidos 22 — 30 afios 10 3,1 3,1
31 - 40 afios 153 46,7 49,8
41 - 50 afios 114 37,4 84,7
51 - 60 47 14,2 99,1
61 afos 0 mas 3 .9 100,0
Total 327 100,0
Perdidos Sistema 5
Total 332

En la tabla 5.4 se puede observar que las edades comprendidas entre los 31 — 40 afios y
los 41 — 50 afios presentan las puntuaciones mas altas; el 46,7% corresponde a aquellos
agentes de policia que se encuentran situados en el primer rango de edad mencionado

con anterioridad y el 37,4% para los que manifiestan tener entre 41 y 50 afios de edad.

- Edad
TABLAS.5

Frecuencia y porcentaje de la muestra en funcion de la edad

Género numericos

Masc Fem Total
Gruponumérico Exper 151 15 166
Contr 146 16 162

Total 297 31 328
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- Afos de Servicio
TABLAGS.6

Frecuencia y porcentaje de la muestra en funcién de los afios de servicio

Frecuencia  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Validos 1 a5 afios 12 3,7 3,7
6 a 10 afos 72 22,1 25,8
11 a 15 afios 95 33,0 55,1
16 a 20 afios 39 12,0 67,1
21 a 25 afios 51 15,7 82,8
26 a 30 afios 31 9,5 92,3
31 afios 0 més 25 7,7 100,0
Total 325 100,0

Perdidos  Sistema 7

Total 332

Los subgrupos de 6 a 10 afios y de 11 a 15 afios poseen los porcentaje mas elevados, un
22,1% y un 33% respectivamente. No obstante, si se suman los valores obtenidos en las
categorias de mas de 21 afios de servicio, destaca el porcentaje del 32,9%, lo que se
traduce en que un tercio de los agentes de policia siguen en servicio y cuentan en su

haber con una cifra nada desdefable de afios.

- Isla de Procedencia
TABLAS.7

Frecuencia y porcentaje de la muestra en funcién de la isla de procedencia

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia valido acumulado
2 ,6 ,6
El Hierro 3 9 1,5
Fuerteventura 31 9,3 10,8
Gran Canaria 146 44,0 54,8
La Gomera 1 3 55,1
La Palma 20 6,0 61,1
Lanzarote 45 13,6 74,7
Tenerife 84 25,3 100,0

Total 332 100,0




274 Pedro Lo6pez Rodriguez

De la lectura de los datos que se recogen en la tabla 5.7, se puede ver que las islas de

Gran Canaria y Tenerife son las que aportan mayor cantidad de agentes de policia como

se aprecia en los porcentajes alcanzados, un 44% y un 25,3% respectivamente. Le

siguen Lanzarote, 13,6%, Fuerteventura, 9,3%, La Palma, 6% y El Hierro y La Gomera,

con un 9,9% vy 0,3%.

TABLAS.8

Isla de procedencia en funcion del tipo de grupo

El Hierro  Fuerteventura Gran Canaria La Gomera LaPalma Lanzarote Tenerife
Experimental 2 17 68 0 9 26 46
Control 1 14 78 1 11 19 38
Total 3 31 146 1 20 45 84

- Tipo de municipio

TABLAS.9

Frecuencia y porcentaje de la muestra en funcion del tipo de municipio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Validos Tipo 1 140 42,8 42,8
Tipo 2 93 28,4 71,3
Tipo 3 94 28,7 100,0
Total 327 100,0
Perdidos  Sistema 5
Total 332

La tabla 5.9 ilustra los datos referidos al tipo de municipio del que proceden los agentes

de policia seleccionados. Se puede observar que el 42,80% de los agentes se

corresponden con el tipo de municipio 1, es decir, capitalinos. Con porcentajes

préacticamente iguales se encuentran situados los municipios turisticos, 28,4%, y el resto

de municipios, 28,7%.

La tabla 5.10 refleja la distribucién de la muestra por razén del tipo de municipio y

grupo.
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TABLAS.10

Distribucién de la muestra en funcién del tipo de municipio y grupo

Tipo de Municipio

1 2 3 Total
Experimental 68 49 48 165
Control 72 44 46 162
Total 140 93 94 327

Por altimo, la tabla 5.11 detalla la frecuencia y los porcentajes obtenidos con respecto a
los municipios de la Comunidad Autéonoma Canaria donde pertenecen los agentes de

policia que han participado en esta investigacion.

TABLAS.11

Frecuencia y porcentaje de los municipios de la Comunidad Auténoma de Canarias que
han participado en la investigacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia vélido acumulado
Validos 5 15 15
Adeje 9 2,7 4,2
Agliimes 7 2,1 6,3
Alajero 1 3 6,6
Antigua 6 1,8 8,4
Arrecife 12 3,6 12,0
Brefia Alta 2 6 12,7
Brefia Baja 1 3 13,0
Candelaria 2 6 13,6
El Rosario 2 6 14,2
Frontera 1 3 14,5
Géldar 1 3 14,8
Granadilla de Abona 4 1,2 16,0
Guia de Isora 4 1,2 17,2
Giimar 3 9 18,1
Harfa 2 6 18,7
Icod de los Vinos 2 6 19,3
Ingenio 7 2,1 21,4
La Guancha 1 3 21,7
La Oliva 7 2,1 23,8
La Orotava 8 2,4 26,2
Las Palmas de Gran Canaria 66 19,9 46,1

Los Llanos de Aridane

o
=
©

47,9
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Los Realejos 4 1,2 49,1
Mogan 7 2,1 51,2
Péjara 9 2,7 53,9
Puerto del Rosario 16 4.8 58,7
San Bartolomé 24 7,2 66,0
San Cristobal de La Laguna 28 8,4 74,4
San Miguel de Abona 4 1,2 75,6
Santa Cruz de La Palma 9 2,7 78,3
Santa Lucia 13 3,9 82,2
Santiago del Teide 2 6 82,8
Tazacorte 1 3 83,1
Teguise 7 2,1 85,2
Telde 17 51 90,4
Tias 9 2,7 93,1
Tinajo 4 1,2 94,3
Tuineje 3 9 95,2
Valverde 2 6 95,8
Valleseco 2 6 96,4
Villa de Ingenio 7 2,1 98,5
Yaiza 5 1,5 100,0
Total 332 100,0

De la tabla 5.11 se desprende que 42 de los 87 municipios de la Comunidad Auténoma
de Canarias han participado en esta investigacion, esto es, el 48,27%. En tal sentido, se
observa que existe una gran representatividad, en cada isla del archipiélago y de sus

municipios.

Procedimiento

La recogida de datos se realiz6 a través de unas jornadas formativas y de
cumplimentacién de pruebas, denominada “Competencias psicoldgicas y socio-afectivas
en las competencias profesionales de la policia local en Canarias”, que se elaboran a tal

fin para la asistencia y participacion de los agentes de policia local seleccionados.
A continuacion, se recoge el proceso seguido:
Paso 1. Noviembre — Diciembre de 2013. Se contacta por medio de correos electronicos

y llamadas telefonicas con los jefes y mandos donde se les pide que designen y

seleccionen, segun escala de valoracion elaborada en el Estudio Primero, a aquellos/as
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agentes de policia mas eficaces de su plantilla, los cuales iban a participar en una
jornadas formativas y de cumplimentacion de pruebas. Ademads, estos agentes
participarian junto a otros agentes seleccionados al azar por el sistema informatico de la

Direccion General de Seguridad y Emergencias del Gobierno de Canarias.

Paso 2. Diciembre 2013 — Enero 2014. Se elabora un calendario en el que se recogen las
fechas y horas de realizacién de las jornadas formativas y de cumplimentacion de

pruebas en cada una de las islas con los agentes participantes en las mismas.

Paso 3. Enero-Febrero de 2014. Convocatoria a la jornada formativa y de
cumplimentacion de pruebas a los diferentes jefes de policia de todos los municipios de
las islas Canarias, via e-mail y via telefonica, sefialando la fecha, el o los dias, el horario
y los agentes que debian asistir a las citadas jornadas, ya sean los seleccionados por
ellos como los designados por la Direccion General de Seguridad y Emergencias del
Gobierno de Canarias. Asimismo, se concreta con los jefes de policia o mandos la
sustitucion de aquellos agentes elegidos al azar por el sistema informatico que no

pueden asistir a las jornadas.

Paso 4. De febrero a julio de 2014. Recogida de datos: trabajo de campo en las islas del
archipiélago canario. Se comenzd en la isla de Fuerteventura y se prosiguié en
Lanzarote, La Palma, Gran Canaria, finalizando en la isla de Tenerife (agentes de
policia de las islas de La Gomera y El Hierro se desplazaron hasta la isla de Tenerife
para acudir a las jornadas formativas y pase de pruebas). Asimismo, se celebraron
nuevas jornadas formativas y de cumplimentacion de pruebas para aquellos agentes que,
por distintas circunstancias, no pudieron asistir a las jornadas convocadas en primera

instancia en su isla.

Paso 5. De julio a septiembre de 2014. Recopilacion, andlisis, codificacion vy
tratamiento de los datos que se obtuvieron en el pase de pruebas de las jornadas

formativas entre los meses de febrero y julio de 2014.
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Instrumentos

Se ha aplicado una serie de pruebas psicoldgicas especificas a los agentes de policia
local. Estas pruebas evaltan las competencias profesionales tal y como se entienden en
el contexto laboral y profesional (conjunto integrado de conocimientos, aptitudes,
actitudes, rasgos de personalidad; etc.), el perfil de ajuste personal (Neuroticismo,
Extraversion, Apertura, Amabilidad y Responsabilidad), y las estrategias socio-afectivas

que usa el agente de policia local para valorar la realidad.

1) COMPE-TEA: Cuestionario de evaluacién de competencias*

Es un cuestionario que evalla competencias tal y como se entienden en el contexto
laboral y profesional, entendidas como el conjunto integrado de conocimientos,
habilidades, aptitudes, rasgos de personalidad y motivacionales, innatas o subyacentes
en una persona, que le predisponen para desempefiar con éxito los requisitos y
exigencias de un puesto de trabajo, ocupacion o papel en un contexto profesional dado.

La evaluacion se centra en 20 competencias agrupadas en 5 &reas tematicas como

podemos ver en la tabla 5.12:

TABLAS.12

Areas tematicas de la evaluacion de las competencias

Areas Tematicas Competencias

1.- Intrapersonal (competencias emocionales - Autocontrol y estabilidad emocional.
sobre cémo nos relacionamos con nosotros Capacidad para dominar las emociones y
mismos) afectos, incluso en situaciones dificiles,

adoptando firmeza y confianza en las
capacidades propias y evitando reacciones
emocionales negativas.

- Confianza y seguridad en si mismo.
Disposicion para actuar con el convencimiento

de ser capaz de realizar con éxito una funcién o

! Arribas, D. y Perefia, J. (2009). Cuestionario de evaluacion de competencias. Madrid: TEA Ediciones.
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trabajo.
- Resistencia a la adversidad. Capacidad para

mantener una accion a pesar de los obstaculos y

dificultades.
2.- Interpersonal (competencias emocionales - Comunicacion. Capacidad para expresar ideas
sobre como nos relacionamos con los demas) de forma clara y convincente.

- Establecimiento de relaciones. Habilidad para
establecer contactos con otras personas
mostrando intuicién y perspicacia social.

- Negociacion. Capacidad para escuchar,
analizar, conciliar puntos de vista encontrados y
alcanzar acuerdos satisfactorios.

- Influencia. Habilidad para persuadir e influir
sobre personas o situaciones, para producir un
efecto y obtener una actitud positiva ante los
cambios.

- Trabajo en equipo. Disposicion favorable para
trabajar de forma colectiva, cooperar e
integrarse en un grupo para conseguir metas

comunes.

3.- Desarrollo de tareas (competencias - Iniciativa. Disposicion a actuar de forma
relativas a las actividades propias del trabajo y proactiva poniendo en marcha acciones por
la solucion de problemas) cuenta propia y asumiendo las responsabilidades
derivadas de su accion.
- Orientacion a resultados. Disposicion a
alcanzar y superar los resultados previstos
fijando metas exigentes.
- Capacidad de anélisis. Capacidad para
identificar y valorar situaciones y problemas y
reflexionar sobre ellos de forma logica vy
sistematica.
- Toma de decisiones. Capacidad para elegir y
adoptar una  solucién  entre  distintas

posibilidades y actuar en consecuencia.
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4.- Entorno (competencias sobre la proyeccion
y miras de la organizacion, la perspectiva del

cliente y la gestion del cambio)

5.- Gerencial (competencias sobre gestion y

direccion de recursos):

- Conocimiento de la empresa. Capacidad para
entender la organizacion y sus elementos y las
relaciones de funcionamiento y de poder.

- Vision y anticipacion. Capacidad para
adelantarse a los acontecimientos, visualizar
escenarios futuros y formular perspectivas de
negocio.

- Orientacion al cliente. Interés por conocer y
satisfacer las necesidades de los clientes.

- Apertura. Predisposicion para adecuarse a
situaciones nuevas o0 cambiantes, reaccionar
positivamente y aceptar, entender o introducir
nuevos puntos de vista.

- Identificacion con la empresa. Interés por
comprometerse con las necesidades y metas de

la compaiiia.

- Direccion. Capacidad para conseguir un buen
rendimiento y desempefio de los colaboradores.

- Liderazgo. Capacidad para guiar las acciones
de un individuo o grupo hacia el logro de una
visiobn comln y compartida, obteniendo su
apoyo y compromiso.

- Planificacién y organizacion. Capacidad para
coordinar tareas y ordenarlas en prioridad para

gue se establezcan y cumplan planes de trabajo.

Ademas, el cuestionario contiene una escala de Sinceridad y ofrece informacion

cualitativa de dos competencias adicionales (Innovacion y creatividad y Delegacion).
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2) NEO-PI-R: Inventario de Personalidad Revisado®

Este cuestionario evalla los principales factores de personalidad: Neuroticismo,
Extraversion, Apertura, Amabilidad y Responsabilidad conforme a los cinco grandes
rasgos de personalidad. Cada factor se compone de seis escalas o facetas, medidas por
ocho items cada una, lo que hace un total de 240 preguntas a responder.

Esta prueba es altamente recomendable en todos aquellos contextos evaluativos en los
que es conveniente medir la personalidad (clinico, educativo, organizacional), pues en
las Gltimas décadas el modelo de los cinco grandes se ha aceptado como la clasificacion

de rasgos de personalidad mas validada y consensuada.

TABLAS.13

Descripcién de los Factores y Escalas

Factores Escalas

1.- Neuroticismo vs. Estabilidad Ansiedad

emocional Hostilidad
Depresion

Ansiedad social
Impulsividad
Vulnerabilidad

Este factor o rasgo equivale a la inestabilidad emocional y la experiencia de estados
emocionales negativos. La persona que es neurética tiende a ser ansiosa, preocupada,
malhumorada, frecuentemente deprimida, puede que duerma mal, y que sufra trastornos
psicosomaticos. Es excesivamente emocional, reaccionando fuertemente a todo tipo de
estimulos, siéndole dificil volver a un estado de equilibrio después de cada experiencia
emocional importante. Sus fuertes reacciones emocionales interfieren en su propio equilibrio,
haciéndola reaccionar de forma irracional, a veces rigida. Su principal caracteristica es una
constante preocupacidn por las cosas que le pueden salir mal y una fuerte reaccion emocional
de ansiedad ante estas cosas, 1o que le hace sufrir. Por el contrario, la persona estable tiende a

responder emocionalmente de forma débil y a volver rdpidamente a su linea base después de

cada reaccion. Es normalmente tranquila, de igual humor, controlada y despreocupada.

2 Cordero, A, Pamos, A. y Seisdedos, N. (2008). Inventario de Personalidad Revisado. Madrid: TEA

Ediciones
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2.- Extraversion Cordialidad
Gregarismo
Asertividad
Actividad
Busqueda de emociones

Emociones positivas

Implica aspectos como la asertividad y el dinamismo. Los extravertidos son personas sociables,
amantes de las fiestas, con muchos amigos, necesitan gente con la que hablar, no les gusta
estudiar solos, son amantes de la aventura y el riesgo, con carécter impulsivo, les gustan las
bromas, la variacion y el cambio, son despreocupados y tienden a ser agresivos. Por el
contrario, los introvertidos son personas retraidas, quietas, amantes de la lectura, tienen pocos
amigos pero muy escogidos, les gusta hacer planes a largo plazo, piensan las cosas antes de

hacerlas y tienen un régimen ordenado de vida entre otras cosas.

3.- Apertura a la Experiencia Fantasia
Estética
Sentimientos
Acciones
Ideas

Valores

Refleja el mantenimiento de valores e ideas no convencionales, y la amplitud de intereses; se
refiere a las personas abiertas, interesadas tanto en el mundo exterior como en el interior, y
cuyas vidas estan enriquecidas por la experiencia. La Apertura se relaciona especialmente con
aspectos intelectuales, como es el pensamiento divergente que contribuye a la creatividad. Pero
no es equivalente a inteligencia. Ademas, en algunos aspectos, Apertura a la experiencia indica

flexibilidad, siendo lo opuesto de rigidez.

4.- Afabilidad o Amabilidad Franqueza
Altruismo
Actitud conciliadora
Modestia

Sensibilidad a los demas

Capacidad de ser altruista, compasivo, confiado, franco y sensible con los demas.
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Competencia

5.- Tesén o Responsabilidad Orden
Sentido del deber
Necesidad de logro
Autodisciplina

Deliberacién

Incluye la tendencia al sentido del deber, a la organizacion, el orden, la busqueda de objetivos,
la autodisciplina y la eficiencia. Se trata de personas voluntariosas, escrupulosas, puntuales y

fiables.

3) MOLDES. Test de estrategias socio-afectivas®

La finalidad de este test es conocer los modos habituales con los que una persona se
enfrenta a la realidad y con los que interpreta y valora su relacion con ella. Estos modos
de relacionarnos con la realidad o "moldes mentales” son los responsables de nuestra
felicidad y eficiencia. Su conocimiento facilita la comprensién y el manejo o
modificacion de nuestras emociones y comportamientos, aspectos centrales de la
inteligencia socioafectiva o emocional. Asi pues, permite evaluar estos moldes
mentales, asi como las principales dimensiones y encuadres en los que se agrupan.

Los estudios realizados han mostrado que los moldes mentales juegan un papel
relevante en la determinacion de nuestra adaptacion, bienestar subjetivo, capacidad de
manejo emocional y eficacia, tanto académica como laboral.

Moldes recoge, a traves de 87 items de respuesta multiple, las formas peculiares o
formatos de pensamiento de las personas. Esos 87 items estructuran 30 Moldes
Mentales o modos peculiares de percibir, interpretar y reaccionar ante la vida que se

agrupan en nueve dimensiones:

1.- Implicacion Vital vs. Hiperreflexion;

% Hernandez-Guanir, P. (2010). Test de estrategias socio-afectivas. Madrid: TEA ediciones
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2.- Positivizacion-Ponderacion vs. Negativismo-Distorsion;
3.- Afrontamiento Sintonizante vs. Evasion;

4.- Operatividad vs. Inoperancia;

5.- Tolerancia vs. Vulnerabilidad,;

6.- Ausencia Atribucional vs. Atribucion Externa;

7.- Optimizacion Autocritica;

8.- Optimizacion Preparatoria;

9.- Optimizacién Autopotenciadora.

Ejemplos de ellos son, por ejemplo, la evaluacion selectiva negativa, que es un formato
del pensamiento por el que se tiende a ver sélo los fallos, las minucias, lo que esta mal,
en lugar de fijarse en lo bueno y lo positivo de las cosas. Otro molde es el de Oblicuidad
cognitiva, por el que las personas tienden a desconectarse y a olvidarse de una realidad

que les preocupa o les resulta molesta.

La importancia de los Moldes es que facilita, de manera concreta y operativa, la
comprension, el manejo y la modificacion de nuestras emociones y de nuestro

comportamiento, aspectos centrales de las inteligencias socio-afectivas.
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4.-RESULTADOS

PRIMERA PARTE DE LA INVESTIGACION

Seguidamente se exponen los resultados obtenidos de la aplicacion de las diferentes
pruebas para saber si existen diferencias significativas en las puntuaciones alcanzadas
por el agente de policia local (332 agentes policia) en las variables competenciales a
evaluar y la tabla normativa de la poblacion en general y la de escalas policiales (donde

las hayan o existan).

A continuacién se describen diferentes tablas donde aparecen los estadisticos
descriptivos (medias y desviacion tipica) de las pruebas realizadas (se muestran las
puntuaciones tipicas obtenidas de las tres pruebas aplicadas) en funcion del grupo al
que pertenece el agente de policia local. En otras tablas se muestran las diferencias
significativas halladas en los componentes de las variables analizadas.

- Estadisticos descriptivos

En la tabla 5.14 se reflejan los estadisticos descriptivos correspondientes al grupo
experimental en la prueba COMPE-TEA.

TABLAS5.14
Estadisticos COMPE-TEA. Grupo experimental

Gruponumérico Media Desv. tip. N vélido (segun lista)

No ponderados  Ponderados

COMP-EST-S 52,40 19,781 164 164,000
COMP-CONFI-S 52,70 23,349 164 164,000
COMP-RES-S 45,02 19,458 164 164,000
COMP-COM-S 42,75 21,239 164 164,000
COMP-REL-S 49,73 19,987 164 164,000
COMP-NEG-S 52,57 19,676 164 164,000
COMP-INF-S 46,94 20,555 164 164,000
COMP-EQUI-S 39,85 20,433 164 164,000
COMP-INI-S 53,02 18,680 164 164,000
COMP-ORRES-S 45,98 21,862 164 164,000

COMP-ANAL-S 44,03 19,171 164 164,000
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COMP-DECI-S 52,51 18,159 164 164,000
COMP-CONO-S 41,91 21,984 164 164,000
COMP-VIS-S 51,79 20,400 164 164,000
COMP-ORCLI-S 47,82 20,345 164 164,000
COMP-APER-S 49,21 19,534 164 164,000
COMP-IDEN-S 41,65 26,880 164 164,000
COMP-DIR-S 52,42 19,193 164 164,000
COMP-LID-S 53,12 20,151 164 164,000
COMP-ORG-S 42,45 18,327 164 164,000
COMP-SIN-S 59,73 19,953 164 164,000

La tabla 5.15 muestra los estadisticos descriptivos correspondientes al grupo

experimental en la prueba MOLDES.

TABLAS.15
Estadisticos MOLDES. Grupo experimental

Gruponumérico Media Desv. tip. N vélido (segun lista)

No ponderados  Ponderados

MOL-E1-T 69,70 22,603 164 164,000
MOL-E2-T 76,70 22,474 164 164,000
MOL-E3-T 73,78 23,458 164 164,000
MOL-D1-T 65,93 23,591 164 164,000
MOL-D2-T 45,67 25,384 164 164,000
MOL-D3-T 39,01 22,237 164 164,000
MOL-D4-T 44,34 23,776 164 164,000
MOL-D5-T 29,87 20,791 164 164,000
MOL-D6-T 48,95 25,851 164 164,000
MOL-D7-T 76,68 21,398 164 164,000
MOL-D8-T 72,18 24,741 164 164,000
MOL-D9-T 67,59 27,221 164 164,000
MOL-D10-T 69,82 22,523 164 164,000
MOL-M1-T 58,34 24,907 164 164,000
MOL-M2-T 47,86 23,635 164 164,000
MOL-M3-T 39,27 22,932 164 164,000
MOL-M5-T 45,49 25,677 164 164,000
MOL-M6-T 45,40 28,785 164 164,000
MOL-M7-T 45,83 25,913 164 164,000
MOL-M4-T 30,08 21,219 164 164,000

MOL-M8-T 38,52 24,080 164 164,000
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MOL-M9-T 45,22 26,032 164 164,000
MOL-M10-T 42,63 23,142 164 164,000
MOL-M11-T 43,20 26,229 164 164,000
MOL-M12-T 52,49 26,001 164 164,000
MOL-M13-T 36,16 21,979 164 164,000
MOL-M14-T 45,57 25,396 164 164,000
MOL-M18-T 32,49 22,557 164 164,000
MOL-M19-T 30,52 21,650 164 164,000
MOL-M20-T 30,67 21,530 164 164,000
MOL-M21-T 57,15 28,167 164 164,000
MOL-M22-T 43,85 26,919 164 164,000
MOL-M15-T 34,73 25,241 164 164,000
MOL-M16-T 74,64 20,313 164 164,000
MOL-M17-T 36,72 24,278 164 164,000
MOL-M29-T 68,95 27,170 164 164,000
MOL-M30-T 71,08 21,372 164 164,000
MOL-M25-T 61,55 29,622 164 164,000
MOL-M27-T 69,05 26,235 164 164,000
MOL-M23-T 69,16 23,782 164 164,000
MOL-M24-T 64,07 24,285 164 164,000
MOL-M26-T 66,70 25,332 164 164,000
MOL-M28-T 78,04 19,085 164 164,000

En la tabla 5.16 se ilustran los estadisticos descriptivos correspondientes al grupo

experimental en la prueba NEO-PI-R.

TABLAS.16
Estadisticos NEO-PI-R. Grupo experimental

Gruponumérico Media Desv. tip. N valido (segun lista)

No ponderados  Ponderados

NEO-N-T 50,60 8,463 164 164,000
NEO-E-T 49,68 8,340 164 164,000
NEO-O-T 46,76 7,814 164 164,000
NEO-A-T 47,77 7,328 164 164,000
NEO-C-T 47,22 8,446 164 164,000
NEO-N1-T 49,04 8,775 164 164,000
NEO-N2-T 51,29 9,604 164 164,000
NEO-N3-T 49,43 8,810 164 164,000

NEO-N4-T 51,20 8,105 164 164,000
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NEO-N5-T 51,26 8,756 164 164,000
NEO-N6-T 49,94 8,779 164 164,000
NEO-E1-T 48,04 9,509 164 164,000
NEO-E2-T 48,66 8,867 164 164,000
NEO-E3-T 51,30 9,167 164 164,000
NEO-E4-T 47,46 7,923 164 164,000
NEO-ES5-T 53,02 8,496 164 164,000
NEO-E6-T 49,29 9,154 164 164,000
NEO-O1-T 49,65 8,669 164 164,000
NEO-O2-T 45,74 8,770 164 164,000
NEO-O3-T 48,46 8,873 164 164,000
NEO-0O4-T 48,16 8,366 164 164,000
NEO-O5-T 47,14 8,388 164 164,000
NEO-O6-T 49,09 8,734 164 164,000
NEO-A1-T 47,34 8,312 164 164,000
NEO-A2-T 47,10 8,587 164 164,000
NEO-A3-T 48,50 9,217 164 164,000
NEO-A4-T 48,63 8,240 164 164,000
NEO-A5-T 49,84 8,536 164 164,000
NEO-AG-T 49,96 9,726 164 164,000
NEO-C1-T 48,28 9,200 164 164,000
NEO-C2-T 48,05 7,790 164 164,000
NEO-C3-T 47,39 8,868 164 164,000
NEO-C4-T 45,99 9,458 164 164,000
NEO-C5-T 47,79 9,442 164 164,000
NEO-C6-T 48,19 7,557 164 164,000
NEO-Ds-T 49,10 9,352 164 164,000

En la tabla 5.17 se reflejan los estadisticos descriptivos correspondientes al grupo
control en la prueba COMPE-TEA.
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TABLAS.17
Estadisticos COMPE-TEA. Grupo control

Gruponumérico Media Desv. tip. N valido (segun lista)

No ponderados  Ponderados

COMP-EST-S 50,26 20,656 161 161,000
COMP-CONFI-S 51,06 21,278 161 161,000
COMP-RES-S 44,16 19,535 161 161,000
COMP-COM-S 39,47 20,959 161 161,000
COMP-REL-S 47,29 21,685 161 161,000
COMP-NEG-S 49,54 20,956 161 161,000
COMP-INF-S 44,34 22,486 161 161,000
COMP-EQUI-S 36,64 20,137 161 161,000
COMP-INI-S 49,45 17,744 161 161,000
COMP-ORRES-S 39,07 22,954 161 161,000
COMP-ANAL-S 42,17 20,022 161 161,000
COMP-DECI-S 52,72 16,634 161 161,000
COMP-CONO-S 35,22 20,440 161 161,000
COMP-VIS-S 51,55 20,746 161 161,000
COMP-ORCLI-S 43,86 20,785 161 161,000
COMP-APER-S 47,28 19,569 161 161,000
COMP-IDEN-S 37,01 19,183 161 161,000
COMP-DIR-S 48,01 19,344 161 161,000
COMP-LID-S 46,20 19,395 161 161,000
COMP-ORG-S 39,04 18,890 161 161,000
COMP-SIN-S 62,47 20,186 161 161,000

En la tabla 5.18 se indican los estadisticos descriptivos correspondientes al grupo
control en la prueba MOLDES.
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TABLAS.18
Estadisticos MOLDES. Grupo control

Gruponumérico Media Desuv. tip. N valido (segun lista)

No ponderados  Ponderados

MOL-E1-T 68,13 24,304 161 161,000
MOL-E2-T 71,68 25,555 161 161,000
MOL-E3-T 69,61 22,005 161 161,000
MOL-D1-T 64,84 24,423 161 161,000
MOL-D2-T 49,24 26,042 161 161,000
MOL-D3-T 43,07 25,110 161 161,000
MOL-D4-T 48,84 27,305 161 161,000
MOL-D5-T 31,93 24,838 161 161,000
MOL-D6-T 53,55 29,088 161 161,000
MOL-D7-T 74,22 23,811 161 161,000
MOL-D8-T 69,07 23,894 161 161,000
MOL-D9-T 64,57 26,709 161 161,000
MOL-D10-T 64,99 23,056 161 161,000
MOL-M1-T 59,04 26,085 161 161,000
MOL-M2-T 48,14 24,808 161 161,000
MOL-M3-T 41,99 24,884 161 161,000
MOL-M5-T 45,60 26,551 161 161,000
MOL-M6-T 49,50 28,261 161 161,000
MOL-M7-T 49,01 27,665 161 161,000
MOL-M4-T 34,08 26,777 161 161,000
MOL-M8-T 42,77 26,399 161 161,000
MOL-MO-T 48,29 26,045 161 161,000
MOL-M10-T 45,91 25,497 161 161,000
MOL-M11-T 47,47 28,305 161 161,000
MOL-M12-T 57,25 27,541 161 161,000
MOL-M13-T 40,45 27,381 161 161,000
MOL-M14-T 49,16 28,406 161 161,000
MOL-M18-T 33,81 26,433 161 161,000
MOL-M19-T 33,32 24,828 161 161,000
MOL-M20-T 37,32 27,529 161 161,000
MOL-M21-T 59,65 30,958 161 161,000
MOL-M22-T 48,41 29,499 161 161,000
MOL-M15-T 39,81 26,937 161 161,000
MOL-M16-T 69,80 23,094 161 161,000
MOL-M17-T 37,45 26,568 161 161,000
MOL-M29-T 63,80 28,283 161 161,000

MOL-M30-T 70,27 22,186 161 161,000
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MOL-M25-T 63,61 26,623 161 161,000
MOL-M27-T 64,31 28,696 161 161,000
MOL-M23-T 64,31 23,723 161 161,000
MOL-M24-T 61,28 25,104 161 161,000
MOL-M26-T 64,03 24,498 161 161,000
MOL-M28-T 73,12 21,728 161 161,000

La tabla 5.19 muestra los estadisticos descriptivos correspondientes al grupo control en
la prueba NEO-PI-R.

TABLAS.19
Estadisticos NEO-PI-R. Grupo control

Gruponumérico Media Desv. tip. N valido (segun lista)

No ponderados  Ponderados

NEO-N-T 52,23 9,578 161 161,000
NEO-E-T 46,31 9,393 161 161,000
NEO-O-T 45,82 8,517 161 161,000
NEO-A-T 46,64 7,806 161 161,000
NEO-C-T 44,51 7,751 161 161,000
NEO-N1-T 49,95 9,244 161 161,000
NEO-N2-T 53,93 10,145 161 161,000
NEO-N3-T 51,67 10,277 161 161,000
NEO-N4-T 51,93 9,570 161 161,000
NEO-N5-T 51,63 9,610 161 161,000
NEO-N6-T 51,75 9,635 161 161,000
NEO-E1-T 45,25 9,443 161 161,000
NEO-E2-T 46,84 9,602 161 161,000
NEO-E3-T 49,11 9,709 161 161,000
NEO-E4-T 45,19 8,506 161 161,000
NEO-E5-T 51,19 8,925 161 161,000
NEO-E6-T 46,77 9,737 161 161,000
NEO-O1-T 49,16 8,719 161 161,000
NEO-O2-T 46,00 8,736 161 161,000
NEO-O3-T 46,96 9,267 161 161,000
NEO-O4-T 47,51 8,267 161 161,000
NEO-O5-T 46,52 9,062 161 161,000
NEO-O6-T 47,85 9,951 161 161,000
NEO-A1-T 45,97 9,263 161 161,000

NEO-A2-T 47,25 8,114 161 161,000



292 Pedro Lopez Rodriguez

NEO-A3-T 45,39 9,990 161 161,000
NEO-A4-T 49,18 26,301 161 161,000
NEO-A5-T 50,92 8,767 161 161,000
NEO-A6-T 49,07 9,151 161 161,000
NEO-C1-T 45,68 8,730 161 161,000
NEO-C2-T 46,06 7,689 161 161,000
NEO-C3-T 44,75 8,596 161 161,000
NEO-C4-T 43,84 8,686 161 161,000
NEO-C5-T 44,79 9,109 161 161,000
NEO-C6-T 46,95 8,257 161 161,000
NEO-Ds-T 46,90 8,255 161 161,000

- Prueba de igualdad de las medias de los grupos

La tabla 5.20 sefiala la prueba de igualdad de las medias en ambos grupos donde se

recogen las diferencias significativas en cada una de las variables medidas.

TABLA 5.20

Prueba de igualdad de las medias de los grupos

Lambda de F gll gl2 Sig.
Wilks
COMP-EST-S ,997 ,906 1 323 ,342
COMP-CONFI-S ,999 437 1 323 ,509
COMP-RES-S 1,000 ,157 1 323 ,692
COMP-COM-S ,994 1,968 1 323 ,162
COMP-REL-S ,997 1,119 1 323 ,291
COMP-NEG-S ,994 1,803 1 323 ,180
COMP-INF-S ,996 1,182 1 323 ,278
COMP-EQUI-S ,994 2,031 1 323 ,155
COMP-INI-S ,990 3,109 1 323 ,079
COMP-ORRES-S* 977 7,718 1 323 ,006
COMP-ANAL-S ,998 729 1 323 ,394
COMP-DECI-S 1,000 ,012 1 323 914
COMP-CONO-S* ,976 8,068 1 323 ,005
COMP-VIS-S 1,000 ,012 1 323 ,914
COMP-ORCLI-S ,991 3,022 1 323 ,083
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COMP-APER-S ,998 , 790 1 323 375
COMP-IDEN-S ,990 3,190 1 323 ,075
COMP-DIR-S* ,987 4,253 1 323 ,040
COMP-LID-S* ,970 9,917 1 323 ,002
COMP-ORG-S ,992 2,725 1 323 ,100
COMP-SIN-S ,995 1,508 1 323 ,220
MOL-E1-T ,999 ,364 1 323 547
MOL-E2-T ,989 3,546 1 323 ,061
MOL-E3-T ,992 2,724 1 323 ,100
MOL-D1-T ,999 ,165 1 323 ,685
MOL-D2-T ,995 1,567 1 323 211
MOL-D3-T ,993 2,386 1 323 123
MOL-D4-T ,992 2,517 1 323 114
MOL-D5-T ,998 ,654 1 323 419
MOL-D6-T ,993 2,274 1 323 ,133
MOL-D7-T ,997 ,960 1 323 ,328
MOL-D8-T ,996 1,321 1 323 ,251
MOL-D9-T ,997 1,019 1 323 314
MOL-D10-T ,989 3,658 1 323 ,057
MOL-M1-T 1,000 ,062 1 323 ,804
MOL-M2-T 1,000 ,011 1 323 ,916
MOL-M3-T ,997 1,050 1 323 ,306
MOL-M5-T 1,000 ,001 1 323 972
MOL-M6-T ,995 1,684 1 323 ,195
MOL-M7-T ,996 1,142 1 323 ,286
MOL-M4-T ,993 2,234 1 323 ,136
MOL-M8-T ,993 2,296 1 323 131
MOL-M9-T ,997 1,131 1 323 ,288
MOL-M10-T ,995 1,475 1 323 ,226
MOL-M11-T ,994 1,992 1 323 ,159
MOL-M12-T ,992 2,562 1 323 ,110
MOL-M13-T ,993 2,422 1 323 121
MOL-M14-T ,996 1,447 1 323 ,230
MOL-M18-T ,999 ,233 1 323 ,630
MOL-M19-T ,996 1,174 1 323 ,279
MOL-M20-T* ,982 5,900 1 323 ,016
MOL-M21-T ,998 577 1 323 448
MOL-M22-T ,993 2,117 1 323 147
MOL-M15-T ,991 3,081 1 323 ,080
MOL-M16-T* ,988 4,037 1 323 ,045
MOL-M17-T 1,000 ,066 1 323 7197
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MOL-M29-T
MOL-M30-T
MOL-M25-T
MOL-M27-T
MOL-M23-T
MOL-M24-T
MOL-M26-T
MOL-M28-T*
NEO-N-T
NEO-E-T*
NEO-O-T
NEO-A-T
NEO-C-T*
NEO-N1-T
NEO-N2-T*
NEO-N3-T*
NEO-N4-T
NEO-N5-T
NEO-N6-T
NEO-E1-T*
NEO-E2-T
NEO-E3-T*
NEO-E4-T*
NEO-ES5-T
NEO-E6-T*
NEO-O1-T
NEO-O2-T
NEO-O3-T
NEO-O4-T
NEO-O5-T
NEO-0O6-T
NEO-AL1-T
NEO-A2-T
NEO-A3-T*
NEO-A4-T
NEO-A5-T
NEO-A6G-T
NEO-C1-T*
NEO-C2-T*
NEO-C3-T*
NEO-C4-T*

,991
1,000
,999
,993
,990
,997
,997
,986
,992
,965
,997
,994
973
,997
,982
,986
,998
1,000
,990
979
,990
,987
,981
,989
,982
,999
1,000
,993
,998
,999
,996
,994
1,000
974
1,000
,996
,998
979
,983
977
,986

2,810
111
432

2,421

3,393

1,040
,928

4,706

2,653

11,725

1,081

1,806

9,075
,824

5,801

4,447
,552
,133

3,145

7,001

3,153

4,386

6,205

3,593

5,792
,253
,073

2,206
,495
416

1,414

1,978
,029

8,506
,066

1,275
, 719

6,844

5,419

7,450

4,548

P R R R R R R R R R R P R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R PR R PR

323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323

,095
,739
,512
121
,066
,309
,336
,031
,104
,001
,299
,180
,003
,365
,017
,036
,458
, 716
077
,009
077
,037
,013
,059
,017
,616
787
,138
,482
,519
,235
,161
,866
,004
,798
,260
397
,009
,021
,007
,034
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NEO-C5-T* 974 8,480 1 323 ,004
NEO-C6-T ,994 1,991 1 323 ,159
NEO-Ds-T ,985 5,062 1 323 ,025

*[ndice de significatividad inferior o igual a p<,05

La lectura de las tablas nos muestra que, al comparar los agentes de policia local
promedios con las tablas normativas de cuerpos de seguridad y de la poblacion general,

existen diferencias significativas en las siguientes variables y sus componentes:

a) Analisis de la prueba COMPE-TEA

Con respecto a la tabla normativa de Cuerpos de Seguridad, se hallan diferencias
significativas en las siguientes facetas:

e Orientacion a resultados. Disposicion para alcanzar y superar resultados previstos,
fijando metas exigentes. Las puntuaciones estan por debajo de la media (control: s27

y experimental: s34).

e Conocimiento de la empresa. Es el entendimiento de la organizacion (estrategia,
personas, estructura, cultura) y relaciones de funcionamiento y poder. Las

puntuaciones estan por debajo de la media (control: s28 y experimental: s38)

e Direccion. Capacidad para que los colaboradores muestren un buen nivel de
rendimiento. Las puntuaciones estdn por debajo de la media (control: s36 y

experimental: s38)

e Liderazgo. Capacidad para guiar las acciones de un individuo o grupo hacia el logro
de vision compartida. Las puntuaciones estan por debajo de la media (control: s32,5

y experimental: s38)
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b) Analisis de la prueba NEO-PI-R

b.1.- Si se compara con la tabla normativa de Cuerpos de Seguridad, existen diferencias

significativas en las siguientes facetas:

e Responsabilidad (C). Planifica, organiza y ejecuta. Es responsable, voluntarioso,
porfiado y decidido. Son escrupulosos, puntuales y fiables. Es una variable muy

vinculada al rendimiento profesional.

e Competencia (C1). Sensacion de tener capacidad y eficacia para enfrentar
situaciones. Las puntuaciones estan por debajo de la media (experimental: t44

y control: t42).

e Orden (C2). Organizacion y orden. Las puntuaciones estan por debajo de la
media (experimental: t49 y control: t44).

e Sentido del deber (C3). Cumplidor de sus obligaciones. Las puntuaciones
estan por debajo de la media (experimental: t48 y c: t43,5).

e Autodisciplina (C5). Iniciar y acabar las tareas. Se automotiva. Las
puntuaciones estan por debajo de la media (experimental: t42 nivel bajo y
control: t40).

b.1.1.- Otras facetas donde se dan diferencias:

e Altruismo (A3 de amabilidad). Preocupacion activa por el bienestar de los demas.
Dispuesto a prestar ayuda al que lo necesita. Las puntuaciones estan por debajo
de la media (control: t44 y experimental: t49).

b.2.- En lo que concierne a la tabla normativa de la poblacion en general, también se

dan diferencias significativas en las siguientes facetas:

e Extraversion (E). Ademas de la vinculacion con los demaés, son asertivos, activos y

comunicadores. También animosos, enérgicos y optimistas
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e Cordialidad (E1). Afectuosa y amistosa. Las puntuaciones estan por debajo de la
media (experimental: t49 y control: t44)

e Actividad (E4): Rapidez, vigor y energia. Necesidad de estar ocupado. Las
puntuaciones estan por debajo de la media (experimental: t48 y control: t45)

e Emociones positivas (E6). Tendencia a experimentar alegria, felicidad y
entusiasmo. Las puntuaciones estan en la media (experimental: t50 y control:
t46)

b.2.1.- Otras facetas donde se hallan diferencias significativas.

e Hostilidad (N2 de neuroticismo). Una baja puntuacion indica a la persona
tranquila y dificilmente irritable. (control: t54 nivel medio y experimental=t51

nivel medio)

e Depresion (N3). No suele experimentar sentimientos de culpa, melancolia,
desesperanza y soledad. (control: t53 nivel medio y experimental: t50 nivel

medio)

c¢) Analisis de la prueba MOLDES

MOLDE 16: precisién y supervision:
e Mas interés por confirmar que las cosas estan bien hechas, chequear y comprobar

lo realizado.

MOLDE 28: anticipacion constructiva previsora:
e Mayor tendencia a anticipar adecuadamente lo que va a suceder, teniendo en

cuenta las ventajas e inconvenientes.

MOLDE 20: atribucion al temperamento:

¢ No justificacion debida a su “sistema nervioso”



298 Pedro Lopez Rodriguez

- En funcién del tipo de municipio

En la tabla 5.21 se reflejan los estadisticos referidos a las comparaciones maltiples para
averiguar si existen diferencias significativas en funcion del tipo de municipio al que pertenece

el agente de policia y las variables analizadas

TABLAS5.21

Comparaciones multiples para averiguar si existen diferencias significativas en funcion del

tipo de municipio al que pertenece el agente de policia y las variables analizadas

Bonferroni
Variable dependiente (I) Tipo de Municipio (J) Tipo de Municipio Sig. Intervalo de
confianza al 95%
Limite inferior
2 1,000 -9,37
! 3 1,000 -8,83
1 1,000 -5,37
COMP-ORRES-S 2
3 1,000 -7,53
1 1,000 -5,86
3 2 1,000 -8,56
2 ,630 -10,52
! 3 1,000 -7,67
1 ,630 -3,31
COMP-CONO-S 2
3 1,000 -4,72
1 1,000 -6,11
3 2 1,000 -10,38
2 1,000 -6,45
! 3 1,000 -6,70
1 1,000 -6,05
COMP-DIR-S 2
3 1,000 -7,09
1 1,000 -5,75
3 2 1,000 -6,55
2 1,000 -6,42
! 3 1,000 -7,02
1 1,000 -6,61
COMP-LID-S 2
3 1,000 -7,73
1 1,000 -5,97
3 2 1,000 -6,49
MOL-M20-T 1 2 722 -11,99
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MOL-D10-T*

MOL-M16-T

MOL-M28-T

NEO-E-T

NEO-C-T

NEO-N2-T

NEO-N2-T

NEO-N3-T

1*

N P W P W

w N
* *

N N P WP W NN P WO FP WODNDNPFP WO PFP WODNDNDNDP ®OWPFP WODNDNDP WP ODNP WP

1,000
722
,338

1,000
,338

0,050

0,042

1,000
,946

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000
,946

1,000
,946

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000
,840

1,000
,840
,400

1,000
,400

1,000

-6,13
-4,12
-2,98
-9,87

-14,59
-3,45
-2,51
-2,43
-2,74
-2,86
-7,86
-8,07
-6,28
-7,97
-5,98
-7,46
-5,28
-6,07
-8,04
-8,10
717
-6,43
1,71
-2,40
-4,16
-3,91
-3,45
-2,51
-2,43
-2,74
-2,86
-3,20
-2,54
-2,58
-4,67
-2,46
1,77
-1,32
-3,97
-5,72
-4,20
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NEO-E1-T 1

NEO-E6-T 1

NEO-A3-T 1

NEO-C1-T 1

NEO-C2-T 1

NEO-C3-T 1

N P W P W NN P WO FP WNDNP WO FP WODNMNDNDP WO PFP WODNDNDP WP WOWODNDNDP WP WOWODNMNNDNP WP ®W

1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000

, 713

,983

,713
1,000

,983
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000

,506

,996

,506
1,000

,996
1,000

,867
1,000

,867

,908
1,000

,908
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000

-2,98
-2,05
-2,20
-3,24
-4,61
-3,32
-2,70
-2,91
-2,79
-3,52
-4,02
-1,56
-1,82
-4,59
-3,62
-4,31
-3,09
-3,93
-3,19
-2,35
-2,70
-3,07
-4,16
-1,25
-1,74
-4,60
-3,69
-4,09
-2,69
-3,63
-2,44
-1,41
-1,57
-2,58
-3,93
-2,74
2,72
-2,96
-3,10
-2,96
-3,12
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NEO-C5-T 1

N
N P Wk W N

1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000

-2,95
-3,29
-3,13
-3,67
-2,77
-2,97

*[ndice de significatividad inferior o igual a p<,05

Si comparamos el perfil psicoldgico y las caracteristicas socio-emocionales de los

agentes policia en funcion del tipo de municipio al que pertenecen, los resultados

muestran que no existen diferencias significativas en la prueba COMPE-TEA ni en el

Inventario de personalidad NEO-PI-R, pero si en la prueba MOLDES, en la faceta 10.
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5.- DISCUSION DE LOS RESULTADOS

La primera parte del Estudio Segundo se ha centrado en analizar las diferencias
existentes entre el grupo de agentes de policia local promedio (aunque se explicite los
resultados obtenidos en ambos grupos: 332 agentes, 168 pertenecientes al grupo
experimental y 164 al grupo control) y las tablas normativas de cuerpos de seguridad y
de la poblacién general con respecto a las variables estudiadas.

Se han encontrado diferencias sustanciales entre los grupos, siendo desfavorable las
diferencias para los agentes de policia local promedio en relacion a las tablas

normativas.

En lo que se refiere a las variables medidas en el estudio, es de destacar que, en funcion
del tipo de municipio al que pertenece el agente de policia, solo se han hallado
diferencias en un solo componente o faceta de las tres pruebas efectuadas. En la prueba
MOLDES, factor de primer orden, M10, referido a la anticipacion hipervalorativa del
éxito se sitla esta diferencia. Este molde trata de que el sujeto se autoestimula para
actuar y magnifica el éxito y los resultados. Fantasea e imagina el triunfo, exagerando
sus ventajas y consecuencias. En este sentido, los agentes pertenecientes a los
municipios capitalinos obtienen puntuaciones més altas que los que desempefian su
labor en los municipios turisticos y del resto de municipios. En este sentido, y haciendo
referencia a Wolf (1995) y Blas (2007), éstos afirmaban que para que una persona
alcanzara el éxito en su puesto de trabajo y a nivel profesional, ademéas de los
conocimientos y habilidades del sujeto, intervenian competencias como la eficacia, la
confianza en si mismo, el estimulo y la espontaneidad, el autocontrol, etc. Por tanto, se
aboga por el querer hacer y el poder hacer en el sujeto: la motivacion, el interés, el

estimulo, etc. Se acepta la hipotesis alternativa 1.

Ahora bien, si nos centramos en los andlisis realizados en las distintas variables,
observamos, en la prueba COMPE-TEA, que los agentes de policia local promedio, en
comparacion con la poblacién general, presentan un nivel medio en los siguientes
parametros del Area Intrapersonal: estabilidad emocional, confianza y seguridad en si

mismo, resistencia a la adversidad y amabilidad.
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La estabilidad emocional refiere a la capacidad para dominar las emociones y afectos,
incluso en situaciones y condiciones dificiles, adoptando firmeza y confianza en las
capacidades y evitando reacciones emocionales negativas. Por su parte, la seguridad en
si mismo, se basa en una disposicion para poder actuar con el convencimiento de que se
es capaz de realizar con éxito una funcién o trabajo, sobre la base de una estimacion
realista de sus propias competencias y confiando en su realizacion. Y la resistencia a la
adversidad y la amabilidad es la capacidad para mantener una accion a pesar de los
obstaculos y situaciones dificiles que se presenten, aunque ello suponga un esfuerzo
adicional. Supone evitar situaciones de bloqueo y demostrar compresién y tolerancia
ante los fracasos (Arribas y Perefia, 2009). Los resultados alcanzados en esta area
competencial desvelan que un buen desempefio profesional se circunscribe con la
motivacién y las habilidades emocionales y socio-afectivas que posea el sujeto (Salovey
y Mayer, 1990; Gardner, 1995; Goleman, 1996, 2005; Mayer, 2003; Latham y Pinder,
2005; Lujan et. al, 2015). En este sentido, la Orden de 24 de marzo de 2008, por la que
se desarrolla el Decreto 178/2006, de 5 de diciembre, establece las condiciones bésicas
de acceso, promocion y movilidad de los miembros de los Cuerpos de la Policia Local
de Canarias. Esta Orden, en su articulado, refleja de manera clara y concisa que la
persona que quiera acceder a este Cuerpo de Seguridad debe pasar una serie de pruebas
psicoldgicas, destacando, entre otras, las variables de personalidad de Estabilidad
Emocional y Orientacion a la Seguridad.

Los datos alcanzados en este Estudio, con respecto a la Estabilidad Emocional,
coinciden con los dispuestos por Diaz Vilela y otros (2008) en este parametro; este
aseveraba que la Estabilidad Emocional en los agentes de policia en Canarias estaban
por debajo de la media (puntuacion de 5,5)

Los resultados obtenidos en esta Area hacen que se confirme la hipétesis nula 2.

Cabe incluir esta Area del COMPE-TEA con el parametro responsabilidad; el grupo
promedio muestra un nivel medio bajo en comparacion con la tabla normativa de los
cuerpos de seguridad. La responsabilidad se vincula con el desempefio de tarea, es decir,
son aquellas conductas que las personas realizan en relacion con sus tareas u
obligaciones laborales. Si el sujeto estd implicado en su labor y atiende a las tareas
encomendadas en las funciones de su puesto de trabajo, estariamos hablando que la

persona presenta responsabilidad en su desempefio profesional (Bunk, 1994;
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Motowidlo, Borman y Schmit, 1997; Pereda y Berrocal, 2001). Se acepta la hipotesis

nula 4.

Siguiendo la comparativa con la poblacion general, también los agentes promedio
presentan un nivel medio en los siguientes parametros del Area Interpersonal:
extraversion, comunicacion, establecimiento de relaciones, negociacion, influencia y
trabajo en equipo.

En esta area interpersonal, la extraversion es un elemento que el agente de policia se
enriquece del mismo a través de llevar a la practica sus habilidades comunicativas, su
establecimiento de relaciones con los iguales dentro la organizacion y fuera de ella, de
saber trabajar en equipo, etc. Asi lo refleja la Orden de 24 de marzo de 2008, por la que
se desarrolla el Decreto 178/2006, de 5 de diciembre, establece las condiciones basicas
de acceso, promocién y movilidad de los miembros de los Cuerpos de la Policia Local
de Canarias, que la persona que quiera pertenece a este Cuerpo de Seguridad debe
presentar unos niveles “alto” o “muy alto” en la dimension primaria de la personalidad
extraversién. Por tanto, la competencia interpersonal indica, por un lado, la capacidad
de las personas para expresar ideas de forma clara y convincente; se relaciona con la
habilidad para escuchar y entender a otros. Ademas, también sefiala la habilidad para
establecer contactos con otras personas mostrando intuicién y perspicacia social; esto
supone la capacidad para escuchar, analizar, interpretar, entender y conciliar los
pensamientos, sentimientos y preocupaciones de los demas, asi como un cierto
conocimiento sobre los usos y costumbres sociales; todo ello teniendo en cuenta las
necesidades y razonamientos de otras personas. Y, por otro, muestra lo favorable que es
trabajar de forma colectiva, cooperar e integrarse dentro de un grupo de trabajo de
forma activa y receptiva para conseguir metas comunes. Asimismo, la competencia
interpersonal supone tener habilidad para persuadir e influir sobre otras personas o
situaciones con el objeto de producir un determinado efecto y obtener una actitud
positiva ante determinados cambios y todo ello sin utilizar el poder coercitivo. En este
sentido, y como bien sefialabamos con anterioridad, los agentes calificados como
promedios obtienen puntuaciones en esta area de un nivel medio; al respecto, algunos
autores abogan porque la competencia profesional eficiente en una persona es el

resultado de aspectos subyacentes de éstas, que no son observables como los
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conocimientos y las habilidades, pero que condicionan a los mismos para que el sujeto
desempefie su labor profesional de manera dptima; influyen, en este sentido, el poder de
comunicacion, la creatividad, el saber trabajar en equipo, el andlisis y resolucién de
problemas, etc.(Bunk, 1994; Cheetham & Chivers, 1998; Echevarria y otros, 1999,
2002; Pereda y Berrocal, 2001; Guerrero, 2005). El saber colaborar con otras personas
de forma comunicativa y constructiva, mostrando interés por los intereses del grupo,
Ilegando a un entendimiento interpersonal, parece ser que son requisitos indispensables
en la funcion policial. Entonces, la inteligencia interpersonal, es decir, la capacidad para
captar las intenciones, los sentimientos y los deseos de los demas en el desempefio de la
labor policial, es una tarea clave en el agente de policia para saber convencer, persuadir
e influir en los deméas (Gardner, 1995; Hernandez, 2002; 2005; Zaccagnini, 2004;
Sternberg, 2005; Costa y Lépez, 2006; Gavino, 2008; Lujan y otros, 2015).

El saber interactuar con los demés exige también altas capacidades de relacion, tanto
con la ciudadania como con los comparieros de trabajo. Ademas, las personas que
manifiestan un fuerte control y manejo de las emociones propias y las de los demas
saben manejar conflictos personales y realizar tareas que requieran coordinacion con
compafieros (Pereda y Berroccal, 2001). Se confirma la hipoétesis nula 3.

Asimismo, las puntuaciones obtenidas por la muestra de agentes de policia promedios,
en algunos parametros especificos, si se comparan con tablas estandarizadas de cuerpos
de seguridad, se observa que estan en niveles medio bajo y bajos. Se acepta la hipétesis

alternativa 5.

En lo concerniente a las variables referidas al entorno y las tareas, perteneciente al Area
de desarrollo de tareas, en comparacion con la poblacion general, la policia local
calificada como promedio presenta un nivel medio en los siguientes pardmetros:
capacidad de analisis y orientacion al cliente. En la primera faceta, la persona que
posea capacidad de analisis presenta la capacidad para identificar y valorar las
situaciones y problemas, separando y organizando sus partes integrantes, y reflexionar
sobre ellos de una forma légica y sistematica. Asimismo, la orientacion al cliente es la
disposicion del sujeto para actuar de forma proactiva poniendo en marcha acciones por
cuenta propia, sin necesidad de guia o supervisién de otros, y asumiendo las

responsabilidades derivadas de su accion. A este respecto, y como bien sefialabamos,
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los agentes de policia local promedios alcanzan unas puntaciones medias en relacion
con la poblacion general. Por tanto, estos resultados invitan a pensar que aquellos
comportamientos de la persona, en este caso de los agentes de policia local promedios,
dentro de la organizacién y/ o fuera de la misma, vinculados al desarrollo de tareas, no
son lo suficiente éptimos. En esta linea, Borman y Motowidlo (1993) y Van Scotter y
Motowidlo (1996) sugieren que el desempefio de la tarea es un tipo de comportamiento
gue se constituye como un elemento predictor de una labor eficiente realizada. Este tipo
de comportamiento en el desarrollo de tareas tiene su homologo en el desarrollo de
tareas contextual; en palabras de Borman y Motowidlo (1997) el desempefio contextual
es una conducta que nace del sujeto por el bien de la tarea y de la organizacion, aunque
ésta ultima no la exija. En tal sentido, se fomenta la confianza entre comparieros, la
colaboracion en la resolucion de conflictos, la ayuda a otros comparieros en tareas y
otras personas, etc. Se confirma la hipoétesis alternativa 6.

Asimismo, y por lo que respecta al Area del Entorno, las puntuaciones obtenidas por la
muestra de agentes de policia local promedios, en los parametros orientacion a
resultados, conocimiento de la institucién, identificacion con la organizacién, si se
comparan con tablas estandarizadas de cuerpos de seguridad, se observa que estan en
niveles bajos.

Estos datos son muy reveladores. La orientacién a resultados es la disposiciéon para
alcanzar y superar los resultados previstos fijando metas exigentes, gestionando los
recursos y atendiendo a la calidad, los costes y los beneficios. Por su parte, el
conocimiento de la empresa se define como la capacidad para entender la organizacién
y sus principales elementos (estrategia, personas, estructura, cultura, sistemas...) y las
relaciones de funcionamiento y de poder existentes. Por ultimo, la identificacion con la
organizacion se caracteriza por mostrar interés del sujeto por comprometerse con las
necesidades y metas de la compafiia, compartiendo su misién y valores, y con una clara
orientacion y voluntad hacia los resultados y la calidad de las actuaciones. En este
sentido, “...la percepcién que tenga una persona de las situaciones y del ambiente de
trabajo en el que se desenvuelve influira en la motivacion, en el desempefio profesional
y en las acciones” (Vetter, 1972: 28). Un sujeto entra en una organizacién y va

aprendiendo a desempefiar sus tareas y roles que le asignan, manteniéndose en ella en el
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caso de que consiga satisfacer sus propias necesidades y lograr sus propios objetivos en
grado suficiente, mientras va desarrollando su vida profesional. Todas estas actividades
tienen unas consecuencias para él, desarrollando un grado de satisfaccion y moral
laboral o por el contrario puede experimentar estrés o frustracion como conductas,
pensamientos y sentimientos reactivos ante situaciones laborales. Por tanto, la
organizacion y el ambiente de la misma ejercen un efecto importante en la forma de
actuar de la persona y en el nivel competencial que experimenta la misma dentro del
contexto. Ese efecto, presenta unas cualidades que la persona debe reunir para ejecutar
un desempefio profesional éptimo o sobresaliente (Pereda y Berrocal, 2001): saber
manejar conflictos, realizar tareas que requieran coordinacion con comparieros, sentido
de pertenencia a un equipo de trabajo y a la organizacion, participar en la organizacién
de su puesto de trabajo y de su entorno, participar activamente en el trabajo, conductas
constructivas orientadas al grupo y la organizacion, etc. Este tipo de cualidades o
caracteristicas competenciales se consideran elementos que marcan diferencias
individuales entre los mas eficaces y los menos sobresalientes, ya que estas
competencias son mas visibles en aquellas situaciones que permitan un amplio rango de
posibles respuestas (Pereda y Berrocal, 2001). En el estudio de Diaz Vilela y otros
(2008), una de las conclusiones a las que se llega es que el clima organizacional es un
principal elemento predictor de la satisfaccion del agente en su puesto de trabajo.

Por todo lo indicado, los resultados en este factor del Area del Entorno muestran unas
puntuaciones bajas del agente de policia local promedio. Estos datos sugieren que
dentro de esta competencia se deben priorizar acciones formativas para la mejora de los
indices de dichos parametros, asi como marcar como criterio selectivo llegar a

puntuaciones medias en ellos. Se acepta la hipotesis nula 7.

En el Area Gerencial, las puntuaciones alcanzadas por los agentes de policia local
promedios son bajas en los pardmetros direccién y liderazgo.

La direccion es definida como la capacidad para conseguir que los colaboradores
muestren un buen nivel de rendimiento y desempefio, utilizando de forma apropiada la
autoridad y adecuando el estilo de direccion en funcion de las personas y el contexto.

Por su lado, el liderazgo es entendido como la capacidad para guiar las acciones de un
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individuo o grupo hacia la consecucion de una vision comun y compartida, obteniendo
el apoyo y el compromiso para lograr metas significativas.

Las capacidades de direccion y liderazgo se consideran habilidades cognitivo-sociales;
es el saber hacer. Estas favorecen la interaccion de la actuacion competente en el
trabajo con conductas o comportamientos interpersonales: establecer relaciones
cooperativas y productivas, ejercer influencia, coordinar acciones,..., destacando las
habilidades de gestionar el rendimiento de otros, dirigir grupos y equipos de trabajo,
persuadir, afrontar objeciones y criticas, gestionar conflictos, etc. (Mischel, 1999; 2004;
Blanco, 2007; Helleriegel, 2009).

En el sentido indicado, en general, la forma de ser y de actuar, en comparacion a la
poblacion general, la policia local presenta un nivel medio en el conjunto de los
parametros, aunque hay que matizar lo siguiente:

Se observa un nivel ligeramente superior a la media de la poblacion en cuanto a
capacidad resiliente, para afrontar la incertidumbre y contratiempos, el rechazo y la
desaprobacion. No estan continuamente pensando, tienen pocas dudas y tendencia a la
decision méas que a la indecision. La tendencia no es a buscar excusas ni disculpas ante
su propio fallo, ni descargar las frustraciones en otras personas o situaciones. Mas al
contrario tienden a transformar las dificultades en oportunidades, analizando los
posibles problemas y buscando soluciones.

También se observa un nivel ligeramente superior en pensamiento estereotipado
(presenta dificultades para adaptarse las opiniones generales a las situaciones

particulares en las que se enfrenta). Se acepta la hipdtesis alternativa 8.

Por otra parte, los anélisis de las pruebas NEO-PI-R y MOLDES, no hacen mas que
corroborar y completar los resultados obtenidos en la prueba COMPE-TEA.

En lo que respecta a la prueba de personalidad NEO-PIR, se encuentran diferencias si
comparamos al agente promedio con las tablas normativas de la poblacion general y la
de los cuerpos de seguridad, principalmente, en dos de los cinco factores principales:
Extraversion y Responsabilidad. Lo que viene a confirmar lo explicitado en la anterior

prueba.
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Las puntuaciones obtenidas por los agentes promedios estan por debajo de la media,
como se pudo ver en la exposicion de los resultados, localizadas en las facetas ya
mencionadas. Asi, el factor Extraversion alude a personas sociables, asertivas, activas,
etc. Les gusta la excitacion, la estimulacion y tienden a ser de caracter alegre. Son
animosos, enérgicos y optimistas (Costa, McCrae y Holland, 1984). Por su lado, el
sujeto responsable es aquel que es voluntarioso, porfiado puntual, fiable y decidido; las
altas puntuaciones en este factor se asocian con el rendimiento académico o profesional
positivo (McCrae, Costa y Busch, 1986).

En cuanto a la prueba de evaluacion socio-afectiva MOLDES, las diferencias se
situarian en el molde de encuadre, 16 y 20, que se corresponden con la dimensién
operatividad — inoperancia y la dimension atribucion externa-libre respectivamente, asi
como en el molde 28 perteneciente a la dimension Optimizacion autopotenciadora.

El molde 16 refiere a la precision y supervision. El sujeto que puntda alto es cuidadoso,
es previsor y revisa con detalle las tareas a desempefiar. Port su lado, el molde 20 es
aquel que consistente en atribuir los fracasos al propio temperamento o estado de animo,
quedando muy asociada con una tendencia al desasosiego o nerviosismo. Por Gltimo, el
molde 28 es la estrategia que consiste en reflexionar y analizar cautelosamente las
condiciones, las ventajas e inconvenientes de cada situacién, pero con el talante
deportivo de enfrentarse a ella y de encontrar soluciones de manera confiada y
operativa. Los agentes de policia local promedios obtienen puntuaciones medias-bajas
en estos aspectos. Es decir, los datos sugieren que el agente promedio es una persona
menos cuidadosa y previsora en sus tareas y no analiza las dificultades en busca de

soluciones.

El conjunto de datos expuestos parece indicar que, las diferencias encontradas entre el
agente de policia local promedio y las tablas normativas de la poblacion general y la de
los cuerpos de seguridad, estos agentes estarian posicionados en aquellas competencias
denominadas de umbral (Boyatzsis, 1982; Hooghiemstra, 1996; Garcia, 1998; Alles,
2000; Gallego, 2000; Hay Group, 2004); éstas son aquellas competencias que se

necesitan para lograr una actuacion media 0 minimamente adecuada, es decir, requieren
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de un desempefio minimo en el puesto de trabajo, aunque no necesariamente estan

relacionadas con un buen desempefio.
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6.- CONCLUSIONES

1) Los resultados obtenidos revelan que las variables analizadas establecen diferencias
significativas entre el agente de policia local promedio y las tablas normativas de la
poblacion general y los cuerpos de seguridad, siendo las puntuaciones de los primeros

media-baja con respecto a los ultimos.

2) Las variables competenciales intrapersonales: estabilidad emocional, confianza y
seguridad en si mismo, resistencia a la adversidad y amabilidad y las variables
intrapersonales:  extraversion, comunicacion, establecimiento de relaciones,
negociacion, influencia y trabajo en equipo, marcan diferencias entre los agentes

promedio y las tablas normativas.

3) En que referente a las variables entorno y tareas, en los parametros orientacion a
resultados, conocimiento de la institucidn, identificacién con la organizacion, existen

diferencias significativas;

4) En lo que respecta a la forma de ser y actuar, también se encuentran diferencias entre

el agente promedio y las tablas normativas estandar.

5) Parece evidente que existe cierta fragilidad en las competencias descritas en la
muestra de agentes de policia local promedios. Por ello, se sugiere que debe ser
garantizada la total adquisicion de las competencias indicadas en este estudio, a traves

de cursos basicos, asesoramiento técnico, etc.

6) Asimismo, estas diferencias detectadas hacen necesario priorizar acciones formativas
para la mejora de los indices de dichos parametros, asi como marcar como criterio

selectivo llegar a puntuaciones medias en ellos.
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7.- RESULTADOS

SEGUNDA PARTE DE LA INVESTIGACION

- Analisis descriptivos y comparativos

Si comparamos las variables medidas de los agentes de policia local de Canarias por

razon del grupo al que pertenecen, Control (Promedio) — Experimental (Eficaz), se han

obtenido diferencias de medias estadisticamente significativas en las siguientes

variables:

En la prueba COMPE-TEA se dan diferencias significativas (IC 99,95%) en las
facetas orientacion a resultados, conocimiento de la empresa, direccion y liderazgo.

En la Escala MOLDES se han encontrado diferencias significativas (IC 99,95%) en
tres dimensiones: precision y supervision, atribucion al temperamento y

anticipacion constructiva previsora.

Dentro de la prueba NEO-PI-R, existen diferencias significativas (IC 99,95%) en el
factor Responsabilidad y dentro del mismo los subfactores de competencia, orden,
sentido del deber y autodisciplina; en el factor de Extraversion, asi como en los
subfactores cordialidad, actividad y emociones positivas; Dentro del factor de
Neuroticismo los subfactores de Hostilidad y Depresion; Y en el factor de
Amabilidad, el subfactor de altruismo.

La Tabla 5.22 muestra las diferencias significativas entre ambos grupos.
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TABLA 5.22

Diferencias de medias entre el grupo control y el grupo experimental

Lambda de F g1 gl2 Sig.
Wilks
COMP-EST-S ,997 ,906 1 323 ,342
COMP-CONFI-S ,999 437 1 323 ,509
COMP-RES-S 1,000 ,157 1 323 ,692
COMP-COM-S ,994 1,968 1 323 ,162
COMP-REL-S ,997 1,119 1 323 ,291
COMP-NEG-S ,994 1,803 1 323 ,180
COMP-INF-S ,996 1,182 1 323 ,278
COMP-EQUI-S ,994 2,031 1 323 ,155
COMP-INI-S ,990 3,109 1 323 ,079
COMP-ORRES-S* 977 7,718 1 323 ,006
COMP-ANAL-S ,998 729 1 323 394
COMP-DECI-S 1,000 ,012 1 323 ,914
COMP-CONO-S* ,976 8,068 1 323 ,005
COMP-VIS-S 1,000 ,012 1 323 914
COMP-ORCLI-S ,991 3,022 1 323 ,083
COMP-APER-S ,998 ,790 1 323 ,375
COMP-IDEN-S ,990 3,190 1 323 ,075
COMP-DIR-S* ,987 4,253 1 323 ,040
COMP-LID-S* ,970 9,917 1 323 ,002
COMP-ORG-S ,992 2,725 1 323 ,100
COMP-SIN-S ,995 1,508 1 323 ,220
MOL-E1-T ,999 ,364 1 323 547
MOL-E2-T ,989 3,546 1 323 ,061
MOL-E3-T ,992 2,724 1 323 ,100
MOL-D1-T ,999 ,165 1 323 ,685
MOL-D2-T ,995 1,567 1 323 211
MOL-D3-T ,993 2,386 1 323 ,123
MOL-D4-T ,992 2,517 1 323 114
MOL-D5-T ,998 ,654 1 323 419
MOL-D6-T ,993 2,274 1 323 ,133
MOL-D7-T ,997 ,960 1 323 ,328
MOL-D8-T ,996 1,321 1 323 ,251
MOL-D9-T ,997 1,019 1 323 ,314
MOL-D10-T ,989 3,658 1 323 ,057
MOL-M1-T 1,000 ,062 1 323 ,804
MOL-M2-T 1,000 ,011 1 323 ,916
MOL-M3-T ,997 1,050 1 323 ,306
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MOL-MS5-T
MOL-M6-T
MOL-M7-T
MOL-M4-T
MOL-M8-T
MOL-M9-T
MOL-M10-T
MOL-M11-T
MOL-M12-T
MOL-M13-T
MOL-M14-T
MOL-M18-T
MOL-M19-T
MOL-M20-T*
MOL-M21-T
MOL-M22-T
MOL-M15-T
MOL-M16-T*
MOL-M17-T
MOL-M29-T
MOL-M30-T
MOL-M25-T
MOL-M27-T
MOL-M23-T
MOL-M24-T
MOL-M26-T
MOL-M28-T*
NEO-N-T
NEO-E-T*
NEO-O-T
NEO-A-T
NEO-C-T*
NEO-N1-T
NEO-N2-T*
NEO-N3-T*
NEO-N4-T
NEO-N5-T
NEO-N6-T
NEO-E1-T*
NEO-E2-T
NEO-E3-T*

1,000
,995
,996
,993
,993
,997
,995
,994
,992
,993
,996
,999
,996
,982
,998
,993
,991
,988

1,000
,991

1,000
,999
,993
,990
,997
,997
,986
,992
,965
,997
,994
973
,997
,982
,986
,998

1,000
,990
979
,990
,987

,001
1,684
1,142
2,234
2,296
1,131
1,475
1,992
2,562
2,422
1,447

,233
1,174
5,900

577
2,117
3,081
4,037

,066
2,810

111

432
2,421
3,393
1,040

,928
4,706
2,653

11,725
1,081
1,806
9,075

,824
5,801
4,447

,552

,133
3,145
7,001
3,153
4,386

P R R R R R R R R R R P R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R PR R PR

323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323
323

972
,195
,286
,136
,131
,288
,226
,159
,110
121
,230
,630
,279
,016
448
147
,080
,045
797
,095
, 739
512
121
,066
,309
,336
,031
,104
,001
,299
,180
,003
,365
,017
,036
458
, 716
,077
,009
077
,037
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NEO-E4-T* ,981 6,205 1 323 ,013
NEO-E5-T ,989 3,593 1 323 ,059
NEO-E6-T* ,982 5,792 1 323 ,017
NEO-O1-T ,999 ,253 1 323 ,616
NEO-O2-T 1,000 ,073 1 323 , 7187
NEO-O3-T ,993 2,206 1 323 ,138
NEO-O4-T ,998 ,495 1 323 ,482
NEO-O5-T ,999 416 1 323 ,519
NEO-O6-T ,996 1,414 1 323 ,235
NEO-A1-T ,994 1,978 1 323 ,161
NEO-A2-T 1,000 ,029 1 323 ,866
NEO-A3-T* 974 8,506 1 323 ,004
NEO-A4-T 1,000 ,066 1 323 , 798
NEO-A5-T ,996 1,275 1 323 ,260
NEO-A6-T ,998 , 719 1 323 397
NEO-C1-T* ,979 6,844 1 323 ,009
NEO-C2-T* ,983 5,419 1 323 ,021
NEO-C3-T* 977 7,450 1 323 ,007
NEO-C4-T* ,986 4,548 1 323 ,034
NEO-C5-T* 974 8,480 1 323 ,004
NEO-C6-T ,994 1,991 1 323 ,159
NEO-Ds-T ,985 5,062 1 323 ,025

*Indice de significatividad inferior o igual a p<,05

Para una mejor lectura, la Tabla 5.23 muestra los resultados que se desprenden de los

diferentes analisis realizados en las variables estudiadas.
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TABLA 5.23
Puntuaciones medias, desviaciones tipicas y diferencia de medias halladas en las

variables medidas en funcidn del grupo al que pertenece el agente de policia local

ESCALAS Grupo Experimental ~ Grupo Control F al Sig.
M DE M DE (bilateral)*

COMPE-TEA

ORRES-S 45,82 21,88 39,43 23,33 0,930 2,325 0,011
CONO-S 41,93 21,91 35,09 20,43 1,331 2,325 0,004
DIR-S 52,28 19,21 48,02 19,28 0,252 2,325 0,046
LID-S 52,95 20,20 46,44 19,57 0,010 2,325 0,003
MOLDES

M16-T 74,61 20,25 69,80 23,09 3,191 2,324 0,046
M20-T 30,97 21,80 37,32 27,52 11,202 2,324 0,022
M28-T 77,99 19,03 73,12 21,72 2,157 2,324 0,032
NEO-PI-R

NEO-C-T 47,18 84,39 44,51 77,27 2,449 2,325 0,003
NEO-C1-T 48,18 09,25 45,62 08,72 1,003 2,325 0,011
NEO-C2-T 48,10 07,79 46,12 07,70 0,064 2,325 0,021
NEO-C3-T 47,37 08,84 44,78 08,58 0,077 2,325 0,006
NEO-C5-T 47,76 09,41 44,71 09,13 0,041 2,325 0,003
NEO-E-T 49,55 08,50 46,27 93,77 1,946 2,325 0,001
NEO-E1-T 47,92 09,59 45,14 09,52 0,103 2,325 0,009
NEO-E4-T 47,38 07,96 45,28 08,55 3,009 2,325 0,022
NEO-E6-T 49,20 92,04 46,75 09,70 2,276 2,325 0,020
NEO-N2-T 51,38 09,64 54,05 10,22 1,310 2,325 0,016
NEO-N3-T 49,52 08,84 51,77 10,32 3,638 2,325 0,035
NEO-A3-T 48,49 09,18 45,48 10,02 2,059 2,325 0,005

* La Diferencia de Medias es significativa al nivel menor - igual a 0,05 (bilateral)
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Ahora bien, si se comparan los dos grupos en funcion de la edad y los afios de servicio

la tabla 5.24 muestra los estadisticos descriptivos y la tabla 5.25 revela la prueba T para

muestra independientes, en este caso, edad y afios de servicio.

TABLAS5.24

Estadisticos descriptivos en funcién de la edad y los afios de servicio

Gruponumérico N Media Desviacion tip.  Error tip. De la
media

Experimental 165 40,45 6,818 ,531
Edad

Control 162 43,64 8,036 ,631

o Experimental 165 15,14 7,487 ,583

Afios de Servicio

Control 160 18,43 8,684 ,687

TABLA5.25
Prueba T para muestras independientes (edad-afios de servicio)

Prueba de Levene para la

igualdad de varianzas

Prueba T para la

igualdad de medias

F Sig. t gl
Se han asumido varianzas
) 12,091 * 001 -3,863 325
iguales
Edad
No se han asumido
) ) -3,857 314,677
varianzas iguales
Se han asumido varianzas
) 12,091 * 001 -3,663 323
. iguales
Afios de Servicio ,
No se han asumido
-3,655 313,108

varianzas iguales

*Indice de significatividad inferior o igual a p<,05

Los datos que se desprenden de las tablas anteriores reflejan que el grupo promedio

tiene mayor edad y mayor experiencia que el grupo eficaz, independientemente del sexo

del agente. De aqui se puede deducir que los mandos estan eligiendo como eficaces a

los méas jovenes y con menos experiencia, independientemente del sexo del agente.
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En lo referente al tipo de municipio y tomando como variable dependiente las distintas
puntuaciones de los constructos que marcan diferencias significativas y como factor los
tres tipos de municipios, con el analisis de varianza (ANOVA) indica que no existen
diferencias en ninguna de las variables medidas por tipo de municipio. Esto implica que
el policia eficaz tiene el mismo perfil independientemente del lugar donde trabaje. La
tabla 5.26 refleja los estadisticos descriptivos en funcion de la edad y los afios de
servicio segun el tipo de municipio en ambos grupos (control y experimental), la tabla
5.27 muestra las comparaciones multiples en funcién de la edad y los afios de servicio
segun el tipo de municipio en ambos grupos (control y experimental) y la tabla 5.28
indica el ANOVA intergrupos.

TABLA5.26
Estadisticos descriptivos. Grupos control y experimental en funcion de la edad y los afios

de servicio segun tipo de municipio

N Media Desviacién Error tipico Intervalo de
tipica confianza para

la media al 95%

Limite inferior

1 140 42,69 7,520 ,636 41,43
2 93 41,72 7,699 , 798 40,13
Edad
3 94 41,36 7,637 ,788 39,80
Total 327 42,03 7,604 ,420 41,20
1 138 17,76 8,054 ,686 16,41
2 93 16,88 8,490 ,880 15,13
Afios de Servicio
94 15,17 8,145 ,840 13,50

Total 325 16,76 8,252 ,458 15,86
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TABLA 5.27

Comparaciones multiples (edad-afios de servicio)

Variable dependiente (I) Tipo de Municipio (J) Tipo de Municipio Sig. Intervalo de
confianza al 95%
Limite inferior
2 1,000 -1,48
! 3 ,578 -1,12
Edad ) 1 1,000 -3,41
3 1,000 -2,32
1 ,578 -3,76
3 2 1,000 -3,04
2 1,000 -1,77
! 3 ,057 -,05
Afos de Servicio 2 ! 1,000 353
3 465 -1,18
1 ,057 -5,23
° 2 ,465 -4,60
TABLA 5.28
ANOVA de un factor (edad-afios de servicio)
Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
Inter-grupos 111,089 2 55,545 ,960 ,384
Edad Intra-grupos 18736,605 324 57,829
Total 18847,694 326
Inter-grupos 377,196 2 188,598 2,800 ,062
Afios de Servicio  Intra-grupos 21688,084 322 67,354
Total 22065,280 324

*[ndice de significatividad inferior o igual a p<,05

- Analisis de correlacionales

Con respecto al anélisis de las correlaciones, se toman en consideracion las diferencias

halladas entre el grupo experimental y el grupo control en las variables estudiadas, de

esta forma se analiza una prueba con otra. La tabla 5.29 refleja las correlaciones entre
los factores de la prueba COMPE-TEA vy los de la prueba NEO-PI-R en funcién de las

diferencias encontradas en las citadas variables.
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TABLA 5.29
Correlaciones bivariadas (COMPE-TEA — NEO-PI-R)

NEO-C1- NEO-C2-T NEO-C3- NEO-C5- NEO-E1- NEO- NEO- NEO- NEO- NEO-

T T T T E4-T E6-T A3-T N2-T N3-T
COMP- Correlacion de - o - - o - o - o -
475 237 ,289 464 ,486 ,402 ,293 371 -,358 -,317
ORRES-S Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 327 327 327 327 327 327 327 327 327 327
COMP- Correlacion de . i . - . . . . . -
467 223 ,290 464 ,381 ,168 ,210 ,288 -,398 -,371
CONO-S Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000
N 327 327 327 327 327 327 327 327 327 327
COMP-DIR-S Correlacion de . i . - . . . . . -
,469 216 ,288 430 412 ,306 241 ,313 -,325 -,306
Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 327 327 327 327 327 327 327 327 327 327
COMP-LID-S Correlacion de - - - - - - - - - -
439 147 ,275 377 428 ,236 244 ,387 -,345 -,284
Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,008 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 327 327 327 327 327 327 327 327 327 327

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).
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Podemos ver que existen correlaciones positivas entre los pardmetros de competencias y
las facetas del NEO-PI-R relacionadas con el rendimiento profesional (Responsabilidad)
y el optimismo (Extraversion) en el trabajo. Asi, por ejemplo, cuanto mayor sea la
disposicion del agente de policia para alcanzar y superar resultados previstos (COMP-
ORRES-S) mayor sera la sensacion de tener la capacidad y la eficacia para conseguirlos
(NEO-C1-T), exponiendo para ello un alto nivel de organizacion (NEO-C2-T), un
marcado sentido del deber (NEO- C3-T) y automotivacion. Sin embargo, se dan
relaciones negativas entre los factores de las competencias con los de Hostilidad (NEO-
N2-T) y Depresion (NEO-N3-T); siguiendo con el anterior ejemplo, cuanto mayor sea
la disposicion del agente de policia para alcanzar y superar resultados previstos (COMP-
ORRES-S) dicho agente mostrara signos de nerviosismo, frustraciéon, etc., (Hostilidad)
y algo de desanimo (Depresién). Ahora bien, la tabla 5.30 refleja las correlaciones entre
los factores de la prueba COMPE-TEA y los de la prueba MOLDES en funcién de las
diferencias encontradas en las citadas variables. Se recuerda que la correlacion es

significativa en el nivel 0,05 (2 colas*) y en el nivel 0,01 (2 colas**).

TABLA 5.30
Correlaciones bivariadas (COMPE-TEA - MOLDES)

MOL-M20- MOL-M16- MOL-

T T M28-T
COMP- Correlacion de " o o
-,331 227 -,258
ORRES-S Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 326 326 326
COMP- Correlacion de o " "
-,317 ,296 -,249
CONO-S Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 326 326 326
COMP-DIR- Correlacion de " " "
-,330 ,256 -,285
S Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 326 326 326
COMP-LID- Correlacion de " " "
-,294 ,206 -,192
S Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000

N 326 326 326
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Los datos que se desprenden de la tabla 5.30 muestran relaciones positivas y negativas
entre las variables estudiadas.

Se aprecia que las competencias se vinculan de forma favorable con el molde referido a
la precisién y supervision. En este caso, si el agente de policia presenta capacidades
para guiar las acciones de los demas hacia el logro de una meta (COMP-LID-S), éste
tendra mas interés por confirmar que las acciones, las cosas, etc., estén bien realizadas y
ejecutadas (MOL-M16-T).

Los factores de competencias no se relacionan de forma positiva con los moldes
vinculados a la anticipacion constructiva previsora (MOL-M28-T) y a la atribucién al
temperamento (MOL-M20-T). En este sentido, el agente de policia local no muestra
disposicion para alcanzar y superar resultados previstos (COMP-ORRES-T), y esto se
refleja en que presenta una menor tendencia a anticipar lo que va a suceder (MOL-M28-
T).

La tabla 5.31 refleja las correlaciones entre los factores de la prueba MOLDES y los de
la prueba NEO-PI-R en funcion de las diferencias encontradas en las citadas variables.
Los datos reflejan que los Moldes M20 y M28 correlacionan de forma negativa con los
factores del NEO-PI-R que se corresponden con la Responsabilidad y la Extraversion,
pero se relacionan positivamente con las facetas Hostilidad y Depresién. Todo lo
contrario ocurre con el Molde M16, mientras que éste se vincula de manera favorable
con la Responsabilidad y la Extraversion, con la Hostilidad y Depresion se relaciona
negativamente. Es evidente, ya que, por ejemplo, mientras que el agente no es capaz de
anticipar adecuadamente lo que va a suceder (Molde M28), con lo que previsiblemente
no planifique u organice la tarea (rendimiento profesional: NEO-C) ni la desempefia de
forma enérgica y rapida (NEO-E), esto provoca que el agente tienda a ser poco amable

(Hostilidad), experimentando rara vez abatimiento o desanimo por ello (Depresion).

Las correlaciones efectuadas demuestran que los factores relacionados con las
Competencias tienen peso especifico como elementos base que conforman las
caracteristicas del agente de policia local en su desempefio profesional; sin embargo,
éstas se nutren de otras facetas de personalidad y de estrategias socio-afectivas que se

ponen de manifiesto en las conductas y comportamientos de los agentes.
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TABLASG.31
Correlaciones bivariadas (MOLDES - NEO-PI-R)

NEO-C1-T NEO-C2-T NEO-C3-T NEO-C5-T NEO-E1-T NEO-E4-T NEO-E6-T NEO-A3-T NEO-N2-T NEO-N3-T

MOL-M20-T Correlacion de - - o - - " - - " -
-,430 -,175 -,222 -, 474 -,314 -,145 -,278 -,323 ,510 ,554
Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 ,009 ,000 ,000 ,000 ,000
N 326 326 326 326 326 326 326 326 326 326
MOL-M16-T Correlacion de " " " " " " o " " "
425 ,336 ,289 ,506 ,290 ,143 ,189 ,331 -,453 -,460
Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,010 ,001 ,000 ,000 ,000
N 326 326 326 326 326 326 326 326 326 326
MOL-M28-T Correlacion de " - ” . . " " -
-,273 -,085 -,091 -,255 -,227 -,125 -, 124 -,158 ,396 ,401
Pearson
Sig. (bilateral) ,000 124 ,099 ,000 ,000 ,024 ,025 ,004 ,000 ,000
N 326 326 326 326 326 326 326 326 326 326

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).
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Analisis de Componentes principales

El anélisis de componentes principales pretende identificar el nimero y composicion de
componentes necesario para resumir las puntuaciones observadas en las principales
variables (Lloret-Segura, Ferreres-Traver, Herndndez-Baeza y Toméas-Marco, 2014). En
el andlisis por componentes principales, las variables observadas (contestaciones a las
pruebas) son las variables independientes. Por tanto, nos interesa saber los componentes
gue puedan resumir las puntuaciones observadas.

En cuanto al nimero de componentes, se reflejan aquellos formados por més de uno o
mas elementos individuales. La tabla 5.32 refleja el nimero de factores detectados. Los

datos muestran una varianza total explicada del 61,11%.
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TABLA5.32
Varianza total explicada

Varianza total explicada

Autovalores iniciales Sumas de extraccion de cargas al cuadrado

Factor Total % de varianza % acumulado Total % de varianza % acumulado

1 32,570 31,045
2 42,034 39,284
3 47,110 42,548
4 51,558 45,735
5 55,279 48,007
6 58,329 49,891
7 61,118 51,958
8 ,978 2,716 63,834
9 918 2,550 66,383
10 ,818 2,272 68,655
11 , 749 2,080 70,735
12 744 2,067 72,802
13 ,715 1,985 74,787
14 ,675 1,875 76,662
15 ,649 1,804 78,466
16 ,601 1,668 80,134
17 ,558 1,551 81,685
18 526 1,462 83,147
19 ,513 1,425 84,571
20 ,489 1,358 85,929
21 444 1,233 87,162
22 ,430 1,196 88,358
23 416 1,157 89,515
24 ,400 1,111 90,626
25 371 1,031 91,658
26 ,358 ,996 92,654
27 343 ,953 93,607
28 ,324 ,899 94,505
29 ,316 ,879 95,384
30 ,298 ,828 96,211
31 ,284 ,789 97,000
32 271 , 7152 97,752
33 222 ,617 98,370
34 ,214 ,595 98,965
35 ,197 ,546 99,511

36 176 489 100,000
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La tabla 5.33 muestra los componentes principales de los factores rotados. Se aprecia
que el Factor 1 estd formado por 15 facetas de las Competencias, constituyéndose como
el factor con mas peso; le sigue el factor 2 conformado por 7 Moldes y un factor de
personalidad. El resto de factores estan constituidos por tres componentes y un Unico

factor refleja un solo elemento.
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TABLA 5.33

Matriz de factor rotado®

Factor

1 2 3 4 5 6 7

COMP-DIR-S ,819

COMP-LID-S ,816

COMP-ORRES-S , 723

COMP-NEG-S ,678

COMP-CONO-S ,661

COMP-REL-S ,652

COMP-INF-S ,636

COMP-ORCLI-S ,626

COMP-COM-S ,622

COMP-VIS-S ,576

COMP-IDEN-S ,533

COMP-DECI-S ,523

COMP-ANAL-S ,518

COMP-EQUI-S ,513

COMP-SIN-S -,415

MOL-D3-T -, 783

MOL-D5-T -, 769

MOL-D2-T -, 726

MOL-D4-T - 721

MOL-D6-T -,578

MOL-D7-T 547

NEO-N-T -,539

MOL-D1-T ,397

COMP-EST-S ,692

COMP-CONFI-S ,511

COMP-RES-S 414

NEO-C-T ,677

NEO-A-T 439

COMP-ORG-S ,399

NEO-O-T ,729
COMP-APER-S 491
COMP-INI-S ,350
MOL-D10-T ,681
MOL-D9-T ,485
MOL-D8-T 407
NEO-E-T 574

Método de extraccion: méaxima probabilidad.
Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.® La rotacion ha convergido en 7 iteraciones.



328 Pedro Lopez Rodriguez

Para una mejor lectura de los factores, éstos se representan en tablas de manera
individual. En las mismas se detalla el nombre del factor, la varianza que lo explica y

estadisticos descriptivos. La tabla 5.34 muestra el primer factor.

TABLA 5.34

Factor 1. Competencias bésicas

Factor 1: “ Competencias basicas”

Varianza explicada 32,570 Estadisticos descriptivos
item _
Peso N° suj. Sd

COMP-DIR-S ,819 332 19,364
COMP-LID-S 816 332 20,050
COMP-ORRES-S 723 332 22,641
COMP-NEG-S 678 332 20,345
COMP-CONO-S ,661 332 21,464
COMP-REL-S ,652 332 20,849
COMP-INF-S ,636 332 21,539
COMP-ORCLI-S 626 332 20,628
COMP-COM-S ,622 332 21,132
COMP-VIS-S 576 332 20,541
COMP-IDEN-S ,533 332 23,465
COMP-DECI-S 523 332 17,394
COMP-ANAL-S 518 332 19,589
COMP-EQUI-S 513 332 20,319
COMP-SIN-S -415 332 20,085

Este factor, constituido por 15 competencias, y que explica el 32,57% de la varianza,
muestra componentes relacionados con las cinco areas del COMPE-TEA: desarrollo de

tareas, area gerencial, area del entorno, area intrapersonal y area interpersonal.
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Por su parte, la tabla 5.35 ilustra la conformacion del segundo factor, en el que destacan
los moldes referidos a Encuadre de Ajuste y de espontaneidad vital y un Gnico elemento

de personalidad basado en el neuroticismo.

TABLAS5.35

Factor 2. Implicacion y ajuste a la realidad

Factor 2: “ Implicacion y ajuste a la realidad”

Varianza explicada 9,464 Estadisticos descriptivos
item Peso  NOsuj. Sd
MOL-D3-T -783 332 23,755
MOL-D5-T -769 332 22,873
MOL-D2-T 726 332 25,735
MOL-D4-T -721 332 25,645
MOL-D6-T -578 332 27,556
MOL-D7-T 547 332 22,624
NEO-N-T -539 332 9,055
MOL-D1-T 397 332 23,976

En la tabla 5.36 podemos comprobar que el factor 3 lo forman las tres facetas del area
intrapersonal de las Competencias, es decir, este factor define el modo en el que nos

relacionamos con nosotros mismos.

TABLA 5.36

Factor 3. Competencias emocionales

Factor 3: “Competencias emocionales”

Varianza explicada 5,076 Estadisticos descriptivos
item Peso  NOsuj. Sd
COMP-EST-S ,692 332 20,216
COMP-CONFI-S 511 332 22,327

COMP-RES-S 414 332 19,470
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La responsabilidad personal y laboral, unido con la amabilidad, son los

componentes que forman el factor 4. La tabla 5.37 recoge los datos al respecto.

TABLA 5.37

Factor 4. Rendimiento profesional, organizacién laboral y amabilidad

Factor 4: “Rendimiento profesional, organizacion laboral y amabilidad”

Varianza explicada 4,448

Estadisticos descriptivos

item Peso  NOsuj. Sd
NEO-C-T 677 332 8,210
NEO-A-T 439 332 7,578
COMP-ORG-S 399 332 18,657
TABLA 5.38

Factor 5. Actuacion proactiva

Factor 5: “Actuacion proactiva ”

Varianza explicada 3,721

Estadisticos descriptivos

item Peso  NOsuj. Sd
NEO-O-T 729 332 8,171
COMP-APER-S 491 332 19,545
COMP-INI-S 350 332 18,282

tres

La tabla 5.38 refleja componentes relacionados con las experiencias positivas y con

predisposicion para actuar y adecuarse a situaciones nuevas o cambiantes.

Por su parte, la tabla 5.39 se sitGa en aquellos moldes que abogan por una optimizacion

positivante, preparatoria y autopotenciadora.
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TABLA 5.39

Factor 6. Encuadre optimizador

Factor 6: “Encuadre optimizador”

Varianza explicada 3,050 Estadisticos descriptivos
item Peso  NOsuj. Sd
MOL-D10-T 681 332 22,882
MOL-D9-T 485 332 26,970
MOL-D8-T 407 332 24,337

Por ultimo, la tabla 5.40 muestra el factor 7 que centra su atencidn en la extraversion.

TABLA 540

Factor 7. Extraversion

Factor 7: “Extraversion

Varianza explicada 2,789 Estadisticos descriptivos
item Peso  NOsuj. Sd
NEO-E-T 574 332 9,023

Los resultados obtenidos del analisis de componentes principales confirman que el area

de la Competencia es la dimension que presenta mayor peso; ademas, engloba

diferentes competencias relacionadas entre si y, a la vez, dichas competencias se

vinculan con otros componentes de otras areas.

Por tanto, estos datos sugieren que la Competencia se constituye como el area bésica,

representativa y clave en la que se inicia la construccion del perfil del agente de policia

eficaz, pero contando con la presencia de aspectos y rasgos de personalidad y

caracteristicas socio-afectivas.
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8.- DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Las pruebas que se aplicaron en esta segunda parte de la investigacién también se

corresponden con:

1.- COMPE-TEA: Examina competencias en el contexto laboral y profesional.
2.- MOLDES: EvalGa emociones y comportamientos.
3.- NEO-PI-R: Examina los 5 grandes constructos de la personalidad.

Si comparamos el perfil psicoldgico y las caracteristicas socio-emocionales de los
agentes policia por razon del grupo al que pertenezcan, control — experimental, los

resultados arrojan lo siguiente:

a) Existen diferencias significativas en 4 competencias de la prueba COMPE-TEA,;

b) Existen diferencias significativas en 3 estrategias de la prueba MOLDES
MENTALES;

c) Existen diferencias significativas en 13 elementos, de primer y segundo orden, de
la prueba NEO-PI-R.

Sin embargo, antes de entrar en mas detalles, se comprobd si el contexto
socioecondémico del municipio podria condicionar la mayor o menor eficacia en los
agentes y, parea ello, se estratifico la muestra para poder realizar comparaciones entre
los tres tipos de municipios prototipicos de Canarias (capitalinos, turisticos y resto de
municipios). En los datos no se encontraron diferencias en ninguna de las variables
medidas por tipo de municipio. La consecuencia inmediata de esos resultados es que se
pueden valorar las caracteristicas psicoldgicas independientemente del municipio al que
opte el aspirante a policia local. Como consecuencia de ello, se podria centralizar el
procedimiento de seleccion, de tal manera que exista un Gnico tribunal o comisién
técnica que gestione los procesos. De esta manera se maximizan los recursos que se
destinan, se homogeneizarian los procesos, garantizando eficacia y se racionalizarian los

cursos de formacion basica.
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Ademas, en lo que refiere a las diferencias entre edad y afios de experiencia entre el
grupo eficaz frente al promedio, éste Gltimo tiene mayor edad y mayor experiencia que
el grupo eficaz, independientemente del sexo del agente. De aqui se puede deducir que
los mandos estan eligiendo como eficaces a los mas jévenes y con menos experiencia,

independientemente del sexo del agente.

Ahora bien, los resultados expuestos nos permiten conocer las caracteristicas que estan
a la base de la personalidad, los conocimientos y las orientaciones, que representan el
control y la motivacion, regulan los efectos negativos de la iniciativa y que configuran
las competencias profesionales de los agentes de la policia local de Canarias.
Igualmente, los resultados demuestran que estas competencias afectan al desempefio
laboral eficaz.

Dicho lo anterior, es deseable que la finalidad primera y ultima sea la de dotar a los
agentes de policia local de las habilidades, de las destrezas y de las capacidades
necesarias para afrontar los retos, personales y comunitarios, que la sociedad de hoy dia
solicita y, para ello, la formacion por competencias juega un papel fundamental y
determinante. ES necesario garantizar y asegurar que las personas que ejercen esta
profesion estén capacitadas para su desempefio profesional, y que si llegara a existir
alguna disfuncion, ésta no pueda ser atribuible a una deficiente planificacion en la
seleccion y la formacion tanto inicial como a lo largo de su carrera.

Se ha podido comprobar que las competencias intrapersonal e interpersonal marcan
diferencias entre un grupo y otro. Este tipo de competencias hacen que la persona tenga
un conocimiento y control cognitivo, afectivo y conativo de si mismos y de los demas.
Esto es fundamental en el requisito del perfil de policia, porque se le exige pensar
adecuadamente, seguir un patron emocional equilibrado y comportarse de forma
autorregulada (comportamiento autorregulado). Al respecto, los resultados dejan claro
que los agentes considerados mas eficaces presentan una tendencia a puntuar mejor en
este tipo de competencias; las relaciones que este agente establece y mantiene con los
demas, las muestras de empatia, la rapidez de sus actuaciones, la capacidad de ayuda, su
poder de toma de decisiones, etc., hacen que sea valorado y seleccionado como agente

eficaz por subjefes y mandos.
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No solo este tipo de competencias comentadas marcan diferencias entre un grupo y otro,
ademas, se encuentran otras relacionadas con caracteristicas de personalidad y
estrategias socio-afectivas. Lo que acabamos de explicitar concuerda con las
afirmaciones de Gallego (2000), Alcover y otros (2004) y Pereda y Berrocal (2011) al
decir que la competencia en general es el conjunto de variables personales, (procesos
cognitivos y conductas observables), variables socio-afectivas y situacionales que se
encuentran relacionadas con un desenvolvimiento bueno o excelente en una
determinada labor y en una organizacion concreta.

Las competencias, tanto en aquellos agentes de policia local mas eficaces elegidos por
sus jefes y mandos como en aquellos otros agentes calificados como promedios, se
presentan a través de la combinacién de conocimientos, conductas, habilidades,
actitudes, aptitudes y rasgos personales, recursos del entorno y aspectos motivacionales,
etc., que favorecen que la persona sea efectiva, siendo mas evidente en los primeros que
en los segundos. Es decir, el agente eficaz realiza un mejor desempefio profesional que
el agente promedio porque es flexible, abierto, optimista, empatico, piensa y se
preocupa por los demas, intenta ofrecer soluciones a los problemas, tiene autocontrol...,
en definitiva, tiene las destrezas, las capacidades y las habilidades socio-cognitivas-
afectivas en conjunto para poder cumplir con las tareas encomendadas. (Mischel, 1999;
2004; Blanco, 2007; Helleriegel, 2009).

Asimismo, se ha podido comprobar, a través del analisis de componentes principales,
que la prueba objetiva COMPE-TEA es la que marca diferencias con el resto, siendo
ésta la que mayor peso presenta en la construccion del perfil del agente de policia local.

Se confirma la hipétesis alternativa 10.

Por todo lo comentado, es necesario resefiar que las caracteristicas explicitadas por los
mandos en el Estudio Primero, se transformaron en las dimensiones que han sido
valoradas por pruebas psicotécnicas objetivas, de las cuales se infiere un perfil, ya que
de los resultados obtenidos comprobamos que hay diferencias entre los agentes
considerados mas eficaces por sus jefes y el grupo promedio en las siguientes variables:

e En el grado de conocimiento de su entorno y personas (poder). Se acepta la

hipdtesis alternativa 1.
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e En la presencia de un mayor grado de responsabilidad y cumplimiento (mayor
competencia, mas organizado, mayor sentido del deber y mas auto disciplinado) Se
acepta la hipdtesis alternativa 2.

e En ser mas activo y con mayor conviccion en su capacidad y en pensar mas
positivamente sobre los acontecimientos y las personas. Se confirma la hipotesis
nula 3.

e En presentar mayor grado de serenidad y menos propension al enojo e ira. Se afirma
la hipétesis alternativa 4.

e En generalizar menos los contratiempos. Se acepta la hip6tesis nula 5.

e En provocar mayor influencia en los demas. Se confirma la hipétesis alternativa 6.

e En el mayor gusto por las relaciones siendo mas cordial, altruista y experimentando
emociones positivas. Se acepta la hipoétesis alternativa 7.

e En ser mas previsor y anticipar el futuro convenientemente. Se confirma la
hipdtesis nula 8.

e Enno justificar por atribucidn heterorreferencial. Se acepta la hipotesis nula 9.

Se puede concluir diciendo que las caracteristicas cognitivo —emocionales y socio-
afectivas en los agentes de policia local responden, por un lado, a la adquisicion de
conocimientos, destrezas o capacidades y, por consiguiente, de aplicar dichos
conocimientos y destrezas adquiridas a situaciones de la vida real y cotidiana y, por otro
lado, el desarrollo de estas competencias hacen participe activa, funcional, emocional

social e instrumentalmente al agente de policia en la sociedad.
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9.- CONCLUSIONES

1) La primera conclusion del analisis de las variables que discriminan al grupo eficaz

del promedio que se obtienen de las pruebas psicoldgicas aplicadas (NEO-PI-R,
MOLDES, COMPE-TEA), se puede reconsiderar de la siguiente manera:

a) A nivel intrapersonal (competencias emocionales sobre como nos relacionamos

con nosotros mismos que determinan el bienestar subjetivo y la adaptacion para el
manejo emocional y eficacia profesional): Autocontrol y estabilidad emocional.
Capacidad para dominar las emociones y afectos, incluso en situaciones dificiles,
adoptando firmeza y confianza en las capacidades propias y evitando reacciones
emocionales negativas. Confianza y seguridad en si mismo. Disposicion para actuar
con el convencimiento de ser capaz de realizar con éxito una funcion o trabajo.
Resistencia a la adversidad. Capacidad para mantener una accion a pesar de los

obstaculos y dificultades.

b) A nivel interpersonal (competencias emocionales sobre como nos relacionamos con

los demas): Comunicacion. Capacidad para expresar ideas de forma clara y
convincente. Establecimiento de relaciones. Habilidad para establecer contactos con
otras personas, mostrando intuicién y perspicacia social. Negociacion. Capacidad
para escuchar, analizar, conciliar puntos de vista encontrados y alcanzar acuerdos
satisfactorios. Influencia. Habilidad para persuadir e influir sobre personas o
situaciones, para producir un efecto y obtener una actitud positiva ante los cambios.
Trabajo en equipo. Disposicion favorable para trabajar de forma colectiva, cooperar

e integrarse en un grupo para conseguir metas comunes.

Con respecto al desarrollo de tareas (competencias relativas a las actividades
propias del trabajo y la solucion de problemas): Iniciativa. Disposicion a actuar de
forma proactiva poniendo en marcha acciones por cuenta propia y asumiendo las
responsabilidades derivadas de su accion. Orientacion a resultados. Disposicion a
alcanzar y superar los resultados previstos fijando metas exigentes. Capacidad de

andlisis. Capacidad para identificar y valorar situaciones y problemas y reflexionar
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d)

f)

sobre ellos de forma légica y sistematica. Toma de decisiones. Capacidad para elegir

y adoptar una solucion entre distintas posibilidades y actuar en consecuencia.

En lo que concierne al equilibrio de poder: Son acciones que van encaminadas a
crear cierto nivel de dependencia y luchar por fortalecer la posicion frente a la otra

parte.

Con respecto a las competencias sobre la proyeccion y miras de la organizacion y la
gestion del cambio: Conocimiento de la empresa. Capacidad para entender la
organizacion y sus elementos y las relaciones de funcionamiento y de poder. Vision
y anticipacion. Capacidad para adelantarse a los acontecimientos, visualizar
escenarios futuros. Predisposicion para adecuarse a situaciones nuevas o
cambiantes, reaccionar positivamente y aceptar, entender o introducir nuevos puntos
de vista. Identificacion con la empresa. Interés por comprometerse con las

necesidades y metas de la compafiia.

En lo que refiere a las competencias sobre gestion y direccion de recursos:
Direccion. Capacidad para conseguir un buen rendimiento y desempefio de los
colaboradores. Liderazgo. Capacidad para guiar las acciones de un individuo o
grupo hacia el logro de una vision comdn y compartida, obteniendo su apoyo y
compromiso. Planificacién y organizacion. Capacidad para coordinar tareas y

ordenarlas en prioridad para que se establezcan y cumplan planes de trabajo.

En definitiva, de los resultados obtenidos se desprende que existen diferencias

estadisticamente significativas relativas a las competencias diferenciadoras entre los

eficaces y el grupo promedio (Boyatzis, 1982; Salovey y Mayer, 1990; Spencer y
Spener, 1993; Goleman, 1996, 2005; Mayer, 2003; Latham y Pinder, 2005; Lujan et. al,
2015) en:

El grado de conocimiento de su entorno y personas (poder).
La presencia de un mayor grado de responsabilidad y cumplimiento (mayor
competencia, mas organizado, mayor sentido del deber y mas auto disciplinado).
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- Ser mas activo y con mayor conviccion en su capacidad.

- Pensar més positivamente sobre los acontecimientos y las personas.

- Presentar mayor grado de serenidad y menos propension al enojo e ira.

- Generalizar menos los contratiempos.

- Provocar mayor influencia en los demas.

- El mayor gusto por las relaciones siendo mas cordial, altruista y experimentando
emociones positivas.

- Ser mas previsor y anticipar el futuro convenientemente.

- Nojustificar por atribucion personal.
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CAPITULO 6

ESTUDIO 3

VISION DE LA SOCIEDAD CANARIA SOBRE LAS COMPETENCIAS
CLAVES EN EL AGENTE DE POLICIA LOCAL EFICAZ

INTRODUCCION

En el primer capitulo se pudo comprobar la opinion y la valoracion que los jefes y
mandos de la Policia Local de Canarias tenian sobre las caracteristicas psicoldgicas y
socio-emocionales que un agente de policia debia reunir para un desempefio profesional
eficaz. Siguiendo esa linea, en este capitulo sexto interesa conocer y comprobar la
vision y la opinion que los ciudadanos de las islas Canarias tienen sobre las
caracteristicas psicoldgicas y socio-afectivas que debe tener un agente de policia local
para realiza su labor de manera eficaz.

El Estudio Tercero también se constituye en dos partes. La primera trata de recoger y
analizar de forma cuantitativa las respuestas que la poblacion Canaria emite a través de
una entrevista sobre las caracteristicas personales y socio- afectivas que debe reunir un
agente de policia local eficaz. Y, en la segunda parte, se realiza un analisis cualitativo de
las respuestas de los ciudadanos con el fin establecer sistemas de categorizaciones

conceptuales.

Por tanto, ambas partes tratan de contestar a dos preguntas basicas. En la primera, ¢hay
un pensamiento homogéneo o disperso en el perfil del policia ideal que quiere tener la
sociedad canaria? Y en la segunda parte del Estudio, si existe homogeneidad, ¢cuéales
son las caracteristicas fundamentales o prioritarias que se considera por parte de la

sociedad canaria?
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La hipdtesis general de este capitulo seria la siguiente:

La sociedad canaria es capaz de llegar de elaborare al menos cinco dimensiones que

definan el perfil de agente de policia local eficaz.

Cada una de las partes tendran aspectos de la investigacion comunes como son los
referidos a la muestra objeto de estudio, el procedimiento seguido y el instrumento
utilizado; en este caso, estos aspectos pertenecientes al Método se elaboran y se
desarrollan en la primera parte del Estudio y, los mismos, se citaran en la segunda parte,
pero dejando constancia que ya fueron descritos. Como aspectos propios de cada parte
del Estudio se enumeran los objetivos y las hipétesis planteadas, los analisis estadisticos
de los datos obtenidos, la discusion de los resultados y las conclusiones mas interesantes

que revelan ambos estudios.
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Primera Parte

“Analisis cuantitativo de las respuestas emitidas por la poblacion Canaria sobre

caracteristicas del perfil del policia local eficaz”

1.- OBJETIVOS

En esta investigacion trata de identificar aquellas competencias y caracteristicas
psicoldgicas y socio-emocionales del agente de policia eficaz que, a juicio de la

poblacion canaria, generan mayor satisfaccion.

2.- HIPOTESIS DE TRABAJO

Hipotesis 1
H,= El perfil de policia ideal se basa en variables individuales y afectivas y no tanto en

variables de corte formativas y académicas.

Ho= EI perfil de policia ideal se basa tanto en variables individuales y afectivas como

en variables de corte formativas y académicas.

Hipotesis 2
H,= Los ciudadanos valoran de forma equitativa las seis dimensiones que configuran
las competencias bésicas en la funcién policial.

Ho= Los agentes de policia local son més valorados en las dimensiones Actitudes y

Empatia que en el resto de las competencias basicas de la funcién policial.

Hipotesis 3
H,= Existe relacién entre las variables comunicacion y dialogo como caracteristicas
del agente de policia eficaz.

Ho= No existe relacion positiva entre el agente de policia eficaz y las variables

comunicacién y dialogo.
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Hipotesis 4
H,= Existe relacién entre las dimensiones Actitud, Empatia y Confiabilidad como

elementos prioritarios en el agente de policia eficaz.

Ho= No existe relacion positiva entre las dimensiones Actitud, Empatia y Confiabilidad

en las competencias del agente de policia eficaz.

3.- METODO

Disefio

Se emplea una metodologia de tipo cuantitativa, de disefio descriptivo. Por un lado se
describiran las variables identificativas y socio-demogréficas: género, edad, nivel de
estudios de la persona entrevistada, municipios de las islas en los que se llevaron a cabo
las distintas entrevistas y tipo de municipio al que pertenece el entrevistado (recuérdese
la clasificacion efectuada en el Estudio Primero sobre los tipos de municipios de las
islas, Istac, 2015). Y, en segundo lugar, se procedera a realizar una descripcion de las
respuestas emitidas por los ciudadanos canarios sobre una serie de preguntas
relacionadas con las caracteristicas personales y socio-afectivas que debe tener un

agente de policia eficaz para desempefiar de manera 6ptima su labor diaria.

Variables

Las variables a estudiar son:
e Género.

e Edad.

e Nivel de Estudios.

e Municipios.

e Tipo de municipios.

e Caracteristicas psicologicas y socio-afectivas del agente de policia local.
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Muestra

La muestra objeto de estudio esta compuesta por 422 ciudadanos, (Informantes Clave),

pertenecientes a diferentes municipios del archipiélago canario.

Para que la citada muestra tuviera representatividad de la poblacién canaria, se tuvo en

cuenta el criterio del nimero de habitantes, segun rango de edades, que existe en las

islas Canarias para hallar dicha representatividad. Para poblaciones de 1.450.000

habitantes, con un nivel de confianza de la muestra del 98%, un margen de error del 5%

y un nivel de heterogeneidad del 50%, la muestra representativa debe estar conformada

por 400 habitantes.

Por lo cual, la muestra que se aporta cumple ampliamente estos porcentajes.

TABLAG.1

Distribucién de la muestra de ciudadanos entrevistados en funcién del rango de edades y

el tipo de municipio.

RANGO DE
EDADES

16-30 ANOS

31-45 ANOS

46-60 ANOS

61-85 ANOS

N° DE

HABITANTES*

327.639

449.176

371.000

302.806

1.450.621

PORCENTAJE EN

FUNCION DEL

TOTAL DE N°DE

HABITANTES

22,5%

30.96%

25,5%

20,8%

100%

N° DE

CIUDADANOS

A

ENTREVISTAR

90

124

102

84

400

N° DE
CIUDADANOS EN
FUNCION DEL
TIPO DE
MUNICIPIO **

Municipio Tipo 1: 30
Municipio Tipo 2: 30
Municipio Tipo 3: 30

Municipio Tipo 1: 42
Municipio Tipo 2: 42
Municipio Tipo 3: 40

Municipio Tipo 1: 34
Municipio Tipo 2: 34
Municipio Tipo 3: 34

Municipio Tipo 1: 28
Municipio Tipo 2: 28
Municipio Tipo 3: 28

Municipio Tipo 1: 134
Municipio Tipo 2: 134
Municipio Tipo 3: 132

Total: 400

* N° de habitantes segun rango de edades en las islas Canarias. Fuente: Istac, 2013.
** Se aplica el 33% en funcion del tipo de municipio en cada grupo de edad.
***Municipio Tipo 1: Capitalinos; Municipio Tipo 2: Turisticos: Municipio Tipo 3: Resto de municipios.
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Datos descriptivos de la muestra

- Género
La distribucidn de la muestra por género se refleja en la tabla 6.2.

TABLAG6.2

Distribucién de la muestra en funcién del género

Género N %
Masculino 215 50.94
Femenino 207 49.05
Totales 422 100

Para una mejor lectura, se representan los porcentajes en la grafica 6.1:

GRAFICA6.1

Distribucién de la muestra en funcién del género

100%
80%
60%
40% 50,94%
20%

0%

Masculino Femenino
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Los datos indican que la distribucion muestral por razon del género es muy igualada; el
50.94% corresponde al género masculino y el 49.05% al femenino.

- Edad
TABLA6.3
Distribucién de la muestra en funcién del rango de edades.
16-30 afios 31-45 afios 46-60 afios 61-85 afios Total
N 94 131 112 85 422
% 22.27% 31.04% 26.54% 20.14% 100%

Como se aprecia en la tabla 6.3, existe homogeneidad en la conformacion de los
subgrupos, tal y como se especificaba en la tabla 6.1, en lo referente al nimero de

informantes clave a entrevistar en funcion del rango de edades y nimero de habitantes.

- Nivel de estudios

Si se atienden a los datos que se desprenden de la tabla 6.4, se observa que entre la
categoria “Sin Estudios” y a la formacion académica de “Graduado Escolar”, se obtiene
un porcentaje del 48.80%; esto indica que casi la mitad de la muestra presenta un nivel
de estudios basico. No obstante, cabe sefialar que el 18,70% de los ciudadanos
manifiesta que tiene estudios superiores, de “Diplomatura y Licenciatura”. El resto de

los entrevistados se sitla en ensefianzas medias, destacando “Bachiller”, con el 17.29%.
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TABLAGA4

Distribucién de la muestra en funcion del nivel de estudios

Nivel de estudios N %
Sin Estudios 6 1.42%
Primarios 43 10.18%
Graduado Escolar 157 37.20%
E.S.O. 25 5.92%
Bachiller 73 17.29%
F.P. 26 6.16%
C.0.U. 13 3.08%
Diplomatura 50 11.84%
Licenciatura 29 6.87%
Total 422 100%
- Municipio

La tabla 6.5 muestra la representacion de los municipios del archipiélago canario que

han participado en este estudio.
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TABLAG.5

Distribucién de la muestra en funcién del municipio

Municipios N %
GRAN CANARIA 287 68.00%
Santa Brigida 27 6.49%
Agaete 22 5.21%
Galdar 18 4.26%
Valleseco 31 7.34%
Las Palmas de G.C 23 5.45%
Telde 14 3.31%
Villa de Ingenio 7 1.65%
Agliimes 5 1.18%
San Bartolomé de Tirajana 59 13.98%
Mogadn 62 14.69%
San Mateo 19 4.50%
LANZAROTE 24 5.68%
Arrecife 13 3.08%
Teguise 11 2.60%
FUERTEVENTURA 44 10.42%
Antigua 9 2.13%
Puerto del Rosario 35 8.29%
TENERIFE 39 9.24%
Arona 14 3.31%
El Rosario 13 3.08%
San Cristébal de La Laguna 6 1.42%
Santa Cruz de Tenerife 6 1.42%
LA PALMA 28 6.63%
Santa Cruz de La Palma 22 5.21%
Brefia Alta 1 0.23%
Brefia Baja 5 1.18%
Total 422 100%

En la tabla 6.6 figura la distribucién de la muestra por municipios segin rango de
edades. Si se observa el contenido de la tabla 6.1, anteriormente expuesta, el nimero de
ciudadanos que se debia entrevistar, segin rango de edades, para que la muestra gozara

de representatividad con respecto al conjunto de la poblacion canaria, era como sigue:
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de 16 a 30 afios, 90 ciudadanos; de 31 a 45 afios, 124 ciudadanos; de 46 a 60 afios, 102
ciudadanos; y de 61 a 85 afios, 84 ciudadanos.

Ahora bien, si se atienden los datos que arroja la tabla 6.3, la cantidad de ciudadanos
entrevistados segun rango de edades queda totalmente cubierta y, en todos los casos,

supera el nimero minimo de entrevistas que habia que realizar:

- De 16 a 30 afios, 94 ciudadanos;

- De 31 a45 afos, 131 ciudadanos;
- De 46 a 60 afos, 112 ciudadanos;
- Y de 61 a 85 afos, 85 ciudadanos.

TABLA6.6
Distribucién de la muestra por municipio segin rango de edades

16-30 afios 31-45 afos 46-60 aros 61-85 afos Total

Santa Brigida 5 2 15 5 27
Agaete 2 7 7 6 22
Galdar 3 10 4 1 18
Valleseco 2 18 9 2 31
Las Palmas de G.C 6 8 5 4 23
Telde 3 7 3 1 14
Villa de Ingenio 1 5 - 1 7
Aguimes 2 3 - - 5
San Bartolomé de Tirajana 16 14 12 17 59
Mogan 12 11 21 14 62
San Mateo 9 - - 14 19
Arrecife 4 4 3 2 13
Teguise 2 4 4 1 11
Antigua 3 3 2 1 9
Puerto del Rosario 7 11 12 5 35
Arona 2 6 6 - 14
El Rosario 4 3 3 3 13
San Cristébal de La Laguna 2 2 2 - 6
Santa Cruz de Tenerife 1 1 2 2 6
Santa Cruz de La Palma 4 11 2 5 22
Brefia Alta - 1 - - 1
Brefia Baja 4 - - 1 5
Total (N) 94 131 112 85 422

% 22.271% 31.04% 26.54% 20.14% 100%
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- Tipo de Municipio

Por ultimo, se describe en este apartado, por un lado, las frecuencias y porcentajes que

se han obtenido en la distribucién de la muestra por el tipo de municipio y, por otro, se

haré referencia a la distribucién de la muestra por tipo de municipio segun rango de

edades.

TABLAG.7

Distribucién de la muestra en funcién del tipo de municipio

Tipo de municipio N %
Tipo 1. Capitalino 130 30.80%
Tipo 2. Turistico 144 34.12%

Tipo 3. Resto de municipios 148 35.07%

Total 422 100%

TABLAG.8

Distribucién de la muestra por municipio segiin rango de edades

16-30 afios 31-45 anos 46-60 afios 61-85 anos Total

N % N % N % N % N %
Tipo 1. Capitalino 29 30.85% 48 36.64% 33 29.46% 20 23.52% 130 30.80%
Tipo 2. Turistico 33 35.10% 38 29.00% 41 36.60% 32 37.64% 144 34.12%
Tipo 3. Resto de 32 34.04% 45 34.35% 38 33.92% 33 38.82% 148 35.07%
municipios
Total 94 100% 131 100% 112 100% 85 100 422 100%
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Tanto en la tabla 6.7 como en la tabla 6.8 se puede ver que la muestra ha quedado
conformada y distribuida de manera uniforme. De los municipios capitalinos hay una
representacion de 130 ciudadanos, (30.80%); De los Turisticos 144 ciudadanos, lo que

representa el 34.12%; y del resto de municipios 148 ciudadanos, lo que hace un 35.07%.

Procedimiento

Para recoger la opinién con respecto a las valoraciones que la muestra de la poblacion
canaria hace sobre las caracteristicas y competencias emocionales que debe reunir un
agente de policia eficaz se empled una entrevista semiestructurada. Las respuestas de
los ciudadanos quedaron registradas en una grabadora que, con posterioridad, se
transcribieron en soporte informatico.

Asimismo, para la finalidad que se persigue en esta investigacion, la entrevista es la
técnica adecuada para obtener la informacion directa de los informantes claves. Mas
concretamente, la entrevista semiestructurada, en la que, a raiz del tema central de este
Estudio, se elabora un guién con una serie de preguntas. El guion sera utilizado de
forma flexible conforme a como se desarrolle la entrevista (Bingham y Moore, 1973,;
Goodale, 1994; Valles, 2002).

A continuacion, se recoge el desarrollo de las entrevistas:

Entre los meses de mayo y junio de 2014 se contacta con los jefes y mandos de policia
local de distintos municipios de las islas para explicarles los motivos de esta
investigacion: la realizacion de entrevistas a los ciudadanos para saber la opinion que
tienen sobre las caracteristicas que debe y no debe tener un policia local para realizar su
labor policial. Se concreta con ellos los dias que se van a efectuar las citadas entrevistas
en su municipio para el cocimiento de los mismos. Seguidamente, durante los meses de
julio de 2014 y noviembre de 2014 tiene lugar el trabajo de campo empezando en la isla
de Gran Canaria y Lanzarote; posteriormente se continu6 en Fuerteventura 'y La Palma,
acabando este proceso en la isla de Tenerife.

A los ciudadanos entrevistados se les explicaba, previamente, los motivos y la finalidad

de la entrevista y, asimismo, se les indicaba que la misma iba a ser grabada,
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recordandoles que la conversacion registrada cumplia el objeto de la Ley Orgéanica
15/1999 de 13 de diciembre de Proteccion de Datos de Caracter Personal, (LOPD), en la
que se garantiza el tratamiento de los datos personales y se protege las libertades
publicas, los derechos fundamentales de las personas fisicas, y especialmente, la
privacidad personal. En general, los ciudadanos expresaban algunas reticencias y
evasivas al principio, pero, una vez que aceptaban realizar la entrevista, en el transcurso
de la misma se encontraron comodos y abiertos, mostrando espontaneidad.

La tabla 6.9 muestra se expone, de forma resumida, las caracteristicas mas relevantes de

la recogida de informacién a los ciudadanos de las islas.

TABLAG.9

Sintesis del desarrollo de las entrevistas. Recogida de informacion

CARACTERISTICAS PRINCIPALES DEL ASPECTOS
DESARROLLO DE LAS ENTREVISTAS RELEVANTES
Total entrevistas o 422
Lugar de aplicacién e Islas de Gran Canaria, Lanzarote,

Fuerteventura, La Palma y Tenerife.
Ndmero de Municipios participantes « 22

Temporalizacion e Se realizaron entre los meses de julio y
noviembre de 2014
e La realizacion de las entrevista tuvo lugar en
horario de mafiana y de tarde
e Laduracién de cada entrevista oscilé entre los
2 y 10 minutos.

Procedimiento para el contacto e Llamadas telefonicas a los jefes y mandos de
policia para indicarles que se iban a realizar
entrevistas en su municipio

e Reuniones con los jefes y mandos de policia
previa a las entrevistas.

Tipo de entrevistas e  Semiestructuradas
Registro de las entrevistas e Grabadora

e Transcripcién informatica a formato Word.
Observaciones e Las entrevistas se desarrollaron sin dificultad

e En algunos casos hubo que desplazarse varias
veces al municipio

Caracteristicas principales del desarrollo de las entrevista
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Instrumentos

Se utiliz6 una entrevista semiestructurada que se aplico a 422 ciudadanos de las islas del
archipiélago canario. Las preguntas realizadas tienen que ver, unas, con aspectos y datos
sociodemogréficos y, otras, con las dimensiones o categorias que se pretenden
investigar. En el caso de la primera, las variables serian el género, la edad, el nivel de
estudios y el municipio. Y, en la segunda, las preguntas se relacionan con aquellas
categorias a investigar, es decir, las dimensiones que los jefes y mandos de policia local
de Canarias elaboraron para definir y valorar al agente de policia eficaz (ver tabla 9,

capitulo 4). Asi pues, las seis dimensiones o categorias serian las siguientes:

1.- Actitudes (querer hacer): se refiere a aspectos y caracteristicas del agente como el
saber escuchar, tener implicacion en lo que hace, ser proactivo, ser y estar predispuesto,
ser humilde, ser buen profesional, tener respeto hacia el ciudadano, compafieros y jefes,

poseer espiritu de sacrifico y superacion, ser disciplinado.

2.- Empatia (querer hacer): recoge aspectos socio-afectivos relacionados con las
habilidades sociales, ser accesible, ponerse en el lugar del otro, comprender a los demas,

etc.

3.- Formacion (saber): contempla factores o atributos que se corresponden con el
conocimiento y la formacion personal y profesional del agente de policia respecto al

cumplimiento de las tareas.

4.- Confiabilidad (poder hacer): comprende competencias relacionadas con la
integridad, el sentido comun, ser equilibrado, ser honrado y humilde, la capacidad de

autocontrol, etc.

5.- Aptitudes (poder hacer): alude a las condiciones psico-fisicas idoneas que debe tener

un agente de policia para desarrollar su labor de manera optima.
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6.- Vocacion (querer y poder hacer): alude al importante papel que juegan el espiritu de
sacrifico y la superacion personal y profesional en la consecucion de objetivos en la
labora diaria y de vida por parte del agente de policia. El cuadro 6.1 ilustra el contenido

de la entrevista semiestructurada.

CUADRO 6.1

Entrevista semiestructurada

- Sexo: [ ] Hombre [ ] Mujer

- Edad: [] 16-30 [] 31-45 []46-60 [ ] 61-85

- Nivel de estudios:

[ ]Sin estudios [ ] Estudios Primarios [ ] Graduado Escolar [ ]ESO [ ] Bachillerato
[]Jcou [ ] Formacion Profesional [ ] Diplomatura [ ] Licenciatura

[ ] Doctorado

- Municipio:

- Isla:

1.- ¢Ha tenido algun problema o dificultad directamente con un policia local o que haya
intervenido la policia local?

En caso afirmativo, ¢ me puede describir un poco que sucedig?

2.- ¢Qué le gusto del trato que le dio el agente de policia local y/ o de la actuacion
policial?

En caso negativo, ¢qué es lo que mas le molestd o no le gustd del agente de policia
local y/ o de la actuacion policial?

3.- ¢Que caracteristicas debe tener un buen policia local en su desempefio profesional?
y ¢cuéles cree que nunca deberia tener?

4.- ¢ Queé significa para usted ser un policia eficaz?

Gracias por su colaboracion
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4.- RESULTADOS

ANALISIS DESCRIPTIVOS

Antes de comenzar a describir los andalisis realizados, se deben sefialar una serie de

consideraciones a tener en cuenta;

a) Cada ciudadano podia indicar libremente la cantidad de conductas y de caracteristicas
que estimara oportuna, tanto el trato recibido como en las caracteristicas que deberia

poseer un policia eficaz.

b) En la exposicion de los resultados de las preguntas 2, 3y 4 de la entrevista, los datos
que se desprenden en cada una de ellas seran tratados, por una parte, conforme a la
relacion y similitud de respuestas con las dimensiones o categorias ya establecidas vy,
por otra parte, se hara una recopilacion de aquellas respuestas que no tenga que ver con
las dimensiones y que los informantes clave han proporcionado en cada una de las

entrevistas realizadas.

c) Por tanto, para interpretar de forma correcta los resultados es necesario tener en

cuenta dos aspectos muy importantes:

1) Las dimensiones o categorias que los jefes y mandos de policia local elaboraron
para definir y valorar al agente de policia eficaz (preguntas 2, 3y 4)

2) Las puntuaciones que aparecen en las diferentes tablas son frecuencias y
porcentajes de respuesta, no de ciudadanos (preguntas 2, 3 y 4). En las

respuestas de las preguntas planteadas los entrevistados daban varias respuestas.
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Pregunta 1. ¢Ha tenido algun problema o dificultad directamente con un policia local o
que haya intervenido la policia local?

En caso afirmativo, ¢ me puede describir un poco que sucedi¢?

TABLAG6.10

Frecuencias y porcentajes obtenidos en el item 1

N %
Si 187 44.31%
No 235 55.68%
Totales 422 100

Del contenido de la tabla 6.10 se aprecia que algo méas de la mitad de la muestra, el
55.68%, declara que nunca ha tenido problema o dificultad directamente con un policia
local o que haya intervenido la policia local. El resto, el 44.31%, afirma que ha tenido
en alguna ocasion problema o dificultad con la policia local. En este sentido, los citados
problemas, en mayor grado, se refieren a: a) multas de tréfico; b) vehiculos mal

estacionados; ¢) Accidentes de trafico.

Los demas problemas que, en menor medida, aunque no por ello menos significativos,

citan los ciudadanos versan sobre:

- Disturbios en fiestas y verbenas;

- Altercados y trifulcas entre personas, llegando a las manos;

- Temas referidos a multas por pasear en zonas indebidas a animales domésticos;

- Desalojo de establecimientos y lugares publicos a usuarios por mal
comportamiento;

- Consultas e informacion dirigidas al agente de policia local.
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Pregunta 2.- ¢Que le gusto del trato que le dio el agente de policia local y/ o de la
actuacion policial?

En caso negativo, ¢qué es lo que mas le molestd o no le gusté del agente de policia
local y/ o de la actuacion policial?

Los datos de la tabla 6.11 indican que existe tanto una valoracion positiva como
negativa de la Dimension Actitudes. La misma obtiene frecuencias y porcentajes de
respuesta muy favorables, aunque también desfavorables. Por tanto, la Dimension
Actitud, es la que presenta las frecuencias mas elevadas en comparacion con el resto de
dimensiones. Asi pues, si se atiende a las respuestas que los ciudadanos han ofrecido a
esta pregunta, se puede observar que “Respeto al ciudadano™ y “Saber escuchar” son las
subcategorias que mejor valoran, como asi lo demuestran los porcentajes de respuesta:
el 17,06% de respuestas para el caso de la primera subcategoria y un 11, 61% para la
segunda.

La Dimension “Actitudes” goza de un valor porcentual del 48.34%, es decir, casi la
mitad de las respuestas que los ciudadanos dan a esta pregunta se concentra en la citada
dimensidn, valorando de manera muy positiva que el agente de policia sepa escuchar y
preste atencidn, que muestre una actitud de respeto, que sea un buen profesional, que
sea disciplinado, etc.

No obstante lo indicado, y como se decia anteriormente, la Dimensién “Actitudes”
también ofrece respuestas negativas de los ciudadanos. Estos consideran que si el saber
escuchar y el respeto al ciudadano son aspectos positivos que el agente debe tener en el
trato que ofrece a los demas, de igual forma, lo que mas les molesta o disgusta del trato
dispensado por el agente de policia es que éste presente faltas de respeto (9,71%), y que
no escuche ni atienda, (7,58%). En este caso, la Dimensién Actitud muestra un

porcentaje de respuesta del 25,35%.

Por su parte, la Dimension Empatia también es apreciada por el ciudadano como un
aspecto y caracteristica importante que debe tener el agente de policia; el 17,29% de las
respuestas reflejadas en la tabla sitGa a esta dimension como la segunda mejor valorada.
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TABLAG6.11

Frecuencias y porcentajes obtenidos en la pregunta 2 con respecto a las dimensiones

establecidas

¢ Qué le gustd del trato recibido?

¢ Qué le molesto o disgusté del trato

recibido?

DIMENSIONES N % DIMENSIONES N %
,.Af:.TITUDES .............................. 20 4834 ,.A”C.:.'I.'ITUDES .............................. 10 2535
Saber 4 % No 7 %
escuchar........c.coveiieneieecenne, 49 1161 escuchan........cooooveiveiiiiniie, 32 7.58%
IMplicacion...........cooovvvevenieiiine, 21 % No tenfa_ 3 0.71%
- 4.97% Implicacion........................ - -
Proactivo..........cocovieiiiiiiiiii e, 08 - Proactivo..........cooevieeiiiiiiiiiie e, - -
P di 12 1.89% P di 23 5.45%
re ISPUESEO. ..o 29 2.84% re ISPUESTO. .. eeeeiei e 1 0.23%
Humilde............ooo i 72 687% No era 41 9.71%
- 17.06  humilde..........oovvvvrinrinrinnnnnn. - -
Buen - % No fue buen - -
profesional.............cccovviiinnnn. 13 - profesional.................... 7 1.65%
Respeto hacia el ciudadano............. - Falta de respeto hacia el
Compafieros y 3.08% ciudadano...
jefes oo Compafieros y
Espiritu de sacrifico y superacion........ JEfeS'_ """""" T )
Ser Espiritu de sacrifico y superacion........
disciplinado..........cooevviiiiiiinnn.n. No tenia

disciplina...........ccoooieiiines
I.E.f\./.I.PATIA ................................. 73 17.29 I.E.!\./-I.PATIA ................................. 40 947%
Habilidades 20 % Habilidades -
sociales........c.occoveunninnne. 28 473% sociales............ccoeeinnnn. 23 5.45%
Ser 25 6.63% Noera 17 4.02%
accesible................ 5.920p accesible..................
Ponerse en el lugar del No se ponia en el lugar del otro.........
Otro.....cvevnenn.
I.:.?.F.{MACION ........................... 12 284% I.:.F)..I?MACION ........................... ) )
Formacion personal y 12 284%  Formacion personal y - -
profesional........ profesional........
.C.:.ONFIABI LIDAD......ccvveviiiianens 58 1374 CONFIABILI DAD 43 1018
Ser 30 % Ser B %
INEEQrO. ... - 7.00%  INtegro....c.oveeeeiieiiiiiiiiiiieeieeees - -
Sentido - - Sentido - -
COMUN...eiieieie e 20 - COMUN. e 15 -
Equilibrado............cooooiiiii 08 4.73%  Equilibrado.............oooiiii 28 3.55%
1.89% ¢ 6.63%
Honrado.........covveveii i No fue
..... honrado..........coooeviii i
Capacidad de No tenia capacidad de autocontrol......
autocontrol..................
APTITUDES........ivviiviiiiiniiiiens ) ) APTITUDES........ivviiviiiiiiiiiens ) )

Condiciones psico-fisicas adecuadas...

Condiciones psico-fisicas adecuadas...
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VOCACION.........ocomiiiininn i VOCACION.......c..covriin, o
I.E.é;.)-i.r.itu de sacrificoy - - I.E.ér.).i.r-itu de sacrifico y - -
superacion.......... superacion..........

En esta pregunta también se dieron otro tipo de respuestas e informaciones por parte

de la ciudadania, las cuales se recogen las siguientes tablas:

A) En cuanto a lo que mas gusto del trato recibido:

TABLAG6.12

Fre_%qgncias y porcentajes de respuesta a la pregunta qué fue lo que maés le gusto del trato
recibido

RESPUESTAS N %

El agente de policia fue educado, 46 10.90%
correcto y cordial

El agente se mostrd siempre en 40 9.47%
actitud de ayuda y muy colaborativo

El agente de policia me hizo sentir 17 4.02%
seguro/a

B) En cuanto a qué fue lo que mas molesto o disgusto del trato recibido:

TABLAG.13

Frecuencias y porcentajes de respuesta a la pregunta qué fue lo que mas le molesto o
disgusto del trato recibido

RESPUESTAS N %
Abuso de autoridad, se excedieron en 101 23.93%
sus funciones, gritan y hablan en
forma soez
Fueron soberbios y prepotentes 68 16.11%
No trataron de ayudar, pasotismo 65 15.40%
Favoritismo, amiguismo hacia otros/ 40 9.47%

as
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No fueron cercanos 21 4.97%

Cuando tienen que estar no aparecen 18 4.26%

Pregunta 3. ¢Qué caracteristicas debe tener un buen policia local en su desempefio
profesional? y ¢ cuales cree que nunca deberia tener?
TABLAG6.14

Frecuencias y porcentajes obtenidos en la pregunta 3 con respecto a las dimensiones
establecidas. Caracteristicas que debe tener un buen policia local

DIMENSIONES

ACTITUDES. ...t oo 328  T71.72%
Saber eSCUChAr. ..ot e e 48 11-32%
IMPIICACION. ... et e eeeeee 18 4'260A’
(g (0T (01 Y/ JR 18 4.26%

. 20 4.73%
Predlspuesto 37 8.76%
HUMITAE. .. cee e e

Buen profesional...........cccoiiiiiieiiiiei e e 112 26.54%
Respeto hacia el ciudadano. .........ccccocevvnniinne e 52 12.32%
Companeros y Jefes......coe i i e
Espiritu de sacrifico y SUPEracion..........ccccevvevveevievsiesieiniin e .
Ser disciplinado.................ooooe . 23 5.45%

EMPATIA . oo e e e
. . 144 34.12%
Habilidades soCiales...........ccoiivi i 49 11.61%

SeracCesible.......cooveii e 42 9.95%
Ponerse en el lugar del Otro..........cccoeoiieiiinciiiie e 53 12.55%

FORMACION 08 239904
Formacién personal y profesional...........cccocoevveviivcieiciceen 08 23.220%

CONFIABILIDAD.......coii e e 111 26.30%

ST 101 o o TP 1 2 60%
SeNtido COMUN......uieii it e e e eaaa o5, 5.92%

EQUIlIDrado.......ccooeie e e

HONrado. ..o 35 -8.29%
Capacidad de autocontrol...........cccooevevesiisiisieieiisies i eee 4() 9.47%

é\P'I('jITUDESfdd 31 7.34%
ondiciones psico-fisicas adecuadas..............c.cooevvviniiiiniinnnn. 31 7.34%

VOCACION...............

Espiritu de sacrifico y superaaon ............................................ 22 5.21%

22 5.21%
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TABLAG6.15

Frecuencias y porcentajes obtenidos en la pregunta 3 con respecto a las dimensiones
establecidas. Caracteristicas que no debe tener un buen policia local

CARATERISTICAS NEGATIVAS N %
Chuleria; Soberbia; Prepotencia; 258 61.74%
Arrogancia

Creer que son algo mas porque llevan 60 14.21%
uniforme

hablar mal, ignorar, etc. 56 13.27%
La distancia que marcan con el 30 7.10%
ciudadano

No ser tan estrictos 25 5.92%
No estar en su puesto de trabajo sino 19 4.50%

en otros lugares

Que no se dejen corromper 17 4.02%

Las respuestas que figuran en la tabla 6.14 muestran las valoraciones de los ciudadanos
situadas en cuatro categorias: Actitudes (buen profesional, respeto al ciudadano, saber

escuchar); Empatia (ponerse en lugar del otro); Confiabilidad y; Formacion.

La ciudadania considera importantes las dimensiones indicadas como caracteristicas
esenciales que deber tener un agente de policia local, aunque, destaca la categoria
Actitud. La misma obtiene los porcentajes de respuestas mas elevados, el 77,72%; esto
significa que las tres cuartas partes de las contestaciones que ofrecen los entrevistados
se vinculan a esta dimension. Este dato es muy interesante, ya que invita a pensar que
los ciudadanos, independientemente que hayan cometido una falta o no, las “Actitudes”
son de las caracteristicas que mas y mejor valoran en un agente de policia: les gusta que
el agente sea y actie como un buen profesional, que muestre respeto y que dedique
atencion y escucha.

Dentro de las caracteristicas que debe tener un agente de policia, también destacan la
Empatia (34,12%), la Confiabilidad (26,30%) y la Formacién (23,22%).
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Las puntuaciones de las dos dimensiones restantes, Aptitudes y Vocacion, se encuentran
algo alejadas de los valores porcentuales detallados en las otras categorias. Aun asi,
resefiar que las “Aptitudes”, con un 7,34% de respuestas y la Vocacion, con un 5,21%,
reflejan que, aunque los ciudadanos no las consideran como aspectos esenciales dentro
de las caracteristicas del agente de policia, si opinan que deben formar parte de las

mismas.

En cuanto a las caracteristicas que no deben tener un buen policia en su desempefio
profesional, la tabla 6.15 refleja que el 61,74% de las respuestas de la ciudadania se
sittan en la “chuleria”, la “prepotencia”, la “soberbia” y la “arrogancia”, conductas

poco o nada deseables en la configuracion del perfil del agente de policia eficaz.

Asimismo, en esta pregunta también se dieron otro tipo de respuestas e informaciones
referidas a las caracteristicas que debe tener un buen policia en su desempefio

profesional y que las mismas se exponen en la tabla 6.16.
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TABLAG.16

Frecuencias y porcentajes de respuesta a la pregunta Caracteristicas que debe tener un
buen policia local

RESPUESTAS N %
Amabil_idaq: Dia_logan:[es, 97 22.98%
comunicativos, simpatia
Saber ayudar y dar soluciones 94 22.271%
Ser mas humano, ser mas persona 63 14.92%
Que sea una figura que imponga 38 9.00%

respeto, que transmita seguridad

Serio, responsable 38 9.00%
Aprender idiomas 35 8.29%
Que tenga educacién 34 8.05%
Que tengan estudios 31 7.34%
Objetivo en su trabajo 24 5.68%
Saber utilizar otras vias y 20 4.73%

herramientas, recursos alternativos y
coordinarse con otros servicios

Ser y tener paciencia 14 3.31%
Don de gentes 12 2.84%
Neutral 5 1.18%
Que se reciclen en cuanto a 2 0.47%

normativa, seguridad, regulacion, etc.

Imparcial 2 0.47%
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Pregunta 4. ¢ Qué significa para usted ser un policia eficaz?

Los datos que revela la tabla 6.17 son practicamente coincidentes con los resultados que
se han venido describiendo. Los porcentajes que se recogen en esta tabla vienen a
confirmar con toda claridad que la Dimensién Actitud es la mas y mejor valorada por
los entrevistados. Por lo tanto, el ciudadano manifiesta que un agente de policia eficaz
es aquel que es un buen profesional que realice de manera dptima su trabajo, que tenga
un comportamiento y trato de respeto y de saber escuchar al ciudadano, aunque las
circunstancias sean adversas 0 no sean las mas adecuadas para demostrar estas

caracteristicas. El 42,89% de las respuestas se sitian en esta dimension.

Asimismo, las respuestas de los ciudadanos también se concentran en las dimensiones
Confiabilidad y Formacion como aspectos o criterios indispensables para que un agente
de policia sea eficaz. En la primera de ellas, las respuestas, aunque repartidas por las
subcategorias de esta dimension, son bastantes equilibradas: el agente de policia que es
eficaz debe manejar la capacidad de controlarse, sobre todo, ante situaciones y
circunstancias que pueden ser, y llegar a ser, contaminantes en el desempefio de su
labor; ademas, el agente de policia debe contribuir a que la eficacia y el buen hacer que
muestre y demuestre en sus actos queden reflejados a través de la integridad que

manifieste en esas situaciones y el sentido comin que exprese.

Por ultimo, es de destacar también la formacion personal y profesional como parte
fundamental que el agente de policia. EI 30,56% de las respuestas de los ciudadanos asi

lo indica.
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TABLAG6.17

Frecuencias y porcentajes obtenidos en la pregunta 4 con respecto a las
establecidas. Significado para la ciudadania ser un policia eficaz

DIMENSIONES

ACTITUDES. ...t e 181  42.89%
Saber escuchar...............ooooii i 35 8.29%
Implicacion..............cco i 0.94%
Proactivo.........ocoieiiiiie i e e 1 0.23%
PrediSpUESTO. .. ... et e e T -
Humilde.......oooo e -

Buen profesional..............ccoiiiiii e
Respecto hacia el ciudadano...........cccoccevvvviiciccvcinnnn,
Comparieros y jefes...

Espiritu de sacrifico y superaaon .................................. )
Serdisciplinado..........cooeii it 12 2 84%

106  25.11%
23 5.45%

EM-PATIA.....:..................................................... 129 30.56%
Habilidades sociales..................ccccviiiii e 66 15.63%
Ser accesible.. 23 5.45%
Ponerse en el Iugar del otro ............................................ 40 9.47%

FORMACION.. 63 14.92%
Formacion personal y profesmnal .................................. 63 14.92%

CONFIABILIDAD........c.covoviiiviviscinc s 130 31.27%

Serintegro..........ccooeeiiiiiii e 35 8.29%
Sentido COMUN......ccovei it ie e ceccieeieeieeceeiiee s e 37 8.76%
Equilibrado..........cccooiii e - -

Honrado.. RSP £ 3.55%

Capamdad de autocontrol P 10.66%

APTITUDES.. :
Condiciones pSICO f|S|cas adecuadas ............................... - -

VOCACION.. P T 3,550
Espiritu de sacrlflco y superamon .................................... 15 3550

dimensiones
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Otro tipo de respuestas e informaciones que han realizado los informantes clave

referidas a lo que significa para ellos ser un policia eficaz:

TABLAG.18

Frecuencias y porcentajes de respuesta a la pregunta qué significa ser un policia eficaz

RESPUESTAS N %

Saber ayudar, resolver problemas,

dar soluciones, guiar y dar buen

servicio al ciudadano y que el 144 34.12%
ciudadano perciba que se le ha

ayudado, aunque el policia no pueda

resolverle el problema

Que actlien y acudan rapido. Que esté
cuando se le necesita 79 18.72%

Trato y atencion con las personas:

que vayan de de td a td, que se

preocupen de ir puerta en puerta, que

sean policias de barrio donde 67 15.87%
conozcan a las personas

Que cumpla la Ley, la norma que

ellos tienen y que haga cumplir la Ley

igual para todos ya que todos somos 63 14.92%
iguales

Cultura y educacion 20 4.73%
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5.- DISCUSION DE LOS RESULTADOS

La primera parte del Estudio Tercer se ha centrado en analizar cuantitativamente las
respuestas que una muestra de la poblacion canaria ha realizado sobre las caracteristicas
personales y socio-emocionales que debe tener un agente de policia local para realizar
su labor diaria de manera efectiva.

A través de una entrevista semiestructurada se han recogido las respuestas de 422
ciudadanos entrevistados; los mismos pertenecen a distintos municipios del archipiélago
canario, en concreto, de las islas de Gran Canaria, Tenerife, Lanzarote, Fuerteventura y

La Palma.

Al final del capitulo 4, se enunciaban una serie de interrogantes que se pretendian seguir
estudiando en los siguientes capitulos y, llegado el caso, verificarlos. Una de esas
preguntas planteaba si los ciudadanos de las islas Canarias veian, al igual que los jefes y
mandos de policia local, que las caracteristicas personales y las competencias
emocionales y socio-afectivas que posea un agente de policia se podian considerar como
variables predictoras de un desempefio profesional eficaz. En esta investigacién ha
quedado reflejado, no solo que son variables esenciales para la labor y funcién policial
eficaz, sino que, alguna de ellas, las consideran como prioritarias y fundamentales.

Asi pues, las dimensiones Actitudes (“Querer Hacer”) y Empatia (“Querer Hacer”) son
las caracteristicas que mas y mejor valoran los ciudadanos en un agente de policia

eficaz. Se confirma la hipotesis nula 2.

En el caso de la primera, la poblacion considera que el agente de policia ideal es aquel
que tiene actitudes, valores, creencias, etc., para poder actuar y desenvolverse en su
labor diaria, en las tareas que desempefia y en el entorno que le rodea, tanto el
organizacional como el social. Por tanto, uno de los elementos psicoldgicos y socio-
afectivos fundamentales de la competencia profesional, desde la vision de la ciudadania
de Canarias, se centra en aquel agente de policia que sabe estar y quiere hacer. Este
elemento se relaciona directamente con la practica profesional (Garcia-Saiz, 2000;

Pereda y Berrocal, 1999, 2001). Este tipo de caracteristica aboga por las preferencias



Capitulo 6. Vision de la sociedad canaria sobre las competencias claves... 367

personales del agente y la motivacion, las cuales condicionan la conducta y las

relaciones que mantiene con el contexto que le rodea.

En este sentido, y con las respuestas que ofrecen los ciudadanos, se puede aventurar a
hacer un perfil del agente de policia eficaz desde esta dimension:

e A los ciudadanos les satisface que el agente demuestre su efectividad mediante
hechos, ayuda a personas o0 a objetos, etc., mediante explicaciones, juicios e
impresiones que sean veraces y que las mismas faciliten la superacion del problema

o dificultad que haya surgido.

e Asimismo, independientemente de cuél sea la situacion, el problema o dificultad, ya
sea mas 0 menos grave, la ciudadania cree que la forma de comportarse y de
dirigirse los agentes hacia los deméas debe ser mediante una conducta correcta,
deseable, que su saber estar y la capacidad para ponerse en lugar del otro haga que
las personas se sientan seguras y confiadas, mas alla de esas situaciones.

e Con todo ello, el agente debe mostrar y demostrar su compromiso con la ciudadania

y su trabajo, ademas de la confianza hacia lo que hace y a los demas.

Se puede comprobar que las “Actitudes” como caracteristica psicoldgica y socio-
afectiva fundamental en la funcion policial eficaz, y siguiendo a Baron y Byrne (1998) y
Brifiol y otros (2007), presenta tres componentes: el cognitivo, (lo que sabe, cree o
piensa sobre las personas, situaciones y hechos); afectivo, (las relaciones y reacciones
emocionales antes las personas, situaciones y hechos); y el conductual (el
comportamiento y la tendencia a actuar de un modo determinado ante las personas,

situaciones y hechos).

En cuanto a la segunda dimension mejor valorada por los ciudadanos de Canarias,
“Empatia”, los ciudadanos ponderan a los aspectos motivacionales que posea el agente

de policia local como elementos importantes para que este realice de manera
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competente las tareas encomendadas. Esta dimension se vincula con el rendimiento en
el trabajo.

Desde esta dimension, por tanto, el perfil del agente de policia eficaz se caracterizaria
por ser una persona con control sobre las situaciones y los hechos a traves de las
emociones propias y ajenas. Ademas, las relaciones interpersonales, para los ciudadanos
de Canarias, es un tipo de conducta que el agente debe manejar con total eficacia para
poder establecer y mantener relaciones cooperativas y productivas. Esta afirmacion se
relaciona con la literatura al respecto (Salovey y Mayer, 1990; Goelman, 1999; Mayer,
2003). En este sentido, destacarian las habilidades de comunicacion, dialogo, desarrollo
de relaciones, empatia, dirigir grupos, etc. Estos datos confirman la hipdtesis

alternativa 3.

Por lo dicho anteriormente, para los ciudadanos de Canarias, el saber estar y el querer
hacer son dos elementos clave que todo agente de policia eficaz debiera tener como
caracteristicas individuales y socio-afectivas para poder desempefiar su labor y quehacer
diario de manera sobresaliente. En tal sentido, los agentes se moverian y se motivarian
en prevision del logro de metas. Al respecto, en la literatura se afirma que una meta
puede mejorar el rendimiento (Hooghiemstra, 1996; Pereda y Berrocal, 2001; Roe,
2003; Latham y Pinder, 2005; Garcia-Saiz, 2011). Por tanto, aquel agente que posea una
mayor autoeficacia para ejecutar una actividad o una actuacién, suele ponerse metas
mas elevadas debido a que asi se enfrentan a nuevas discrepancias motivadoras que han

de dominar.

En fin, y atendiendo a las preguntas que se planteaban en el apartado de la introduccion
de esta investigacion: ¢hay un pensamiento homogéneo o disperso en el perfil del
policia ideal que quiere tener la sociedad canaria? si existe homogeneidad, ¢cuales son
las caracteristicas fundamentales o prioritarias que se considera por parte de la
sociedad canaria?

Ambas preguntas quedan respondidas. Existe una creencia andloga entre los ciudadanos
de Canarias acerca del perfil del policia eficaz, considerando las dimensiones Actitudes
y Empatia como caracteristicas fundamentales o prioritarias en los agentes. Asi que las

actitudes, los valores, las creencias, el compromiso, la confianza, las relaciones
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interpersonales, la empatia, la motivacion, etc., son conductas y caracteristicas que,
para la sociedad canaria, predicen la competencia, el rendimiento y la satisfaccién
laboral en los agentes de policia local eficaces, mas que las caracteristicas relacionadas

con la formacion profesional. Con estos datos se acepta la hipotesis alternativa 1.

Ahora bien, en lo que se refiere al trato dispensado por el agente de policia, los
ciudadanos también valoran de manera favorable las dos dimensiones anteriores,
Actitudes y Empatia. A los residentes canarios les agrada que el agente trate a las
personas con respeto, que les preste atencién, que sepa escuchar, que sea un buen

profesional y que, ademas, sea disciplinado.

Por dltimo, y analizado de forma global, las respuestas de los ciudadanos de las islas
Canarias referidas a lo que significa para ellos ser un agente de policia local eficaz, se
decantan, nuevamente, por las dimensiones Actitudes y Empatia, pero, aparece una
tercera, Confiabilidad. Méas alejadas, pero no por ellos menos importantes, se
encuentran la formacion personal y profesional y la vocacion.

En tal sentido, las Actitudes son caracteristicas mas que prioritarias en el agente de
policia eficaz. Intervienen, ademas, y de forma sobresaliente, la Confiabilidad. El agente
debe tener autocontrol sobre las personas, situaciones y hechos; también debe contribuir
a que la eficacia y el buen hacer que muestre en sus actos queden reflejados a través de
la integridad que manifieste en esas situaciones y/ o hechos buenos y malos, como el

sentido comun que exprese. Se acepta la hipotesis alternativa 4.

Por lo tanto, la competencia profesional, desde la vision de los ciudadanos de Canarias,
se centra en aquel agente de policia eficaz que quiere hacer su trabajo, lo puede hacer y

lo hace.
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6.- CONCLUSIONES

1.- El conjunto de respuestas indica que los ciudadanos tienen una opinién realista
acerca de las caracteristicas socio-afectivas que debe tener el agente de policia local en
su desempefio profesional, asi como del perfil del agente eficaz.

2.- Consideran gue el agente de policia local debe mostrar al ciudadano un trato de
respeto y de saber escuchar. Asimismo, la falta de respeto y el no saber escuchar son
aspectos que el agente de policia no debe mostrar.

3.- Las actitudes, el nivel de accesibilidad y la empatia que muestre el agente de policia,

son criterios importantes para los ciudadanos

4.- Dentro de las caracteristicas que debe tener un agente de policia, las respuestas de
los ciudadanos se orientan hacia La Actitud, la Empatia, La Confiabilidad y la
Formacion personal y profesional: Saber escuchar, dar muestras de respeto, ser buen
profesional, tener capacidad de control, ser accesible, ponerse en lugar del otro...

Las conductas relacionadas con la prepotencia, la soberbia, la arrogancia, trato estricto y

distante, etc., son consideradas como caracteristicas que el agente no debe tener.

5.- Las respuestas de los ciudadanos tambien indican que el agente de policia eficaz
debe reunir otras caracteristicas como: la amabilidad, la comunicacién y el dialogo,

saber ayudar e intentar ofrecer soluciones al ciudadano, etc.

6.- Las Actitudes, la Empatia, la Confiabilidad, y la Formacion, en este orden, son las
dimensiones que mayores porcentajes de respuesta han obtenido en el conjunto de

preguntas formuladas.

7.- La Vocacion y las Aptitudes, aunque menos valoradas, también las consideran que

deben formar parte del perfil del agente de policia eficaz.
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8.- La Dimension Actitudes es la categoria que siempre ha sido puntuada y la que ha

obtenido el mayor porcentaje de respuestas en todos los items descritos.

9.- Segun las respuestas de los ciudadanos, el agente de policia eficaz es aquel que:
* Esun buen profesional;
 trata con respeto;
» sabe escuchar al ciudadano;
e escapaz de controlarse;
* esuna persona integra;
* posee sentido comun;

» esta formado personal y profesionalmente.
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Segunda Parte

“Analisis cualitativo de las respuestas emitidas por la sociedad canaria con respecto a

las caracteristicas del perfil del policia local”

1.- OBJETIVOS

El objetivo de este estudio se centra en realizar una clasificacion de las respuestas
emitidas por la ciudadania con respecto a las caracteristicas personales y socio-afectivas
que debe tener un agente de policia en su labor con el fin de categorizar la informacién

obtenida y proponer una aproximacion conceptual.

2.- HIPOTESIS DE TRABAJO

Las hipotesis de trabajo se definen en funcién de la generalizacion empirica deductiva -

inductiva que presenta esta investigacion y de los objetivos indicados:

Hipotesis 1

H;= Los ciudadanos de Canarias opinan que existe relacién entre poseer
caracteristicas socio-afectivas como la empatia y las actitudes con un eficaz

desempefio eficaz de la funcidn policial

Ho= La sociedad canaria vincula la eficacia en el desempefio de la funcidn policial solo

a factores aptitudinales y vocacionales

Hipotesis 2

H,= Para los ciudadanos de las islas Canarias que el agente de policia tenga
autocontrol, sea honrado y sea persona son variables predictoras de un buen

desempefio profesional

Ho= La sociedad canaria no cree que tener autocontrol, honradez y ser personas sean

signos de confiabilidad en el agente de policia local eficaz.



374 Pedro Lo6pez Rodriguez

Hipotesis 3
H;= La ciudadania de Canarias aboga porque el agente de policia eficaz sea un buen

profesional que cumpla sus obligaciones de manera satisfactoria.

Ho= La ciudadania de Canarias considera que el agente de policia eficaz deber ser,
ademas de ser un buen profesional, disciplinado, que sepa escuchar y tratar con

respeto a las personas.

Hipotesis 4

H;= Las relaciones interpersonales positivas que el agente de policia desarrolla y
muestra a los demés son sefiales de un desempefio profesional satisfactorio para los

ciudadanos de Canarias.

Ho= La sociedad canaria no cree que establecer relaciones interpersonales con los

demas sea una caracteristica del agente de policia eficaz.

Hipotesis 5

H;= La ciudadania de Canarias aboga porque el agente de policia eficaz esté formado

profesionalmente para poder cumplir con sus obligaciones de manera satisfactoria.

Ho= La ciudadania de Canarias considera que la formacion profesional no es un

requisito importante en el desempefio eficaz de la labor del agente de policia.

Hipotesis 6

H;= La condicion fisica en el agente de policia local de Canarias es un requisito

indispensable que la sociedad canaria demanda para un buen desempefio profesional.

Ho= La condicion fisica en el agente de policia local de Canarias no es un requisito

indispensable que la sociedad canaria demanda para un buen desempefio profesional
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Hipotesis 7

H;= Los ciudadanos del archipiélago canario afirma que transmitir seguridad y
ofrecer ayuda y soluciones son signos de vocacién que muestra el agente de policia

local de Canarias.

Ho= La sociedad canaria no aprecia que el agente de policia local de Canarias tenga

esa vocacion de ayudar y solucionar problemas a las personas de las islas.
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3.- METODO

Disefio

En esta investigacion se emplea una orientacién metodoldgica de naturaleza cualitativa,
ya que la misma es la que mas y mejor se ajusta a la realidad que se quiere investigar.
Esta perspectiva metodologica proporciona el contacto directo con esa realidad que se
quiere estudiar, en este caso, la opinién de los ciudadanos de las islas Canarias, como
informantes clave, acerca de las competencias psicoldgicas y socio-emocionales
necesarias en el agente de policia local para un desempefio Optimo de la funcién
policial. Con lo cual, la investigacion cualitativa es un recurso o herramienta adecuada
que nos ayudara a desvelar los interrogantes y objetivos que se pretenden estudiar y
comprobar (Ruiz, 1996; Bericat, 1998; Vallés, 2002; Losada y Lépez-Feal, 2003; Flick,
2004; Le6n y Montero, 2004).

Asimismo, esta investigacion presenta un estudio descriptivo e interpretativo en el que,
a través de entrevistas, interesa conocer las opiniones que tienen los ciudadanos de
Canarias sobre lo que significa para los mismos ser un agente eficaz y ofrecer, de esta
manera, un perfil del policia local. De esta manera, se tendra una vision general de
como percibe las sociedad canaria al agente de policia local ideal, cudl es su perfil y que

aspectos y/ o caracteristicas satisfacen a los ciudadanos.

A partir de los datos extraidos se podran formular sugerencias y propuestas para seguir

avanzando en la calidad de los servicios y la funcién policial.

Variables

En la primera investigacion del Estudio Primero se describio el significado de las
variables cualitativas (las que permiten la expresién de una caracteristica, una categoria,
una cualidad o un atributo), ademas de la clasificacion de las mismas (nominales u
ordinales).

Al igual que ocurriese en la citada primera investigacion del Estudio Primero, en ésta se

utilizan variables ordinales, es decir, aquellas que se pueden ordenar, ya que expresan y
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recogen las opiniones de una muestra representativa de la sociedad canaria en base a

una serie de dimensiones ordenadas y clasificadas.

Las variables a estudiar se relacionan con las seis dimensiones elaboradas por los jefes y
mandos de la policia local de Canarias, las cuales describen las principales
caracteristicas individuales y socio-afectivas que debe reunir un agente de policia local
eficaz: Actitudes (querer hacer); Empatia (querer hacer); Formacion (saber);
Confiabilidad (poder hacer); Aptitudes (poder hacer); Vocacion (querer y poder hacer)
Muestra

La muestra de describié en la primera parte de este Estudio Segundo.

Procedimiento

El procedimiento y desarrollo esta recogido en la primera parte de este Estudio

Segundo.

Instrumento

La estructura del instrumento de medida utilizado, asi como el desarrollo del mismo y el
guion de la entrevista aplicada a los ciudadanos de las islas se especifico en la primera

parte de este Estudio Segundo.
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4.- RESULTADOS

Procedimiento de andlisis de la informacion

Para analizar los datos que se desprenden de las entrevistas realizadas se utilizé el

sistema de categorias del programa de analisis cualitativo ATLAS/ TI.

En primer lugar, se establecié una codificacion tematica y sistema de categorias para
extraer los datos de las entrevistas. Este codificacion y categorizacion ha permitido que
se pueda manejar la informacion y poder organizarla conceptualmente. Dicha
codificacion y sistemas de categorias se elaboraron a través de un procedimiento
inductivo-deductivo basado, por un lado, en las dimensiones elaboradas y, por otro, en
las respuestas ofrecidas por los ciudadanos; de esta manera se tiene una vision analitica
y tedrica del tema que se quiere investigar. Por tanto, el analisis de los datos que se
desprenden de las entrevistas sera tratado conforme a la relacion y similitud de
respuestas de los ciudadanos con las dimensiones ya establecidas y elaboradas por los
jefes y mandos de policia local de Canarias para definir y valorar al agente de policia

eficaz.

Una vez definidas las dimensiones y el sistema de categorias, para el tratamiento de la
informacion contenidas en cada una de las entrevistas realizadas, se empled, como se
indico anteriormente, el programa de analisis cualitativo ATLAS/ TI. A grandes rasgos
se describe la secuenciacion utilizada para la introduccion, analisis y extraccion de los

datos:

1.- Se cred un proyecto de trabajo en el que se incluyeron las transcripciones de las 422

entrevistas realizadas.

2.- Mediante la asignacion de cddigos a las citas y reflexiones expresadas en cada una
las entrevistas, se fue seleccionando aquello pasajes que se correspondian con lo

establecido en las variables que se pretende investigar y en las dimensiones elaboradas.
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3.- Una vez realizada la asignacion de codigos, se crearon las familias; éstas consisten
en que partir de la seleccion de un cédigo, el programa extrae todos los pasajes,
fragmentos, citas, etc., de todas las transcripciones en los que aparece alguna
informacién relacionada con la familia. Esta accion se repite para cada uno de los
cddigos creados. El agrupamiento de la informacién o de los datos facilita el andlisis
posterior.

4.- Por ultimo, se realiza una codificacion (que expresa un concepto o idea) de cada
categoria en funcion de la dimension elaborada para, de esta manera, establecer una
interpretacion integral de los resultados y, llegado el caso, poder valorar la posibilidad

de constituir una aproximacion tedrico-conceptual.

Analisis de los resultados

Una vez realizadas las consideraciones necesarias en el apartado anterior, a
continuacion se expone, por una parte, el cuadro 6.2 relacionado con la matriz
descriptiva en la que se recogen las dimensiones a estudiar, la definicion de las mismas,
el sistema de categorias que las configura y los codigos de las opiniones y valoraciones
del grupo de informantes en cada categoria. En segundo lugar, se detalla, en las tablas
6.19 a la 6.24, las descripciones de las familias creadas a partir de los codigos (glosario
de cddigos); vy, en tercer lugar, se presenta en las tablas 6.25 a la 6.30 la codificacién
inferencial de las entrevistas realizadas comparando y asociando los codigos de cada
categoria por razon de la dimension creada. Por Gltimo, se muestra los resultados de

forma global integrados en temas.
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CUADRO 6.2

Matriz descriptiva. Definiciones, categorias y codigos en funcion de las dimensiones

elaboradas.

DIMENSIONES

DEFINICION

CATEGORIAS

CcODIGOS

ACTITUDES

Son aspectos y caracteristicas del
agente como el saber escuchar,
tener implicacién en lo que hace,
ser  proactivo, ser 'y estar
predispuesto, ser humilde, ser buen
profesional, tener respeto hacia el
ciudadano, compafieros y jefes,

poseer espiritu de sacrifico y

superacion, ser disciplinado.

Trato recibido por
parte del agente de

policia eficaz

+ 6 - Escuchar

+ 6 - Implicado

+ 6 - Predispuesto

+ 6 - Humilde

+ 6 - Buen profesional
+ 6 - Respeto

+ ¢ - Disciplinado

+ 6 - Amabilidad

+ 6 - Ayuda

+ 6 - Prepotencia

+ 6 - Abuso de Autoridad
+ 6 - Agresividad verbal
+ 0 - Excederse en
funciones

Caracteristicas  del
agente de policia
local para el
desempefio

profesional

+ 6 - Escuchar

+ 6 - Implicado

+ 6 — Predispuesto

+ 4 - Proactivo

+ 6 - Humilde

+ 6 - Buen profesional
+ 0 - Respeto

+ ¢ - Disciplinado

+ 0 - Pacientes

+ 6 - Egoistas

+ 6 - Agresivos y
violentos

+ 0 - Creerse superiores
+ 0 - Atencion

Significado de
agente de policia
eficaz

+ 6 - Escuchar

+ 6 - Implicado

+ 4 - Proactivo

+ 6 - Buen profesional
+ 0 - Respeto

+ ¢ - Disciplinado

EMPATIA

Son aspectos  socio-afectivos

relacionados con las habilidades
sociales, ser accesible, ponerse en el
lugar del otro, comprender a los

demas, etc.

Trato recibido por
parte del agente de

policia eficaz

+ 6 - Empatia

+ 0 - Habilidades
sociales

+ 6 - Cercano
+ 6 - Comprensivo
+ 6 - Accesible

+ 0 - Preocupacion por el
ciudadano

+ 6 - Comunicacion
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Caracteristicas  del | + g - Habilidades

agente de policia sociales
+ 0 - Accesible

local  para  el| +¢ - Preocupacion por el

desempeno C|u’dadano

) + 0 - Ponerse en lugar del

profesional otro

Significado de | + 6 - Empatia

agente de policia | * 0 - Habilidades
sociales

eficaz + 6 - Comprensivo
+ 6 - Ponerse en lugar del
otro
+ 0 - Preocupacion por el
ciudadano

Trato recibido por | + ¢ - Formacién

parte del agente de

policia eficaz

académica

+ 0 - Formacion
profesional

Contempla factores o atributos que | Caracteristicas  del | + 6 - Formacién
) . .| profesional
FORMACION se corresponden con el | agente de policia
conocimiento 'y la formacion | local para el
personal y profesional del agente de | desempefio
policia respecto al cumplimiento de | profesional
las tareas.
Significado de | + 6 - Formacién
. .| profesional
agente de policia +6- Cultura
eficaz
Trato recibido por | + ¢ - Ser persona
parte del agente de | *+ 0 - Honrado
olicfa eficaz + 0 - Autocontrol
P + 6 - Colaborador
+ 6 - Correctos
Comprende competencias +0 - Confiables
. . . + 6 - Amiguismo
CONFIABILIDAD relacionadas con la integridad, el
sentido comun, ser equilibrado, ser | Caracteristicas  del | + ¢ - integro
honrado y humilde, la capacidad de | agente de policia | *+ 0 - Sentido comUn
+ 6 - Honrado
autocontrol, etc. local para el .
+ 6 - Autocontrol
desempefio + 6 - Ser personas
profesional + 6 - Transmitir

seguridad
+ 6 - Imparcial
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Significado de
agente de policia

eficaz

+ 6 - Ser persona

+ 6 - Sentido com(n

+ 6 - Equilibrado

+ 6 - Honrado

+ 6 - Autocontrol

+ 6 - Actuacion rapida

+ 6 - Cumplir laLey a
todos

Alude a las condiciones psico-

fisicas idoneas que debe tener un

Trato recibido por
parte del agente de

policia eficaz

Caracteristicas  del

agente de policia

+ 0 - Preparados
fisicamente

APTITUDES + 6 - Preparados
agente de policia para desarrollar su | local para el | académicay
- ~ profesionalmente
labor de manera 6ptima. desempefio + 6 - Saber utilizar otros
profesional recursos y herramientas
+ 6 - Coordinacién otros
servicios
Significado de | + & - Preparados
. .| fisicamente
agente de policia
eficaz
Trato recibido por
parte del agente de
policia eficaz
VOCACION Alude al importante papel que

juegan el espiritu de sacrifico y la
superacion personal y profesional
en la consecucion de objetivos en la
labora diaria y de vida por parte del

agente de policia.

Caracteristicas del
agente de

policia local para el
desempefio

profesional

+ 6 - Vocacion

Significado de
agente de policia

eficaz

+ 6 - Vocacion
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TABLAG6.19

Glosario de codigos

DIMENSION ACTITUDES

Trato recibido por parte del agente de policia

eficaz

Caracteristicas del agente de policia local en el

desempefio profesional

Significado de agente de policia eficaz

ESCH: Mas o menos saber escuchar al ciudadano
IMPL.: Mas 0 menos implicado en su labor

PRD: Méas o menos tener predisposicion para ayudar
y solucionar problemas

HUM: Mas o menos ser humilde

BPRF: Mas o menos ser buen profesional

RESP: Méas 0 menos tratar con respeto

DISC: Més o menos tratar con disciplina

AMAB: Méas 0 menos ser amables

AYD: Mas 0 menos saber que presta ayuda

PRPT: Méas 0 menos tratar con prepotencia

ABSA: Més 0 menos tratar con abuso de autoridad
AGRVB: Mas 0 menos tratar con agresividad verbal
EXDF: Mas 0 menos excederse en las funciones

ESCH: Mas o menos saber escuchar al ciudadano
IMPL.: Mas 0 menos implicado en su labor

PRD: Mas o menos tener predisposicion para
ayudar y solucionar problemas

PROAC: Méas o0 menos toman la iniciativa

HUM: Mas o menos ser humilde

BPRF: Mas o menos ser buen profesional

RESP: Méas 0 menos tratar con respeto

DISC: Més o menos disciplinado

PACT: Mé&s 0 menos ser paciente

EGST: Méas o menos ser egoista

AGRV: Mas 0 menos ser agresivos y/ o violentos
SUP: Mas 0 menos creerse superiores

ATN: Méas 0 menos prestar atencion

ESCH: Mas 0 menos saber escuchar al ciudadano
IMPL: Mas 0 menos implicado en su labor
PROAC: Més 0 menos toman la iniciativa

BPRF: Mas 0 menos ser buen profesional

RESP: Méas 0 menos tratar con respeto

DISC: Més o menos disciplinado
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TABLA 6.20

Glosario de codigos

DIMENSION EMPATIA

Trato recibido por parte del agente de policia

eficaz

Caracteristicas del agente de policia local en el Significado de agente de policia eficaz

desempefio profesional

EMPT: Mas 0 menos tener empatia

HHSS: Més o menos tener habilidades sociales

PRD: Méas o menos tener predisposicion para ayudar
y solucionar problemas

CRCN: Mas o menos tener cercania con las personas
CMPR: Mas 0 menos ser comprensivo

ACCS: Més o0 menos ser accesible a los demas
PRCC: Mas o menos mostrar preocupacion por el
ciudadano

COM: Més o0 menos ser comunicativo, dialogante

HHSS: Mas 0 menos tener habilidades sociales EMPT: Mas 0 menos tener empatia

ACCS: Mé&s o0 menos ser accesible a los demas HHSS: Més o menos tener habilidades sociales

PRCC: Méas o0 menos mostrar preocupacién por el CMPR: M&s 0 menos ser comprensivo

ciudadano PNLO: Mas o menos ponerse en lugar del otro

PNLO: Mas o menos ponerse en lugar del otro PRCC: Mas 0 menos mostrar preocupacion por el
ciudadano

TABLAG6.21

Glosario de codigos

DIMENSION FORMACION

Trato recibido por parte del agente de policia

eficaz

Caracteristicas del agente de policia local en el Significado de agente de policia eficaz

desempefio profesional

FORA: Mas o menos tener formacion académica
FORP: Mas o0 menos tener formacion profesional

FORP: Méas o menos tener formacion profesional FORP: Mas o menos tener formacion profesional
CULT: Més o menos tener cultura
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TABLA 6.22

Glosario de codigos

DIMENSION CONFIABILIDAD

Trato recibido por parte del agente de policia

eficaz

Caracteristicas del agente de policia local en el

desempefio profesional

Significado de agente de policia eficaz

SPER: Més 0 menos ser humano, ser persona
HONR: Mas o menos ser honrado

ACTR: Mas 0 menos tener capacidad de control
COLB: Més 0 menos ser colaborativo

CORR: Més 0 menos ser correcto

CONF: Més o0 menos ser confiables

AMG: Més 0 menos tener favoritismo

INTG: Mas 0 menos ser integro

STCM: Més o menos tener sentido comun
IMPR: Més o menos ser neutral, imparcial
HONR: Mas o menos ser honrado

ACTR: Mas 0 menos tener capacidad de control
SPER: Mas 0 menos ser humano, ser persona
TSGD: Méas o0 menos transmitir seguridad

SPER: Més 0 menos ser humano, ser persona
STCM: Més o menos tener sentido comun
IMPR: Mas o menos ser neutral, imparcial
HONR: Mas o menos ser honrado

ACTR: Mas 0 menos tener capacidad de control
ACC: Mas o menos acudir rapidamente

CLL: Més o menos hacer cumplir la Ley

TABLA 6.23

Glosario de codigos

DIMENSION APTITUDES

Trato recibido por parte del agente de policia

eficaz

Caracteristicas del agente de policia local en el

desempefio profesional

Significado de agente de policia eficaz

PRPF: Mas 0 menos estar preparados fisicamente
PRPAP: Mas o menos preparados académica y

profesionalmente

ORH: Mas o0 menos saber usar otros recursos y

herramientas

PRPF: Mas 0 menos estar preparados fisicamente
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CCO: Mas o menos coordinacién con otros
servicios

TABLA6.24

Glosario de codigos

DIMENSION VOCACION

Trato recibido por parte del agente de policia

eficaz

Caracteristicas del agente de policia local en el

desempefio profesional

Significado de agente de policia eficaz

VOCC: Méas 0 menos tener vocacion

VOCC: Méas 0 menos tener vocacion
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TABLA 6.25
Codificacion inferencial de los codigos de cada categoria por razén de la dimension
Actitudes

DIMENSION ACTITUDES

CATEGORIAS CODIFICACION

ESCH
IMPL
Trato recibido por parte del agente de policia eficaz BPRF
RESP
DISC
PRD
HUM

ESCH
IMPL
Caracteristicas del agente de policia local en BPRF
el desempefio profesional RESP
DISC
PRD
HUM

ESCH
Significado de agente de policia eficaz IMPL
BPRF
RESP
DISC
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TABLA 6.26

Codificacion inferencial de los codigos de cada categoria por razén de la dimension

Empatia

DIMENSION EMAPTIA

CATEGORIAS CODIFICACION
HHSS
PRCC

Trato recibido por parte del agente de policia eficaz EME;
ACCS
HHSS

Caracteristicas del agente de policia local en i@%cs:

el desempefio profesional
HHSS
PRCC

Significado de agente de policia eficaz EMPT
CMPR

TABLA 6.27
Codificacion inferencial de los codigos de cada categoria por razén de la dimension
Formacion
DIMENSION FORMACION
CATEGORIAS CODIFICACION
Trato recibido por parte del agente de policia eficaz FORP

Caracteristicas del agente de policia local en FORP

el desempefio profesional

Significado de agente de policia eficaz FORP
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TABLA 6.28
Codificacion inferencial de los codigos de cada categoria por razén de la dimension
Confiabilidad

DIMENSION CONFIABILIDAD

CATEGORIAS CODIFICACION

HONR

Trato recibido por parte del agente de policia eficaz 'gggRR

HONR
ACTR

Caracteristicas del agente de policia local en SPER

= ; STCM
el desempefio profesional IMPR

HONR
Significado de agente de policia eficaz ACTR
SPER
STCM
IMPR

TABLA 6.29
Codificacion inferencial de los codigos de cada categoria por razén de la dimension
Aptitudes

DIMENSION APTITUDES

CATEGORIAS CODIFICACION
Trato recibido por parte del agente de policia eficaz PRPF
PRPF

Caracteristicas del agente de policia local en
el desempefio profesional

Significado de agente de policia eficaz PRPF
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TABLA 6.30
Codificacion inferencial de los codigos de cada categoria por razén de la dimension
Vocacion
DIMENSION VOCACION
CATEGORIAS CODIFICACION

Trato recibido por parte del agente de policia eficaz

Caracteristicas del agente de policia local en voce
el desempenfio profesional
Significado de agente de policia eficaz VvVOCC

A continuacion se realiza la interpretacion integral de cada dimensién y categoria de
manera global. En la misma, intercalaremos citas textuales y/ o fragmentos de las
transcripciones originales de las entrevistas que apoyan el discurso. Para cada
dimension se ird exponiendo y comparando las opiniones y valoraciones obtenidas en
las categorias que la configuran. Las citas y/ o fragmentos presentan la siguiente
numeracion: P= Entrevista; X= Numero de la entrevista. Por ejemplo: P 12.
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DIMENSION ACTITUDES

a) Trato que dispensa el agente de policia local a los ciudadanos

Entre los ciudadanos de las islas Canarias, en general, parece existir coincidencia en lo
que se refiere al trato de dispensa el agente de policia local en sus actuaciones. El
mismo descansa sobre variables como “saber escuchar al ciudadano”, “tratar con

respeto” o “tratar a las personas de forma correcta y disciplinada”

No lo sé, supongo que como a todo el mundo, que me tratasen bien y que me escucharan.
También que supieran entender el problema por el que estuviera pasando. En fin, que sean
comprensivos y que supieran ponerse en el lugar del otro, del ciudadano. Y me disgustaria

pues eso, que no me escucharan, que fueran soberbios. (P 3)

...Pues que me hubieran escuchado y atendido. Es mas, si tenia que ponerme la multa por
una infraccién que cometi, pues que me la hubiese puesto, ya que es su trabajo. Pero que

me hubieran tratado bien, con respeto y atencién. (P 5)

Ser mas estrictos en las funciones que desempefian. Una vez, habia un partido de fltbol
retransmitiendo por televisién y habia un escindalo terrible. Llamé para que pudieran
orden y no me hicieron caso. Pienso que se debe respetar al ciudadano. Al final esa gente
se montd encima de los coches, un escandalo, al final vinieron siete coches de policia.

Deben respetar al ciudadano. Ser mas eficaces. Que sepan atender al ciudadano (P 118)

Me gusto el trato. Con todo. Son muy atentos y me escuchen, ahora, que me resuelvan el

problema no sé, pero me escuchan (P 143)

Asimismo, otros ciudadanos matizan que, ademas de que el agente sepa tratar con
respeto, sepa escuchar al ciudadano y tratar de forma correcta y disciplinada, también le
conceden importancia a que éste sea un buen profesional, que se implique en su labor y,
para ello, debe ser una persona humilde y predispuesta a ayudar y resolver los

problemas de los demas.
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...No sé, ¢que me ayuden no? ¢Que me resuelvan el problema, no? (P 8)

Creo que sean conscientes de su trabajo y de las personas y que lo hagan de la mejor
manera posible (...) Me disgustaria que no supieran tratar a la persona y al problema que

esa persona tiene. Eso significaria que estdn mecanizados y no serian personas. (P 10)

...Si. Ante todo ha sido un buen profesional. (P 168)

No lo sé. Me gustaria que pudieran llegar a servirme para cuando los necesite. Al igual que
un fontanero se le llama para que te arregle la tuberia rota, al policia se le llama para que
te ayude y te intente solucionar el problema que tienes y, a la vez, te trate como con
cordialidad y respeto. Me disgustaria que el policia pasase de mi, y que no me tuviera en

cuenta a mi y a mi problema. (P 23)

.... Pienso que ellos deben actuar segun el nivel de infraccion que se cometa. Es decir, estan
para ayudar al ciudadano, hace una gran labor, pero a veces se les escapa de la mano la
forma de actuar y de ser con algunas personas...., con esto quiero decir que el trato tiene
que ser cordial, atento y que actlen con la seguridad de que van a ayudar al ciudadano,
aunque éste haya cometido una infraccion, también deberia informarle de las vias que

puede seguir el afectado. (P 35)

Si, me gustd (...) El policia fue muy respetuoso, muy paciente, muy observador, muy
profesional. (P 175)

Me gusto el trato. EI Policia me inform6 de todo lo que tenia que hacer. Fue humilde y

comprensivo. Sabia de su trabajo. (P 215)

....Me gustd mucho. Me tranquilizaron y me solucionaron todos ellos; yo no tuve que hace
nada. Ellos llamaron a la gria, me dijeron lo que tenia que hacer y a dénde ir, muy bien.
(P 319)

Pues unas veces si y otras no. No es chachi que te multen, pero si te vienen de buen rollo
pues te callas y ya estd; pero hay algunos que te vienen como si hubieras matado a alguien

Yy ni te escuchan, ni te miran, poco mas y te esposan.
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Las veces que me ha gustado han sido humildes, se han preocupado de mi problema...,

educados y correctos en el trato. Las que no te lo acabo de decir antes. (P 324)

b) Caracteristicas del agente de policia local en su desempefio profesional

Relacionado con el apartado anterior, la sociedad canaria tiene claro qué caracteristicas
debe reunir el agente de policia eficaz para desempefiar su labor de manera Optima.

Inciden en las mismas variables descritas en la categoria anterior: “saber escuchar al

L 11

ciudadano”, “tratar con respeto

77

tratar a las personas de forma correcta y disciplinada”,
“ser un buen profesional”, “que se implique en su labor” y “predispuesta a ayudar y
resolver los problemas de los demas”.

Dispuestos a resolver los problemas de las personas, cuidar por nuestra seguridad y la de

nuestros hijos y estar cuando se les necesita (P 27)

Mas cercanos y humanos, que sepan escuchar y saber que te esta escuchando, que retraten

con respeto y que todo eso esté en lo que le ensefian. (P 42)

......... Me gustaria que me trataran con respeto y amabilidad (...) Sobre todo, ayudar al

ciudadano, que para eso estan... (P 47)

....Respeto y que no me sintiera una delincuente, por el hecho por el que me pare. Que el
trato sea adaptado a la norma que estas infringiendo y que no haya abuso de autoridad (...)
Primero que tenga psicologia. Segundo que tenga un conocimiento adecuado y profundo de

la persona. Tercero que sea profesional competente y eficaz (P 48)

Que sepan servir al ciudadano. Yo me senti atendida por el policia que me atendio, y eso

que me puso una multa (risas); decir que hoy dia es mi marido (risas) (P 55)

.... Creo que me sepan escuchar y que yo sepa que me estan oyendo. Que sepan resolver
problemas y que una se sienta segura de saber que puedes contar con ellos.
Que sean buenos agentes, que sepan escuchar con el corazén y que demuestren algun tipo

de sentimiento o de emocion. Seria bueno para todos (P 56)
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Caracteristicas..., que debe tener... yo diria que un policia debe tratar a las personas con
cercania y sabiendo que uno puede confiar en ellos. Es decir, si ya sabemos que podemos
confiar en ellos, ya sabemos de antemano que el trato hacia nosotros va a ser exquisito y
cercano. Por eso, a mi me gustaria que me tratasen con cercania, respeto, que note que se

preocupa por mi. (P 68)

Las caracteristicas que yo me he sentido tratada bien y el policia debe ser simpatico, que

traten bien y amablemente, que ayuden, que haga bien su trabajo.... (P 102)

Cuarenta mil..., (risas), un policia tiene que ser maestro de todo y oficial de nada. Tiene
que estar al dia en todos los aspectos, en cuestion de leyes, psicologia, amabilidad con la
gente, respetuoso, tratar con las personas, anteponerse a los problemas y estar ahi.... Tiene

que ser un compendio de todas (P 140)

Hombre...tiene que ser serio, que uno sepa que te oyen.... amable..., correcto..., educado...,

(pausa),...humilde, que te sepa arreglar las cosas, cercano al ciudadano... (P 197)

Honestidad, estar al servicio del ciudadano y ser eficiente (P 267)

... Mucho respeto, que tenga los pies en la tierra y que sea consciente de lo que esta
haciendo (P 275)

... Que te ayude, que te resuelvan los problemas, que transmita seguridad (P 362)

C) Significado de agente de policia eficaz

La vision que tienen los ciudadanos de Canarias acerca del significado de agente de
policia local eficaz es muy precisa y concreta. Para la sociedad canaria, en la dimensién
Actitudes, este policia local es aquel que es disciplinado, sabe escuchar, es cercano, se
implica en su profesion, es buen profesional, es respetuoso con las personas en el

cumplimiento de sus tareas diarias y ayuda y resuelve problemas.

...Mi hijo, que sepan cédmo tratar a las personas y que cuando salgan de donde aprendan a
ser policias pues que lo hagan con todas de la Ley. (Se le pregunta a qué se refiere cuando
dice “con todas de la Ley”), y responde: que salga con la ensefianza aprendida de cémo

hacer bien su trabajo y de como hablar y tratar a las personas. (P 14)
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Yo digo que la policia tendria que ser mas policia. Te explico: la policia tendria que saber
ayudar y saber tener un trato personal con las personas. Muchas veces ni te miran o te
dicen aquello de “corran, corran”, a viva voz cuando estas cruzando un paso de peatones
pero hay tréafico y ellos lo estan controlando. Muchas veces van a lo suyo. No te digo que te
fastidien aposta, pero casi... No deberia ser echados para adelante y ser que se lo saben

todo. Uno no nace sabiendo. (P 15)

Que te sepa ayudar y te resuelvan los problemas (P 25)

Que sepa hablarte y ayudarte. Que sea un buen policia (P 28)

..., Ser un buen profesional en lo que hace (P 44)

Que lleve a cabo su cometido con la mayor honestidad posible. Es decir, que aplique lo que
ha estudiado en su profesién. Que no salga a la calle como Harry el Sucio. Alguno de ellos

parece que le debes la vida (P 48)
Que me supieran guiar y ayudar, sabes. Que sepan ayudar (P 58)

Que nos sintamos seguros de que cuando hacen su trabajo lo hacen bien. Que hagan bien
su trabajo (P 62)

Que sean agradables con las personas y que tuviera respeto al hablar también. Que sepa

arreglar las cosas (P 65)

Pues...., (risas), lo principal es el respeto, no!, que te traten con respeto. Respeto, sentido

humildad y que sean buenos con uno y con lo que hacen (P 73)

Profesional que atiende al ciudadano cuando le corresponde y con los recursos que tiene la
administracion publica para dar respuesta adecuada al ciudadano. Que sepan guiar y

orientar al ciudadano (P 85)
Hacer su trabajo bien (P 91)
Que tenga ganas de participar y de contribuir (P 98)

Que tengan disciplina. Debe haber mas efectivos (P 118)

Gestiona su tarea rapido, con buena disciplina y buen trato (P 119)
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Tener un trato muy cercano. La gente demanda ser atendida, comprendida. Que el policia
sea una persona al servicio del pueblo, en cierto modo que ayude; la gente demanda que el

policia sea cercano, mas del pueblo (P 139)

El policia eficaz es pues...., que estén ahi para ayudar el ciudadano, que no les tenga

miedo. Que estén ahi a disposicion del ciudadano con un respeto (P 141)

Que haga bien su trabajo. Su trabajo se requiere que las cosas estén en orden (P 151)

Hacer bien su trabajo, ser respetuoso y que cumpla la Ley ya que nos la hace cumplir a
todos los demas (P 180)

Para mi es aquel que sabe desenvolverse en una situacién que no es la adecuada y saber

actuar en medio de las dos partes, después de escuchar a ambas partes (P 181)

Eficaz es estar ahi, al lado del ciudadano, preocuparse por las personas y ayudar (P 188)

Es una persona que estd cuando se le necesita, dénde se le necesita y para lo que se
necesita, no estar a veces donde no esta y donde no se necesita y actuar como debe de ser
(P 210)

Ser un policia resolutorio. Si no te lo resuelve que por lo menos te derive y te guie y que el
ciudadano sienta que ha sido escuchado y de que se han preocupado por su problema (P
336)

Que sea capaz de resolverte los problemas de manera que te sientas segura; que sepa
ayudar (P 340)

Que sepa hacer bien su profesion y que desempefie su puesto de trabajo lo mas

correctamente posible ya que su profesién no debe ser nada facil (P 345)

Ser honestos. Saber del trabajo que hacen. Estar al servicio del ciudadano para resolver

problemas y, si no puede, orientar a otro servicio o persona (P 362)
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DIMENSION EMPATIA

En cada una de las tres categorias que forman esta dimension (trato dispensado por el
agente de policia local; caracteristicas del agente en su desempefio profesional;
significado de agente de policia eficaz), los conceptos de “habilidades sociales” y
“preocupacion por los demas” tienen el mismo peso ya que se repiten en cada una de
ellas. Esto significa que para la ciudadania estos aspectos son fundamentales en las
caracteristicas del agente de policia local. El interaccionar con los deméas, demostrando
simpatia y saber estar, es algo que se valora muy positivamente.

También consideran importantes que el agente sea accesible a los demas, que tenga
empatia y comprension. De manera global, se citaran frases, fragmentos o pasajes del

texto vinculados a las tres categorias.

(...) En fin, que sean comprensivos y que supieran ponerse en el lugar del otro, del
ciudadano (P 3)

Si muchisimo. Me gusté mucho cémo se preocupaba el muchacho por mi, porque estuviera
tranquila. Muy bien (...) Para mi fue muy bueno, se preocupaba por mi, 0 sea, por si yo
estaba nerviosa sabe. Me ayud6 mucho (P 4)

(...) No lo sé, que fueran comprensivos y que entendieran mi problema (P 39)

Que sepan tratar a las personas y a los sentimientos que uno tiene (P 41)

(...) Que sean buenos agentes, que sepan escuchar con el corazén y que demuestren algin

tipo de sentimiento o de emocion. Seria bueno para todos (P 56)

Es una persona que supiera mantener las formas, tener empatia con las personas. Me gusta

el policia educado, cercano, que sabe estar en su sitio, sin excederse (P 86)

Deben tener don de gentes, ser buena persona y ponerse y preocuparse en el caso del
ciudadano (P 97)

(...)iAy! yo qué sé, aunque bueno, que te brinden una sonrisa ya es un buen comienzo
(P 133)
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Ser un poco mas comprensivos, mas dados. No sé,....., que haga bien su trabajo con

coherencia y que sepa ponerse en lugar de las otras personas de vez en cuando (P 137)

Desde mi punto de vista que no te cuestionen quien eres, y que no te cuestionen por todo.

Que se coloquen en la postura del ciudadano (P 145)

Fue comprensivo. Me gustd. Son personas bastantes comprensivas (P 149)

Deberia ser comprensibles con los ciudadanos, pero debe tener una actitud fuerte pero sin
abusar (P 158)

El que se interesa por el bienestar del pueblo. No es el que se pone en un paso de peatones
para buscar que multar; no sefior, es el que se interesa por la ciudadania. “La policia esta
para educar al conductor y al peaton™ Ellos tienen que patear mas. Los sabados y los
domingos es fatal. Mucha gente y no los ves. Tienen que venir para que vea el panorama. Se
dan muchos problemas y no aparecen. El policia que persigue a alguien para poner multa
eso no es un policia; el que se mueve, el que se investiga, el que se interesa por el bienestar
del pueblo. No es el que se pone en un paso de peatones para buscar que multar; no sefior,
es el que se interesa por la ciudadania. “La policia estd para educar al conductor y al
peaton (P 178)

Debe ser empatico, ponerse en lugar de la otra persona y pienso que debe saber mantenerse
en su sitio, y que no debe aprovecharse de la postura de él y de su cargo, ya que es una

persona igual que nosotros (P 181)

Un policia eficaz al 100% seria aquel que se pare a hablar con las personas, que se

preocupa por la gente, que vigile, que sea amable, que sea servicial al ciudadano (P 219)
Educarles en habilidades sociales (P 223)

Para mi es ser proximo al ciudadano, pasarse por la calle, no en moto, sino “el puerta con
puerta”. Hablar con el ciudadano, preguntar al ciudadano si todo va bien, el t a t0 es

fundamental. Estar codo a codo con el ciudadano (P 229)

Que sepa empatizar con el ciudadano. Resolver positivamente el mayor nimero de casos

empatizando con el ciudadano (P 230)
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...Ser personas que se pueda hablar con ellas (P 235).

(...) Aparte de la cuestion profesional, tener mas habilidades sociales para tratar con la
gente (...) tienen prepotencia cuando se ponen el uniforme, pero claro, esto se deduce con

las habilidades sociales que tiene o no tiene el policia (P 236)

Debe ser policia de barrio. El que conoce a sus vecinos. Que patee las calles para saber

qué persona es buen vecino o no (P 238)

Empatia, ya que suelen carecer algunos de ella (P 252)

Hombre, tal y como estan las cosas, ser una persona muy empatica, tener mucho tacto,

porque claro, segin como te dirijas a una persona pueden surgir problemas (P 254)

Que sea dado con la gente (P 279)

(...) Creo que tienen que ser cercanos, empaticos y saber ponerse en lugar de la persona

por el problema que esta pasando (P 319)

(...)Que tenga mejores habilidades sociales (P 345)

(...)Que tengan mas..., como se dice,..., saber estar y habilidades sociales (P 347)

Tiene que tener habilidades sociales para poder tratar con las personas (...) Cémo se llama

€s0... empatia, comprender a la otra persona (P 389)

DIMENSION FORMACION

En esta dimensidn, las respuestas de los ciudadanos no dejan lugar a dudas. En las tres
categorias que la forman, las variables formacion profesional se repite en cada una de
las categorias. Por tanto, la sociedad canaria afirma que los agentes deben tener una
preparacion profesional adecuada; ésta es indispensable para poder interactuar con los

demas, realizar los servicios propios de su profesion y ejecutar la funcion policial con
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conocimiento. De forma conjunta se mencionan frases, fragmentos o pasajes del texto

vinculados a las tres categorias.

Para mi un policia es bueno cuando sabe de su profesion (...) Que salgan bien formados y
que tengan estudios (P 2)

(...) Que estén capacitados para poder atender a las personas, pero para eso tienen que

formarse claro (P 5)

Que estén formados..., que los formen de manera personal y profesional y que sepan hacer

su trabajo, como debe ser (P 7)

Que sean mas profesionales y que estén preparados. No solo en los estudios, si no en saber
tratar a las personas (...) Por eso, que se formen bien en donde sean y que si necesitan una

purria de afios pues que los hagan. (P 9)

Formacién, formacion y formacion (P 10)
...Estar mas y mejor formados. Que les ensefian méas psicologia si no tienen en su carrera.

Y si tienen, pues que les pongan més (P 18)

Que los formen para ser policias, buenos policias (P 21)

Que hagan bien su trabajo y si no saben de algo que pregunten. Que ayuden al usuario.

Que aprendan bien en la escuela y en donde estudian la carrera de policia (P 32)

Estar mejor preparados. Hoy dia lo estdn méas que antes. Pero aln teniendo mejores cosas,

libros y nuevos aparatos siguen sin ayudar demasiado (P 54)

Formacion para el trabajo que hace, pero que sea permanente y actualizada. Formacion
tanto practica como tedrica claro. Pero la practica que le den mas cosas para saber tratar

con las personas y menos cdmo se dispara (P 68)

Mi hijo, que los eduquen bien. Pero para eso se tiene que estar preparados para ser policia.

Eso se sabe desde que los muchachitos son pequefios (P 72)

...Agui, en Agaete, lo han conseguido (...) Fisicamente estan preparados y estan formados y

tiene estudios. Ellos se ofrecen e intervienen. Quienes hablan mal de ellos es porque tenian
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otras expectativas. Estan muy bien preparados. Escuchan y te atienden (...), profesional que
atiende al ciudadano cuando le corresponde y con los recursos que tiene la administracion
plUblica para dar respuesta adecuada al ciudadano. Que sepan guiar y orientar al
ciudadano (P 85)

Que tengan una buena preparacion y que los dejen formarse porque a veces ellos quieren

pero la realidad del dia a dia no los deja (P 92)

No sé explicarme...., pero tener una buena preparacion para saber lo que esta haciendo

(...) Ser un hombre que sepa trabajar bien en su profesion (P 104)

Que tengan formacién y capacitacion para hablar con la gente (P 183)

Ser una persona educada, saber sus obligaciones y deberes y estar formados con todo lo
que su profesién requiere (...) Una persona que esté cualificado para desempefiar su

trabajo y que sepa comportarse con el ciudadano (P 194)

Formacién del cara al ciudadano. Formacion integral del cuerpo de seguridad del estado.
(P 214)

Ser un profesional, tener una minima preparacion,... (P 217)

Pues que tenga la preparacion psicologica suficiente para saber contenerse segin la
situacion a la que se enfrenta; que tenga manejo de gente para actuar con la paciencia

adecuada; y sepa las normas y reglas que marca la Ley (P 279)

Tener una buena formacion profesional como policia, ser una persona educada y
disciplinada con la gente del pueblo..., Ser una policia eficaz no sé explicarte...... , una
persona como te dije antes que esté bien preparada y que actle con fundamento en su
puesto (P 306)

... Sobre todo formacion... y ganas de hacerlo bien (P 314).

... Que estén formados, bien formados y que tengan estudios (...) Se nota mucho cuando
habla contigo un agente que tiene estudios al que posee los basicos, y no es discriminatorio

lo que digo, mas bien es realista (P 374)
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Sinceramente pues, que sean educados, que estén formados, que te hablen bien, que es lo
principal (P 401)

DIMENSION CONFIABILIDAD

Esta dimension contempla competencias relacionadas con el “poder hacer” en la que
intervienen factores y rasgos personales; esto influyen en el medio y en el contexto
organizacional donde se mueve la persona. Tiene mucho que ver con manejo de la
capacidad de autocontrol, de la regulacién de la ansiedad, del afrontamiento del estrés,
etc.

En el sentido indicado, los ciudadanos de las islas perciben que el agente de policia
eficaz debe ser persona (ser mas humano), honrado y humilde, neutral e imparcial, con
sentido comUn y autocontrol, como asi lo reflejan sus respuestas.

a) Trato que dispensa el agente de policia local a los ciudadanos

Como a una persona. Ellos son personas también (P 33)

Me gustaria que aplicaran su autoridad a quienes de verdad cometen las faltas y las

infracciones, en su medida. Para ello, deben estar capacitados, ser honestos... (P 61)

Yo diria que un policia debe tratar a las personas con cercania y sabiendo que uno puede
confiar en ello. Es decir, si ya sabemos que podemos confiar en ellos, ya sabemos de

antemano que el trato hacia nosotros va a ser exquisito y cercano (P 68)

(Silencio)..., el trato que fuera honesto y claro (P 131)

Neutral. Vamos a Ver, no es que no me gustara como me trataron, pero tampoco me encanté
(P 269)

Escuchar y dirigirse con rectitud y amabilidad. Ser persona (P 357)
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b) Caracteristicas del agente de policia local en su desempefio profesional
Bueno, creo que deben ser cercanos y mas humanos, entiéndame, que sean personas, ya que
uno va como perdido a edificios que no conoce y te topas con muros Serios y como
enfadados. Habia veces que ni les decia nada por si les molestaba (P 6)

...Que sean conscientes de que tratan con personas y que se acerquen con humildad (P 18)

No lo sé..., pero por la experiencia de mi marido la policia tendria que ser mas bondadosa

con las personas, mas humanas... (P 21)

Que ayuden al ciudadano en todo lo que nos puedan ayudar, que sean serviciales, que

tengan control... (P 22)

..... Las caracteristicas que debe tener serian... (pausa),...(pausa)..., humildad, control y

gusto por lo que hacen (P 26)

Ser honestos y mirar por las personas. Sé que hacen su trabajo, pero hay algunos que ni

para qué, por Dios (P 38)

Ser méas personas y no tan soldados (P 52)

... deberian tener es mas humildad (P 56)

Que tengan sentido comdn y sean mejores personas con los demas (P 71)

Sobre todo ser muy humanos. Los cuerpos de seguridad carecen de la humanidad

necesaria. Y he tenido experiencias con policias de trafico... (P 83)

Ser humanos. Es primordial. Es lo verdaderamente importante. Que piense en la persona

que tiene al lado. En su problemay las circunstancias (P 86)

Saludar. Y sobre todo ser persona, no ser mando. Te multo y ya esta. Te pueden multar
porque estas en doble fila, pero por dos minutos...deberia tener un poco mas de margen con
la gente. Si un coche no molesta en la via pablica, porque te lo llevas, ¢por cobrar mas?

Hay que ser personas ante todo (P 116)
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Ser objetivo, imparcial y justo (P 138)

Creo que ellos deben controlar la situacion en todos los casos. No deben tener la soberbia.
Se tienen que autocontrolar (...) Controlar las situaciones en cualquier estado, ya sea de

trafico, trato con el ciudadano. Tienen que aguantar los nervios (P 166)

Ser persona. Ser humildes. Normalmente son profesionales hasta que dejan de serlo (P 228)
Ser humanos. Quizas es la condicién méas importante. No solo para resolver, sino para uno

tener una vision de ellos mas cercana (P 336)

¢) Significado de agente de policia eficaz

Ser personas (P 3)

....Como decia mi padre...Lo mas importante es tener sentido comdn. Pues eso, que tengan

sentido comdn. Que se los ensefien si no lo tienen (P 17)

Tener control de ellos mismos, del problema al que se tienen que enfrentar y con las
personas con las que tratan. Que sepan dominar sus rabias y que no sean tan impulsivos a
veces (P 18)

Te lo he dicho, ser personas (P 33)

Que tengan sentido comdn, y que se lo formen bien en la academia (P 35)

Que sepan controlarse aunque la situacion sea muy mala para que eso pase. Para eso tiene

gue ser mas personas que policias (P 42)

Que lleve a cabo su cometido con la mayor honestidad posible. Es decir, que aplique lo que
ha estudiado a su profesién. Que no salga a la calle como Harry el Sucio. Alguno de ellos

para que le debes la vida (P 48)

Es capaz de hace cumplir las normas. Sancionar en la situacion que lo requiera. Pero sin

perder la humanidad. Y decir que es un mero cuidador del reglamento (P 83)

Siendo persona, ya es eficaz. No debe tener unos estudios maximos en derecho, o ser un

gran profesional, sino siendo persona (P 87)
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DIMENSION APTITUDES

La dimension “Aptitudes” también comparte los mismos criterios que la dimension
anterior, esto es, se corresponde con el “poder hacer” en la que intervienen factores y
rasgos personales. En este aspecto, los recursos personales juegan un papel esencial, ya
sean los relacionados con los psiquicos como con los fisicos. La sociedad canaria
concede protagonismo, en primer lugar, a las condiciones fisicas que posee el agente de
policia local como elemento primordial para proteger y ayudar a las personas y, en
segundo lugar, a lo cualificado que esté dicho agente para desempefiar su trabajo de

manera eficaz (preparacion académica y personal).

a) Trato que dispensa el agente de policia local a los ciudadanos

Pues para mi,..., vamos a ver....., ante muchas adversidades hay que priorizar. Ante tres
servicios, por ejemplo, hay que priorizar por el mas urgente. A veces el policia tiene que
saber qué caso o servicio es el mas importante porque si no te entorpece la labor y trabajo.
El policia tiene que ser eficiente, saber dialogar: ellos no son dioses, son seres humanos. A
veces ellos no cuentan con el medio en su manopla saber arreglar los problemas. “T0 no le

puedes pedir Roma al Papa; él esta alli dentro, pero no te puede dar Roma™ (P 263)

b) Caracteristicas del agente de policia local en su desempefio profesional

Que al ingresar en la policia hagan una especie de criba para saber o intentar averiguar

quién puede estar mas capacitado para ser un buen policia del que no (P 23)

Tener un buen fisico y saber de la realidad que tiene cada uno en el pueblo. Que no sepan

hacer bien su trabajo y tener mal fisico. (P 96)

Que tengan buen fisico P (97)

Pienso que deberia ser jovenes, deportistas, que no fumen, que no tengan vicios....
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No deberia ser una persona con bajo nivel cultural. Deberia saber idiomas, inglés por lo
menos. (P 99)

Estar méas formados en le trato hacia las personas, ademas del fisico... Deberian hablar
mas idiomas. Se gastan mucho tiempo en explicar y no son competentes en la guia u
orientacién que dan.

(P 106)

Bien uniformados, afeitados, bien con la gente y que se lleve bien con todo el mundo
(P 199)

Primero, la prontitud. Que vengan rapido. Es lo mas importante y luego la comunicacién y
tener capacidad de entendimiento y entender la gravedad de la situacion y, alomejor, un
poco de asertividad. (P 114)

Forma fisica. La panza que nos les deja ver los pies (P 214)

Tener buena forma fisica porque hay algunos... (P 337)

Tener buen fisico, que hablen idiomas sobre todo por aqui, que hace mucha falta y he visto
un montén de conversaciones de los “giris™ con ellos y no se enteran de la misa a la mitad.

También que sean mas abiertos no tan “sheriffs” (P 338)

gue se cuiden tanto fisica como mentalmente porque hay algunos que si tienen que correr
detras de alguien no sé si lo podra hacer. Ademas estan mal arreglados y dan un aspecto
de sucios (P 342)

¢) Significado de agente de policia eficaz

Que esté tranquila en casa y en la calle sabiendo que la policia esta cualificada. Sin
embargo, sé de muchos de ellos que no tienen ni estudios ni estan capacitados para ser

policias. Estan ahi por tener un sueldo a final de mes. Y ya (P 20)

Un policia que resuelva cualquier conflicto que la persona demande. Mediar en los
problemas que se presenta a la ciudadania. Deberia formarse mejor, aprender idiomas. (P
162)



Capitulo 6. Vision de la sociedad canaria sobre las competencias claves... 407

Deben tener mas don de gentes. Todos somos iguales y nos gusta que nos atiendan bien. Y
que aprendan idiomas, sobre todo, el inglés, ya que hay muchos de ellos por aqui. Pienso,
que es una mezcla de todo lo que te he dicho: don de gentes, que aprendan idiomas, que

sean mas llanos y que estén mas cercas de nosotros para saber cémo estamos (P 175)
Estar preparados psiquica y fisicamente (P 245)

Es una persona que esta implicada en su trabajo, a pesar de las circunstancias y responde

adecuadamente a una situacion (P 277)

Cumplir con lo que se supone que tiene que hacer un policia: estar ahi para intentar

solucionar los problemas, ayudar y estar al servicio del ciudadano (P 302)

Es una persona que le gusta hacer lo que hace, eso es un policia eficaz, que sabe lo que
tiene que hacer (P 313)

Que tengan un comportamiento digno de ser un policia y llevar ese uniforme ya que debe
ser un orgullo el saber que su trabajo es proteger y resolver los problemas al que lo
necesita (P 369)

DIMENSION VOCACION

Por ultimo, nos encontramos con la dimension “Vocacion”. Esta retne el “querer hacer”
y el “poder hacer”, ya que trata, por una parte, de los recursos personales con los que
cuenta cada persona y de la motivacién que la misma tenga para poder llevar a cabo las
actuaciones; los factores personales juegan un papel importante en la autoeficacia y
rendimiento del sujeto. La muestra objeto de estudio aboga porque el agente de policia
local de Canarias tenga vocacion, capacidad de superarse a si mismo fijando metas; en

una palabra, que tenga vocacion por la profesion de agente de policia local.

Que tengan, ¢como se dice?, esto..., (pausa), vocacion. (P 10)

Vocacion de servicio. Si la tiene, lo va a hacer bien siempre. (P 87)
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¢ Qué caracteristicas?,..., pues,...que tenga vocacién de atencion (P 98)

En principio pienso que la imagen primero, hay muchos que dejan de desear. Serviciales,
no dedicarse solo a las multas. Mas servicio de cara al turismo, que ayuden mas y den mas

informacion (P 176)

Yo no los veo con esa vocacion de ayudar y solucionar el problema de las personas. Les veo
muy alejados. Este es un trabajo que se les ha cruzado en su camino, que han aprobado,
que estan ahi, pero que son pocos los que se les ve esa vocacidn que es necesaria para estar
ahi (P 229)

Vocacidn por el trabajo; no generalizo, pero hay muchos que lo hacen por tener un puesto

fijo y cobrar. Ellos estan para ayudar (P 302)
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5.- DISCUSION DE LOS RESULTADOS

En esta investigacion se ha pretendido conocer la opinion de los ciudadanos de las islas
Canarias con respecto a las competencias basicas que debe tener un agente de policia
local para que realice su labor de manera eficaz y exitosa. Para ello, se elabord y se
aplico una entrevista personal semiestructurada a una muestra representativa de la
sociedad canaria, la cual estaba constituida por 422 personas pertenecientes a distintos
municipios de las islas. Los resultados que se han extraido de esas entrevistas se han
analizado de forma cualitativa (a partir de la narrativa de los informantes clave de esta
investigacion, que refleja los conocimientos, las creencias, las valoraciones, los
sentimientos y las experiencias sobre el tema que nos ocupa), lo cual da la oportunidad
de ofrecer una visién global e integral de las respuestas emitidas por los ciudadanos.
Después de realizar la reduccion de datos mediante la codificacion de esas respuestas, es
posible efectuar una interpretacion holistica de las dimensiones elaboradas y, a su vez,

una aproximacion conceptual al tema objeto de estudio.

En relacion a la primera hipoétesis planteada que se vincula a la dimensién “Actitudes”,
se observd que los ciudadanos de las islas Canarias cuentan con una total seguridad al
expresar y definir lo que significa para ellos que el agente de policia eficaz posea
actitudes, valores, creencias, etc., en su labor diaria. Segun las respuestas que la
sociedad canaria ofrece al respecto, y de acuerdo con Pereda y otros (2002), las mismas
se vinculan a caracteristicas subyacentes en la persona, las cuales van a adoptar un
comportamiento adecuado a las normas, a las reglas y cultura de la organizacién. En
este sentido, los ciudadanos creen que para llevar a cabo un comportamiento eficaz de la
actividad profesional por parte del agente de policia, es preciso que se den los siguientes
componentes: disciplina, respeto, escucha, buen profesional e implicacion en la labor.
Se confirma la hipotesis nula 3.

Estos cinco elementos definen al agente de policia en cuanto al desarrollo de las
actitudes que el mismo debe reproducir para el cumplimiento eficaz de su actuacion. Se

acepta la hipdtesis alternativa 1.
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En lo que se refiere a la primera y cuarta hipétesis elaborada, las mismas se relacionan
con la dimensién “Empatia”.

La Empatia es otro elemento que, al igual que la anterior dimension, se vertebra en base
a caracteristicas y competencias socio-afectivas. Si se observa la clasificacion de las
competencias generales basicas descritas por Goleman (199) y Garcia — Séiz (2000),
esta dimension pertenece a la competencia social, que implica los comportamientos
laborales que son accesibles a los demas y las habilidades sociales necesarias para
desarrollar situaciones de interaccion, estilo interpersonal, asertividad, capacidad de
empatizar, afrontamiento de situaciones conflictivas, trabajo en equipo, etc. Es decir, la
empatia condiciona el comportamiento de las personas y las relaciones que se
establecen con los demas y con el contexto en el que se manifiestan (Roe, 2003).

Por tanto, la sociedad canaria declara que tener empatia significa dar muestras de
comportamientos asertivos, que el agente de policia local debe desarrollar con el fin de
establecer relaciones interpersonales para saber entender, tratar y llevarse bien con los
demas. Esta idea coincide con las proposiciones que al respecto defienden algunos
autores; para unos la empatia significa saber interpretar de manera correcta las
situaciones sociales que ocurren a nuestro alrededor (Gardner, 2001) y, para otros,
significa tener conciencia de nuestras emociones, comprender los sentimientos de los
demas, crear relaciones sociales y habilidades para resolver conflictos y afrontar los
retos de la vida (Salovey y Mayer, 1990; Goleman, 1999; Mayer, 2003). Se acepta la

hipotesis alternativa 4.

En definitiva, los ciudadanos de las islas Canarias afirman que el agente de policia local
eficaz, en esta dimensién, debe poseer dos elementos basicos como son habilidades
sociales y mostrar preocupacién por el ciudadano, para poder cimentar las relaciones

sociales satisfactorias con la ciudadania. Se confirma la hipdtesis alternativa 1.

La dimension “Confiabilidad” es un tipo de competencia cognitiva — emocional en la
que intervienen factores y rasgos personales de las personas que se expresan en el
medio (Garcia-Saiz, 2000; Pereda y Berrocal, 1999, 2001). Son los medios y recursos

con los que cuentan las personas para llevar a cabo los comportamientos y las
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actuaciones requeridas. Por tanto, la Confiabilidad se orienta al equipamiento personal
que los sujetos tienen con respecto a sus capacidades auto-regulatorias, sus capacidades
de autocontrol, su integridad, su honradez frente a los desafios exteriores, su
humanidad, etc., que los capacita para mejorar su bienestar psicoldgico y sus logros
personales y profesionales (Bandura, 2006).

En lo que concierne a lo expresado por la muestra representativa de la poblacion
canaria, ésta le concede validez e importancia a los siguientes elementos: honradez,
autocontrol y ser persona; los mismos representan las caracteristicas y competencias
necesarias que debe tener el agente de policia eficaz en la expresion de sus conductas.

Se confirma la hipotesis alternativa 2.

En lo que se refiere a la dimension “Formacion”, estd claro que se relaciona con el
conjunto de conocimientos que se asocian a conductas basicas de la competencia. Se a
los aspectos psicoldgicos individuales que tiene el sujeto para poder dar soluciones a los
problemas que surjan: la reflexion en el puesto de trabajo y su contexto; los motivos
internos; la cultura; los valores, etc. En este caso, las competencias formativas se
asocian y se relacionan con la actividad cognitiva, independientemente del contexto
donde se realice la actividad o accion. Lo importante es que las mismas se desarrollen y
evolucionen a lo largo de la vida (Aguilar, 2012). En este sentido, la sociedad canaria
observa, en los agentes de policia local de Canarias, que éstos necesitan mas formacion
profesional para, por un lado, poder actuar en consecuencia y desempefiar su trabajo de
manera optima y satisfactoria para ambos colectivos (agentes-ciudadanos) y, por otro,
para que sepa lo que esta haciendo en todo momento y ayude, de esta forma, a
solucionar los problemas a las personas.

La formacion transmite seguridad a la ciudadania Canaria. Se corresponde con la

hipotesis alternativa 5.

Relacionada con la formacion, se sitGa la dimension “Vocacion”. Esta liga con aspectos
como el “querer y poder hacer”. Son caracteristicas y competencias innatas que poseen
las personas para poder desarrollar y afrontar los restos de la vida con espiritu de
sacrificio y de superacion personal y profesional. Al respecto, los ciudadanos de

Canaria, a través de sus opiniones, dejan entrever que los agentes de policia local de
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Canarias no presentan ni transmiten esta vocacion por su profesion. Dicen que es
importante que el agente la tenga, ya que de esta forma transmitiria seguridad, ayudaria
y ofreceria soluciones de manera rapida, eficaz y competente. Se confirma la hipétesis

nula?.

Finalmente, la dimension “Aptitudes” ofrece un dato interesante por parte de la
sociedad canaria. Las aptitudes (“poder hacer”) se refieren a las condiciones psico-
fisicas con las que cuenta una persona y que son las idoneas para desempefiar su labor.
Siguiendo a Blas (2007), las aptitudes son un tipo de competencia que forman parte de
la capacidad y competencia potencial del sujeto para poder realizar de forma efectiva,

satisfactoria y exitosa la tarea exigida o requerida en su trabajo.

Los ciudadanos de las islas Canarias expresan que los agentes de policia local de
Canarias, en esta dimension, deben tener y reunir mejores condiciones fisicas para
realizar los servicios y la funcién policial encomendada de manera dptima. Se acepta la

hipdtesis alternativa 6.

En sintesis, se ha comprobado la vision y la opinion expresada por la sociedad canaria
referida a las caracteristicas cognitivo-emocionales y socio-afectivas que debe tener un
agente de policia local en Canarias para desempefiar con éxito su labor profesional vy,

como consecuencia, procurar satisfaccion a los ciudadanos.

El andlisis cualitativo de las respuestas de la ciudadania ha dado, como resultado, la
obtencion de una serie de componentes indispensables para la sociedad canaria,
clasificados en dimensiones, con los que se podria realizar una aproximacion
categorica-conceptual de las caracteristicas psicoldgicas y socio-afectivas que
conformarian el desempefio profesional eficaz en los agentes de policia local de
Canarias.

A continuacion, y de manera grafica, se representa mediante una figura las inferencias y
las relaciones que se establecen entre los codigos creados de cada categoria en funcion
de la dimension elaborada, para conseguir organizar los conceptos (red conceptual). El
objetivo es ofrecer una aproximacion conceptual en base a las relaciones y asociaciones

gue se establecen interdimension.
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Figura 6.1. Red conceptual de los componentes principales de las dimensiones elaboradas

correspondientes al andlisis de las entrevistas realizadas a la sociedad canaria.

La figura 6.1 recoge una vision general tanto de las conexiones existentes entre las
dimensiones como del significado o concepto de agente de policia eficaz para la
sociedad canaria.
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Para los ciudadanos de las islas, cada una de las dimensiones es vital para la
construccion del agente de policia, en cuanto a caracteristicas psicoldgicas y socio-
afectivas se refiere. Por ello, no pueden concebir un agente de policia eficaz sin cada
uno de los elementos que conforman las dimensiones. Es méas, de entre todos los
componentes que forman las dimensiones, los elementos expuestos en cada una de ellas
son los que, por asociacion y repeticion en las tres categorias, la poblacion canaria
interpreta que son los mas adecuados, fiables y satisfactorios con los que el agente debe
tener y formarse para desempefiar su labor de manera sobresaliente. Asi pues, cada
dimension esté interrelacionada con las otras.

La aproximacion conceptual del agente de policia local eficaz nos deja 13 caracteristicas

0 competencias basicas que, de manera integral, formarian dicha conceptualizacion.

Por tanto, desde una perspectiva cualitativa e interpretativa de los resultados expuestos,

para la sociedad canaria, el agente de policia eficaz, es aquel que:

“Relne las condiciones y destrezas formativas, fisicas y vocacionales adecuadas para
ser un buen profesional, implicado con su trabajo diario y que se preocupa por el
bienestar de los demas. Asimismo, y para poder actuar con eficacia y éxito es necesario
que el agente actie de forma disciplinada, respetuosa y honrada, todo ello se ve
favorecido por el manejo de habilidades sociales, de habilidades de escucha activa y
del control de si mismo y de las situaciones” (Lopez, Lujan y Rodriguez, 2015)
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6.- CONCLUSIONES

El conjunto de respuestas que los ciudadanos de las islas Canarias ofrecen sobre las
caracteristicas psicoldgicas y socio — afectivas que debe reunir el agente de policia local
para un desempefio laboral eficaz, muestra, sin lugar a dudas, los sentimientos, las
percepciones, las experiencias y las creencias que dichos ciudadanos realizan al

respecto.

1) La frecuencia de la muestra, 422 ciudadanos entrevistados en distintos municipios de
las islas Canarias por razon del rango de edades, cumple los criterios estadisticos de
representatividad, siendo el nivel de confianza de dicha muestra del 98%, con un

margen de error del 5% y un nivel de heterogeneidad del 50%.

2) En conjunto, la sociedad canaria vincula la eficacia en el desempefio de la funcion
policial y de los servicios que presta el agente de policia local a factores o
caracteristicas cognitivo-emocionales y socio-afectivas.

Estas competencias son variables predictoras del desempefio profesional eficaz y

sobresaliente.

3) En general, se puede afirmar que la sociedad canaria tiene una vision realista y
cercana de la funcién policial; por ello, destacan, en sus opiniones, las competencias
referidas a las Actitudes, la Empatia y la Confiabilidad (querer hacer y poder hacer)

como elementos principales y necesarios en la conformacién del agente de policia local.

4) Sefialan también la importancia de la Formacion y la vocacion (querer y poder
hacer), asi como de las aptitudes (saber), aunque éstas no con tanto peso como las

anteriores.

5) Las relaciones interpersonales y las habilidades sociales que muestre el agente de
policia local son atributos altamente valorados por los ciudadanos de Canarias para que
el trato y la ayuda que brinde el citado agente sea efectiva y satisfactoria.



416 Pedro Lopez Rodriguez

6) Es de consideracion destacar que la sociedad canaria no aprecia que el agente de
policia local de Canarias tenga vocacion profesional para desempefiar su labor. Opinan
que si la tuvieran la misma se expresaria en la forma de tratar, de ayudar y de solucionar
problemas a las personas. Por ello, sefialan y sugieren que este elemento sea una

caracteristica a incluir en las competencias basicas de los agentes.

7) La condicion fisica y la formacion profesional son dos caracteristicas o requisitos
fundamentales que demanda los ciudadanos del archipiélago para un buen desempefio y
cumplimiento de las tareas y actuaciones policiales.

8) Se ha podido emitir una aproximacion conceptual del término de agente de policia
local eficaz basado en las respuestas esgrimidas por la sociedad canaria acerca de las

competencias psicoldgicas y socio-afectivas que lo componen.
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CONCLUSIONES GENERALES

Los resultados presentados en los estudios anteriores desvelan suficientes datos que nos
permiten comprobar si esta investigacion da respuestas al objetivo general que nos
plantemos, es decir, conocer las caracteristicas psicologicas 0 competencias
psicoldgicas basicas del adecuado rendimiento y éxito en la labor del policia local para
ofrecer un perfil profesional del mismo. En este sentido, y aunque a lo largo del trabajo
se han recogido conclusiones en distintos capitulos, en este apartado comentaremos, sin
que se considere una reiteracion de las mimas, las conclusiones mas relevantes del

conjunto de la investigacion.

A continuacién exponemos las conclusiones de los datos méas sobresalientes en funcién

de los objetivos especificos.

1.- Respecto al objetivo 1: Determinar las caracteristicas psicologicas, cognitivo-
emocionales y socio-afectivas, que estan a la base de las competencias profesionales de
la policia local de Canarias desde la perspectiva de un grupo de “informantes clave o
expertos” como responsables cualificados y con alto conocimiento de las distintas

funciones que tienen que desempefiar, los resultados nos indican que:

e Desde la percepcion de los jefes y mandos de la policia local de Canarias, las
competencias profesionales del agente de policia se centran en elementos que versan
sobre lo que el citado agente es capaz de hacer y lo hace en su puesto de trabajo,

ademas, lo quiere hacer.

e Para los jefes y mandos, las experiencias vividas en la labor diaria, las habilidades
sociales y la empatia, las destrezas, las actitudes, las aptitudes, la motivacion, la
confiabilidad, la formacién y la vocacion son las dimensiones que caracterizan el

perfil del agente que desarrolla sus capacidades y competencias profesionales.

e Las caracteristicas socio-afectivas estan asociadas a variables personales, sociales y
emocionales que debe tener un agente de policia eficaz para realizar su funcion

policial de manera satisfactoria y sobresaliente.
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e Los jefes y mandos perciben que las variables que sustentan las competencias
profesionales en el agente de policia eficaz se relacionan con caracteristicas como
saber escuchar, saber atender y ayudar, tener habilidades sociales, ser respetuoso,
ser comprensivo, mostrar respeto a los demas, tener capacidad para relacionarse con
los otros, etc. Estas son variables internas individuales que el agente de policia debe

poseer para realizar su trabajo de manera 6ptima.

2.- Respecto al objetivo 2: Describir los resultados de la valoracion que el grupo de
expertos y responsables cualificados (jefes y mandos de policia local de Canarias)
hacen de aquellos agentes de policia local de Canarias que consideran como eficaces
basados en la Escala de valoracion elaborada por ellos mimos, los datos nos indican

que:

e Los jefes y mandos de la policia local de Canarias, a la hora de elegir y seleccionar
al agente de policia local eficaz, lo hace valorando las medidas socio-afectivas o

variables internas que posea el agente de policia.

e La seleccion de los policias eficaces por parte de los jefes, en contra de lo que se
podria esperar, no estd marcada por una mayor experiencia, ni por mayor edad, ni

por la influencia el género.

e Los jefes y mandos valoran en el agente de policia local, en orden de prioridad, las
caracteristicas psicologicas de Confiabilidad (competencia de “poder hacer”), de
Vocacién (competencia de “querer y poder hacer”), las Actitudes (competencia de

“querer hacer”) y las Aptitudes (competencia de “poder hacer”).

Las dimensiones Confiabilidad y Vocacién se configuran como las caracteristicas
basicas en la que las demdas caracteristicas se apoyan y se relacionan

significativamente

e En cuanto al tipo de municipio, se dan diferencias en la valoracion algo menos
positiva que los jefes y mandos de policia pertenecientes al grupo de resto de
municipios realizan de las dimensiones Confiabilidad y Formacion con respecto a

jefes y mandos de los municipios capitalinos y turisticos.
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3.- Respecto al objetivo 3: Conocer, a través de la aplicacion de cuestionarios y

pruebas psicoldgicas, la forma y la vision que tiene el agente de la policia local de

Canarias de entender el mundo y la vida, asi como su forma de pensar y sentir y de las

competencias que posee para el desempefio del rol de agente de policia, los resultados

indican que:

En los procesos selectivos llevados hasta ahora se ha puesto el énfasis en garantizar
las puntuaciones medias en los siguientes parametros: estabilidad emocional,
confianza y seguridad en si mismo, resistencia a la adversidad y amabilidad
(variables intrapersonales), extraversion, comunicacion, establecimiento de
relaciones, negociacion, influencia y trabajo en equipo (variables interpersonales).
Creemos conveniente mantener el mismo criterio de nivel medio en dichas variables,
aunque se puede tender a comparar este nivel promedio con el estandar de los

cuerpos de seguridad.

En lo referente a entorno y tareas, en los parametros orientacion a resultados,
conocimiento de la institucién, identificacion con la organizacion, es necesario
priorizar acciones formativas para la mejora de los indices de dichos parametros, asi

como marcar como criterio selectivo llegar a puntuaciones medias en ellos.

En lo que respecta a la forma de ser y actuar, deben ser garantizada la total
adquisicion de las competencias indicadas en este estudio, a través del Equipo
Educativo que conforma el curso basico, con el asesoramiento de una Comision

Técnica.

4.- Respecto al objetivo 4: Comprobar si las competencias psicolégicas y socio-

emocionales en el desempefio de la funcién policial marcan diferencias entre un grupo

de agentes de policia considerado como eficaz de otros agentes clasificados como

grupo promedio, los resultados nos indican que:

Que no existen diferencias en funcion del tipo de municipio de pertenencia del
policia local (capitalino, turistico, o resto de municipios). Esto implica que el policia
eficaz tiene el mismo perfil independientemente del lugar donde trabaje. La
consecuencia inmediata es que se pueden valorar las caracteristicas psicolégicas

independientemente del municipio al que opte el aspirante a policia local. Como



420 Pedro Lopez Rodriguez

consecuencia de ello, se podria centralizar el procedimiento de seleccién, de tal
manera que exista un unico tribunal o comision técnica que gestione los procesos.
De esta manera se maximizan los recursos que se destinan, se homogeneizarian los

procesos, garantizando eficacia y se racionalizarian los cursos de formacién basica.

e A nivel intrapersonal existen diferencias entre ambos grupos de agentes
(experimental- control) en las competencias emocionales sobre cdémo nos
relacionamos con nosotros mismos que determinan el bienestar subjetivo y la

adaptacion para el manejo emocional y eficacia profesional

e A nivel interpersonal se hallan diferencias en aquellas competencias emocionales

gue versan sobre como nos relacionamos con los demas.

e En cuanto al desarrollo de tareas, competencias relativas a las actividades propias
del trabajo y la solucion de problemas, se establecen diferencias significativas entre

los dos grupos.

e Enlo que concierne al equilibrio de poder, se describen diferencias significativas en
las acciones que van encaminadas a crear cierto nivel de dependencia y luchar por

fortalecer la posicion frente a la otra parte entre ambos grupos.

e Se dan diferencias significativas con respecto a las competencias sobre la

proyeccion y miras de la organizacion y la gestion del cambio.

e Existen diferencias significativas en lo que refiere a las competencias sobre gestion

y direccion de recursos entre ambos grupos.

e De manera especifica, comprobamos que hay diferencias entre los agentes eficaces
(grupo experimental) y el grupo promedio (grupos control) en las siguientes

variables:

- Enel grado de conocimiento de su entorno y personas (poder).

- En la presencia de un mayor grado de responsabilidad y cumplimiento
(mayor competencia, mas organizado, mayor sentido del deber y mas auto
disciplinado).

- Enser mas activo y con mayor conviccion en su capacidad.

- En pensar més positivamente sobre los acontecimientos y las personas.

- En presentar mayor grado de serenidad y menos propension al enojo e ira.
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- En generalizar menos los contratiempos.

- En provocar mayor influencia en los demas.

- En el mayor gusto por las relaciones siendo mas cordial, altruista y
experimentando emociones positivas.

- Enser més previsor y anticipar el futuro convenientemente.

- Enno justificar por atribucion heterorreferencial.

5.- Respecto al objetivo 5: Analizar la percepcion de los usuarios de los servicios que
presta la policia local que permita identificar o inferir aquellas competencias y
caracteristicas psicolégicas y socio-emocionales que a juicio del usuario generan

mayor satisfaccion, los resultados nos indican que:

e Dentro de las caracteristicas que debe tener un agente de policia, las respuestas de
los ciudadanos se orientan hacia la Actitud, la Empatia, la Confiabilidad y la
Formacion personal y profesional: Saber escuchar, dar muestras de respeto, ser buen
profesional, tener capacidad de control, ser accesible, ponerse en lugar del otro, etc.
Las conductas relacionadas con la prepotencia, la soberbia, la arrogancia, el trato
estricto y distante, etc., son consideradas como caracteristicas que el agente no debe

tener.

e Las respuestas de los ciudadanos también indican que el agente de policia eficaz
debe reunir otras caracteristicas como: la amabilidad, la comunicacion y el didlogo,

saber ayudar e intentar ofrecer soluciones al ciudadano, etc.

e Las Actitudes, la Empatia, la Confiabilidad, y la Formacion, en este orden, son las
dimensiones que mayores porcentajes de respuesta han obtenido en el conjunto de

preguntas formuladas.

e La Vocacion y las Aptitudes, aunque menos valoradas, también las consideran que

deben formar parte del perfil del agente de policia eficaz.

e Segun las respuestas de los ciudadanos, el agente de policia eficaz es aquel que:
* Esun buen profesional;
 trata con respeto;
» sabe escuchar al ciudadano;

» es capaz de controlarse;
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* esuna persona integra;
e posee sentido comun;

» esta formado personal y profesionalmente.

6.- Respecto al objetivo 6: Realizar una clasificacion de las respuestas emitidas por la

ciudadania con respecto a las caracteristicas personales y socio-afectivas que debe

tener un agente de policia en su labor con el fin de categorizar la informacion obtenida

y proponer una aproximacion conceptual, los resultados nos indican que:

Se puede afirmar que la sociedad canaria tiene una visién realista y cercana de la
funcioén policial; por ello, destacan, en sus opiniones, las competencias referidas a
las Actitudes, la Empatia y la Confiabilidad (querer hacer y poder hacer) como

elementos principales y necesarios en la conformacion del agente de policia local.

Destacar que los ciudadanos de Canarias no aprecian que el agente de policia local
de Canarias tenga vocacion profesional para desempefiar su labor. Opinan que si la
tuvieran la misma se expresaria en la forma de tratar, de ayudar y de solucionar
problemas a las personas. Por ello, sefialan y sugieren que este elemento sea una

caracteristica a incluir en las competencias basicas de los agentes.

Con los datos obtenidos, se ha podido emitir una aproximacién conceptual del
término de agente de policia local eficaz basado en las respuestas esgrimidas por la
sociedad canaria acerca de las competencias psicologicas y socio-afectivas. Para la
sociedad canaria un agente de policia eficaz es aquel que rene las condiciones y
destrezas formativas, fisicas y vocacionales adecuadas para ser un buen profesional,
implicado con su trabajo diario y que se preocupa por el bienestar de los demas.
Asimismo, y para poder actuar con eficacia y éxito es necesario que el agente actle
de forma disciplinada, respetuosa y honrada, todo ello se ve favorecido por el
manejo de habilidades sociales, de habilidades de escucha activa y del control de si

mismo y de las situaciones.
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Una de las conclusiones mas importante es que los resultados desvelan la necesidad de
formar al agente de policia en la gestion adecuada de la autoridad, ya que lo que
manifiesta como inadecuado la ciudadania es el abuso de la autoridad, en distintos
formatos (excederse en sus funciones, gritar y hablar de forma soez, soberbia y
prepotencia, inhibicion y pasotismo, trato de favor hacia otros y amiguismo). La
sociedad canaria pide que el agente de policia sea educado, correcto y cordial, que sepa
escuchar, que tenga una actitud de ayuda, que sea muy colaborativo y transmita
seguridad a la ciudadania, que presente adecuadas habilidades sociales, que sea
accesible, con capacidad para ponerse en el lugar del otro, etc.

Estas caracteristicas ratifican lo expuesto por los mandos y jefes en las seis variables
prioritarias que describieron para designar al policia eficaz. Esto implica que en las
pruebas selectivas deben estar contempladas las caracteristicas anteriormente descritas.
Lo que no pueda ser evaluado en la prueba selectiva debe ser trabajado y evaluado en la

formacion basica.

Otra de las conclusiones estriba en que la clave para el reconocimiento, la aceptacion, el
buen rendimiento y desempefio profesional y, por tanto, para el éxito en la profesion
policial (independientemente de las habilidades técnicas, de conocimiento de materias y
legales) son las competencias intrapersonales, socioafectivas y de interaccion social

reciproca.

La formacidn, basica y continua, es un elemento clave en la construccion del perfil y del
rol del agente, asi como los procesos de socializacion que tiene la institucion policial
para conseguir que la conducta, comportamiento y rendimientos del agente contribuya a
la consecucidn de objetivos del modo mas eficaz posible. El objetivo es contribuir que
la relacién agente de policia-desempefio profesional-puesto de trabajo sea efectiva en
base a un adecuado ajuste cognitivo-emocional, y por tanto, de una adecuada salud

mental laboral.

La triple perspectiva aportada por los agentes, los mandos y la ciudadania nos ha
permitido elaborar un perfil mas ajustado que responda a las demandas tanto desde
dentro del propio organismo (mandos y agentes), como desde la sociedad, que es, en

definitiva y en Gltima instancia, la que se beneficia de sus servicios.
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MOLDES

Apellidos y nombre :
Sexo: | Varén | | Mujer Edad Fecha / &
Centro / Entidad

Curso /Puesto

INSTRUCCIONES

El siguiente cuestionario te puede ayudar a conocerte mejor y a orientarte en la vida.
Se trata de que expreses tu modo habitual de pensar y de reaccionar ante las situaciones.
Para ello has de indicar en cada frase tu nivel o grado de acuerdo, rodeando los niimeros

del @ al ® en tu hoja de respuestas segin el siguiente criterio:

Muy en desacuerde | Algo en desacuerdo Algo de acuerdo Muy de acuerdo
1 2 3 4 : 5

° Rodearas el @ cuando no exista ninguna coincidencia entre lo que se dice y
coémo eres ti en realidad.

@ Rodearas el ® cuando exista total coincidencia entre lo que se dice y como eres
ta. :

@ Cuando las coincidencias sean moderadas, deberas rodear el nimero mas
adecuado entre @y @.
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Muy en desacuerdo | Algo en desacuerdo Algo de acuerdo Muy de acuerdo
1 2 4 I

y -

Rt

Ante muchas situaciones de la vida.. o bien cuando voy a encontrarme con una situacion nueva,

estimulante, donde hay dificultades, pero también posibilidades para cualquier cosa...

Anticipo peligros o problemas: Tiendo a imaginar peligros, problemas o fracasos,

1 ; 12 345 @
exagerando lo que me puede ocurrir.

2 Reflexiono y analizo: Tiendo a analizar la situacion con calma, imaginando lo bueno y {2 3458
lo malo con que me puedo encontrar.

3 Anticipo éxitos: Tiendo a imaginar las posibles ventajas y éxitos que puedo 123458

conseguir.

Me preocupo pensando: Tiendo a preocuparme con anterioridad o mucho tiempo
4 antes, dandole vueltas y vueltas, queriendo estar seguro de poder controlar loque 1 2 3 4 5 4
voy a hacer.

Busco el lado positivo: Tiendo a fijarme en el lado positivo que pueda encontrarme,

5 : 1.2 3 45 §8
a pesar de lo negativo que pueda ver o encontrar.

6 Imagino mucho esfuerzo: Tiendo a imaginar y hacérseme duro todo el trabajo y el 173 450
esfuerzo que me supone tener que meterme en una situacion o actividad.

7 Preveo mi estado de animo: Procuro pensar en como tener serenidad y no ponerme 123458
nervioso a la hora de actuar.

8 Me tambaleo ante lo que me propongo: Me veo incapaz y me desmoralizo pensando {23458
que no voy a conseguir lo que me propongo. ,

9 Razono mi distanciamiento: Me doy argumentos o razones para evitar intervenir o 123458

actuar.

Actiio directamente: Me meto en las situaciones sin estar reflexionando o analizando
lo que voy a hacer.

Imagino dificultades por parte de los otros: Me imagino que la gente me creara

e 4

; i problemas o me fastidiara cuando menos lo espere. 1eY
Analizo lo absurdo de las cosas: Tiendo a analizar y a reflexionar sobre lo que hay detras

i2 : ; . o 1.2 3 4 5 42
de las cosas y de las personas y al final termino viendo todo absurdo o ridiculo.
Me convenzo para actuar: Procuro descubrir razones y convencerme para meterme

13 : it : 12 3 4588
con ganas en esa situacion, a pesar de las dificultades.

14 Tengo fe en conseguir lo que me proponge: Pienso que tengo capacidades para resolver {23 4 5 HE
las situaciones que me encuentre.
Me animo: Me doy animos para intervenir o me imagino las consecuencias positivas

15 - 12 3 4 5 48
para superar las dificultades.
Imagino la buena voluntad de la gente: Tiendo a pensar que me encontraré con gente

16 : 5 PaiiEs 12 3 45 {16
agradable que me ayudara o me hara sentir bien.

17 Aspiro a lo maximo: Tiendo a imaginar, de manera exagerada, que voy a conseguir 123 45147
algo muy destacable, aunque después me suele pasar que no llego a alcanzarlo.

18 Calculo mal el tiempo disponible: Suelo pensar que tengo tiempo suficiente y no me {23 4508

altero, pero luego resulta que llego tarde o me falta tiempo.

NO SE DETENGA, CONTINUE EN LA PAGINA SIGUIENTE "S>
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Muy en desacuerdo | Algo en desacuerdo Algo de acuerdo Muy de acuerdo
1 2 3 4 3

Doy por supuesto que todo esta controlado: Me falta precisiéon y amarre en lo que hago,
pues suelo creer que lo que estudio, trato, negocio o trabajo esta suficientemente
dominado, pero luego quedan muchos cabos sin atar.

Me surgen muchas cosas y comienzo a dudar: Se me suelen ocurrir muchas ideas y
alternativas, me decido por una, luego por otra, mas tarde por otra... Total, me lleno
de confusion e indecision.

Espero mucho: Tiendo a esperar que voy a encontrarme algo maravilloso, me imagino
todo extraordinario, pero después no es asi y me decepciono.

Considero el lado negativo: Tiendo a fijarme en el lado negativo a pesar de lo positivo
que pueda ver en las cosas y situaciones.

Soy detallista y critico: Tiendo a analizarlo todo, a buscar explicaciones, a desmenuzar
y a ser critico con lo que ocurre.

Tiendo a no sentir: Tiendo a ser espectador, a no implicarme, a ver las cosas de
manera fria y distante, sin grandes emociones.

Me implico y me desinflo: Con mi fantasia me meto con mucho entusiasmo en las
situaciones y, pronto, en la realidad, me desanimo.

Espero poco: Tiendo a no entusiasmarme demasiado con lo que me voy a encontrar,
mas bien procuro quitarle valor o importancia antes de que ocurra.

Me imagino lo peor: Mi mente suele estar pendiente, en alerta, y tiendo a imaginar
que me va a ocurrir algo desagradable o desastroso.

Estudio y planifico: Tiendo a ver con serenidad todas las condiciones y soluciones
posibles de las situaciones en que voy a meterme o estoy metido.

No me planteo nada: Tiendo a estar tranquilo, esperando que las cosas ocurran como
tengan que ocurrir.

Me imagino lo mejor: Tiendo a imaginar que me va a ocurrir algo agradable o
exitoso.

No puedo evitar preocuparme: Con anterioridad, o mucho tiempo antes de cualquier
situacion, el pensamiento se me acelera, me surgen preguntas, imagenes e ideas,
preocupandome hasta poder controlar lo que voy a hacer.

Me centro en las ventajas: Tiendo a fijarme mas en las ventajas que en los inconvenientes
y procuro descubrir algo Gtil o agradable, aunque sepa que existen problemas.

Imagino todo el recorrido que falta: Me imagino que es tanto lo que falta y tanto lo
que hay que hacer que se me quitan las ganas de meterme o de continuar en una
actividad o trabajo.

Me preparo ante lo imprevisto: Procuro imaginar los momentos dificiles para después
no alarmarme y decirme a mi mismo que esté tranquilo.

Dudo de mi y me comparo con otros: Tiendo a pensar que no tengo capacidades o
caracter para resolver las situaciones. O si no, pienso que otros son mas capaces
que yo.

Me convenzo para no actuar: Me digo: "Si no fuera por tal o cual inconveniente, yo
actuaria o me meteria, pero asi no...”.
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19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36



Muy en desacuerdo | Algo en desacuerdo Algo de acuerdo Muy de acuerdo
1 2 3 4 5

Me decido y me implico: Me meto en las situaciones sin estar reflexionando o
analizandolas. Simplemente, me meto vy las vivo.

Chocaré con la gente: Pienso que me encontraré con los intereses o las malas
intenciones de los demas y no podré estar tranguilo porque habra gente que siempre 1 2 3 4 5 38
me creara conflictos.

Descubro el engaiio y la falsedad de las cosas: Tiendo a analizar y a reflexionar sobre lo
que hay detras de la realidad y al final termino viendo falsa ilusién, simples suefios, 1 2 3 4 5 39
pura mentira.

Me convenzo para implicarme: Procuro convencerme para meterme con interés en esa
situacion o me digo: "Esto lo hago aunque no me apetezca”.

Valoro mis capacidades y me comparo positivamente: Pienso que tengo capacidades
para resolver las situaciones con que me encuentre y que puedo tenertantoomas 1 2 3 4 5 44
éxito que los demas.

Me doy animos: Me doy animos diciéndome cosas como: "Piensa en los resultados”
0 “Aunque no me apetezca o encuentre dificultades, poco a poco se me haramas 1 2 3 4 5 42
facil”, o también “Animo que ya falta menos”.

Me parece que congeniaré con la gente: Pienso que lo pasaré bien porque encajaré con
los intereses o los comportamientos de los demas.

Aspiro a lo ideal: Pienso, de forma exagerada y poco realista, en conseguir mis
proyectos o deseos, aunque después se me viene todo abajo.

Pospongo lo que tengo que hacer: Suelo pensar que tengo tiempo suficiente, asi dejo
mis trabajos y obligaciones para después. Luego resulta que se me amontonatodoo 1 2 3 4 5 45
no cubro lo que tengo que hacer.

Creo que lo hecho es suficiente: Suelo creer que es suficiente con echar un vistazo o ir
por encima en lo que tengo que hacer, estudiar, trabajar o tratar. Sin embargo, luego 1 2 3 4 5 46
me doy cuenta de que faltaban muchos detalles por revisar y amarrar.

Me genero muchas dudas: Suelo darle muchas vueltas a las cosas y se me ocurren
muchas ideas, pero luego no sé por cual decidirme.

Espero cosas extraordinarias: Tiendo a pensar o a decir: "Va a ser maravilloso...”.
Luego no es asi y me decepciono.

Me fijo en lo negativo: Tiendo a fijarme en los fallos o en lo que puede ser perjudicial,
aunque todo parezca ser muy atractivo.

Pienso mucho las cosas: Tiendo a querer comprenderlo todo, a buscar explicaciones, a
darle muchas vueltas a las cosas. Se puede decir que pienso mas que actlio o vivo.

Tiendo a desconectar mis sentimientos: Tiendo a no implicarme, a ver las cosas sin
apasionamiento, a no gozar ni sufrir.

Me entusiasmo y me desanimo: Con la ilusion de mis ideas y proyectos, me implico en
las situaciones una y otra vez pero, pronto, una y otra vez, pierdo el interés.

No pongo interés en lo que va a venir: Tiendo a no entusiasmarme demasiado con lo
que me voy a encontrar, mas bien suelo decir: “jTotal, para qué! Nada merecela 1 2 3 4 5 53
pena...”.

NO SE DETENGA, CONTINGE EN LA PAGINA SIGUIENTE >




Muy en desacuerdo | Algo en desacuerdo Algo de acuerdo Muy de acuerdo
1 2 3 4 5

Después de muchas situaciones de la vida, en general... 0 bien, después de hacer algo o después de que

me ocurra algo, suelo hacer valoraciones reaccionando asi:

Solo veo malos resultados: Cuando valoro lo que he hecho o lo que he obtenido,
54 tiendo a ver solo inconvenientes, desgracias y fracasos, o, al menos, algoqueme 1 2 3 4 5 54
lleva a decir: “iMal, muy mal!”.

Me fijo en lo malo: Aunque haya conseguido cosas positivas, tiendo a fijarme en los

55 / ; 1 2 3 4 5 a5
fallos o inconvenientes.
Solo me fijo en lo bueno: Tiendo a fijarme en todo lo bueno que hago o que me

56 3 . 1 2 3 4 5 (b6
encuentro, a pesar de que haya fallos e inconvenientes.

- Busco soluciones en el desencanto: Tiendo a buscar alternativas y soluciones aun en {23 45 57
los casos mas duros y penosos.

58 Me centro en lo que me falta: Tiendo a fijarme mas en lo que me queda por conseguir {23465 58
o en lo que no tengo que en lo que he conseguido o poseo.

50 Deseo y no puedo: Me suelo apegar a lo que no puedo conseguir o a lo que me crea 123 45 50

problemas, sin ser capaz de renunciar a ello.

Me confirmo en el desencanto: Tiendo a comprobar que después de que ocurran, las
60 cosas no son tan brillantes como cabria esperar, tendiendo a decir "Ya lo deciayo, 1 2 3 4 5 60
jal final nada!”

Solo me fijo en lo negativo: Tiendo a valorar mal lo que hago o lo que me encuentro,

61 g : :
pues solo veo fallos e inconvenientes.

Me fijo en lo negativo aunque haya cosas positivas: A pesar de llegar al final o conseguir
62 ciertos logros, tiendo a mostrar mi insatisfaccion porque las cosas nosoncomocreo 1 2 3 4 5 62
que deben ser.

Me fijo mas en lo que he conseguido: Tiendo a fijarme con satisfaccion en lo que he

63 : L A 1 2.3 4 b &3
logrado, mas que en los fallos o inconvenientes.
Transformo las desgracias en bienes: Tiendo a buscarle algun sentido positivo a los

64 2 : ; 12 3 45 64
desenganos, reveses o infortunios.

65 Me fijo en lo que no he conseguido: Tiendo a fijarme mas en lo que no he logrado o no 192 3 45 B
tengo que en lo que he conseguido o poseo.
Deseo y no puedo: Me cuesta renunciar a lo que quiero, aunque sé que eso no es

66 ; ; ; n 1 2 3 45 66
posible o que me crea conflictos el seguir manteniendolo.

67 No debo esperar: Tiendo a ver que las cosas al final terminan mal o no son tan buenas, 12345 67

tal como yo ya suponia.
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en desacuerdo

Después de muchas situacio
ocurra algo, suelo buscar expli

Debido a mi falta de cualidades: Si fallo, fracaso o me salen las cosas mal, suelo pensar
que es debido a mi falta de habilidades, a mi caracter o a que soy asi.

Debido a mi falta de esfuerzo: Si fallo, fracaso o me salen las cosas mal, suelo pensar
que es debido a mi falta de esfuerzo, a no haber trabajado mas.

Debido a mi temperamento: Si fallo, fracaso o me salen las cosas mal, suelo pensar
que es debido a que me pongo nervioso y no me controlo.

Debido a mis estrategias: Si fallo, fracaso o me salen las cosas mal, suelo pensar que
es debido a que no utilicé el procedimiento o medio adecuado.

Debido a la actitud o comportamiento de otros: Si fallo, fracaso o me salen las cosas
mal, suelo pensar que es debido a que hay personas que me perjudican o que no me
ayudan.

Debido a cosas que uno no sabe: Si fallo, fracaso o me salen las cosas mal, suelo
pensar que es debido al destino, a la mala suerte o a fuerzas que estan en contra
de mi.

CUANDO LAS COSAS ME SALEN MAL

123 4588

1°2 3 4°H 8
Ela2. .3 4 5 B8

1 2.3 4.5 @9

123 45

123 458

CUANDO LAS COSAS ME SALEN BIEN

74

78

79

Debido a mis cualidades: Si acierto, tengo éxito o me salen las cosas bien, suelo
pensar que es debido a mis habilidades, a mi caracter o a que soy asi.

Debido a mi esfuerzo: Si acierto, tengo éxito o me salen las cosas bien, suelo pensar
que es debido a mi esfuerzo, a haber trabajado.

Debido a mi temperamento: Si acierto, tengo éxito o me salen las cosas bien, suelo
pensar que es debido a que estoy sereno y me controlo.

Debido a mis estrategias: Si acierto, tengo éxito o me salen las cosas bien, suelo
pensar que es debido a que utilicé el procedimiento o medio adecuado.

Debido a la actitud o comportamiento de otros: Si acierto, tengo éxito o me salen las
cosas bien, suelo pensar que es debido a que hay personas que me benefician o que
me ayudan.

Debido a cosas que uno no sabe: Si acierto, tengo éxito o me salen las cosas bien,
suelo pensar que es debido al destino, a la buena suerte o a fuerzas que estan a
favor de mi.

1T 2 3 45 74
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Muy en desacuerdo | Algo en desacuerdo Algo de acuerdo Muy de acuerdo
1 2 3 4 5

Cuando me encuentro con situaciones desagradables, fracasos o frustraciones..., suelo reaccionar

de distintas maneras...

Desvio la atencion: Cuando me encuentro con algo que me afecta, procuro no atender,
no darle vueltas, no darle importancia.

Busco razones: Cuando me encuentro ante mis propios fallos, procuro justificarlos,
dando argumentos y razones a mi o a los demas.

Expreso sentimientos opuestos: Cuando me encuentro con algo que me afecta procuro
reaccionar como si no me afectara, expresando incluso sentimientos contrarios, de
valentia ante el miedo, de alegria ante las molestias, etc.

Descargo mis sentimientos en otras situaciones: Cuando me encuentro con algo que
me afecta, me enfada o me molesta, procuro reaccionar descargandome en otras
personas o situaciones.

Procuro olvidarlo: Cuando me encuentro ante mis propios fallos, procuro no atender,
haciendo como si no existieran, tratando de olvidarlos.

Procuro imaginar: Cuando me encuentro con algo que me afecta, que me hace enfadar,
procuro imaginar situaciones contrarias donde yo puedo vencer y vengarme.

Procuro encauzar: Cuando me encuentro ante un fracaso o con algo que me afecta,
procuro buscar posibles salidas que me puedan ayudar o que puedan ser Gtiles a los
demas.

Procuro desconectar: Cuando me encuentro ante un fracaso o con algo que me afecta,
procuro desconectarme de todo y encerrarme en mi mismo.

FIN DEL CUESTIONARIO.
POR FAVOR, COMPRUEBA QUE HAS
CONTESTADO A TODAS LAS FRASES.

1

2 345 80



Anexo. Transcripciones de las entrevistas

LAS PALMAS DE G.C.

Entrevista 1:

- Municipio al que pertenece el entrevistado: Capitalino
- Sexo: Hombre

- Edad: 23

- Nivel de estudios: Graduado escolar

- Lugar de residencia: Las Rehoyas (Las Palmas)
Preguntas:

1.- ¢Alguna vez usted ha tenido algutin problema o dificultad directamente con un policia o en el que
haya intervenido la policia local?

Si, claro que si. No una vez, sino varias.
2.- En caso afirmativo, ¢ me puede describir un poco que sucedi6?

Te cuento una, la que mas me enfadd. Estaba yo con mi nifia en el coche y dejé el coche un momento en
doble fila porque mi nifia se estaba meando y claro, tuve que llevarla a un bar para que hiciese pis. No
tardé ni tres minutos, y ahi estaba el guindilla poniéndome la papeleta. Le conté lo que me paso y ni me
miraba ni nada, sordo. El tio salid de no sé donde y me puso la multa. Yo le contaba si él no era padre y
no se habia visto en situaciones parecidas, que me comprendiese. Nada, sordo el . Una rabia.

3.-éLe agradd como fue tratado? éPor qué? ¢Qué fue lo que mas le gust6?
No me gustd para nada como me tratd. Ni en esa ni en las otras.

En caso negativo, écomo le hubiera gustado que le hubiesen tratado y qué es lo que mas le molesté o
no le gusto de la actuacién policial?

Que me escuchara. Que me mirase a los ojos y que por lo menos que me dijera que me comprendia.
De los polis me molesta todo

4.- Entones, en su opiniodn, équé caracteristicas debe tener un buen policial local en su desempeiio
profesional? y ¢cudles cree que nunca deberia tener?

Las que tiene que tener, sobre todo, es que sean dialogantes. Buenas personas sabes. Que te
comprendan, Que te ayuden hermano.

Y de las otras, de las que no, pues que no sean chulos. Muchos se creen que porque tengan el trajecito
ya son los jefes del lugar y de la calle, sabes.

5.- ¢éQué significa para usted ser un policia eficaz?

Ya te lo he dicho antes tio, que hablen mas con nosotros y que te ayuden.



Anexo. Transcripciones de las entrevistas

Entrevista 2:

- Municipio al que pertenece el entrevistado: Capitalino
- Sexo: Hombre

- Edad: 56

- Nivel de estudios: Graduado Escolar

- Lugar de residencia: Santa Catalina

Preguntas:

1.- ¢Alguna vez usted ha tenido algin problema o dificultad directamente con un policia o en el que
haya intervenido la policia local?

Directamente no. Cosas de familia sabe.
2.- En caso afirmativo, ¢éme puede describir un poco que sucedi6?

Na, un hermano que tuvo una pelea con un vecino una vez, hace tiempo, y vino la policia. Yo solo estaba
con él para que no se pelease.

3.-éLe agradd como fue tratado? éPor qué? ¢Qué fue lo que mas le gust6?
No, si. Trataron bien a mi hermano y a mi familia. Incluso al vecino que era quién tenia la culpa de todo.

En caso negativo, écomo le hubiera gustado que le hubiesen tratado y qué es lo que mas le molesté o
no le gusto de la actuacién policial?

De esto no tengo que decir nada.

4.- Entones, en su opinion, équé caracteristicas debe tener un buen policial local en su desempeiio
profesional? y ¢cudles cree que nunca deberia tener?

Para mi un policia es bueno cuando sabe de su profesién y sabe de las personas. Ademas de saber
controlar el trafico y todas esas cosas, que sepan lo que estan haciendo, porque si no de qué nos sirven
entonces.

5.- ¢éQué significa para usted ser un policia eficaz?

Que salgan bien formados y que tengan estudios, porque sé que hay muchos de ellos quien no tienen
estudios y se nota en el trato sabe.



Anexo. Transcripciones de las entrevistas

Entrevista 3:

- Municipio al que pertenece el entrevistado: Capitalino
- Sexo: Hombre

- Edad: 49

- Nivel de estudios: Bachillerato

- Lugar de residencia: Avenida de Escaleritas

Preguntas:

1.- ¢Alguna vez usted ha tenido algun problema o dificultad directamente con un policia o en el que
haya intervenido la policia local?

No. Nunca
2.- En caso afirmativo, ¢éme puede describir un poco que sucedié?

3.- En el caso que tuviese alguna vez un problema o dificultad con un policia o que haya intervenido la
policia local, écomo le gustaria que le tratasen y qué es lo que mas le disgustaria de la actuacion
policial?

No lo sé, supongo que como a todo el mundo, que me tratasen bien y que me escucharan. También que
supieran entender el problema por el que estuviera pasando. En fin, que sean comprensivos y que
supieran ponerse en el lugar del otro, del ciudadano. Y me disgustaria pues eso, que no me escucharan,
que fueran soberbios.

4.- Entones, en su opinidn, équé caracteristicas debe tener un buen policial local en su desempeiio
profesional? y écudles cree que nunca deberia tener?

Ser cercanos a la gente y amigables.

Y creo que las que no tienen que tener son la prepotencia y la distancia que marcan siempre de entrada.

5.- ¢éQué significa para usted ser un policia eficaz?

Formacion y ser personas.



Anexo. Transcripciones de las entrevistas

Entrevista 4:

- Municipio al que pertenece el entrevistado: Capitalino
- Sexo: Mujer

- Edad: 52

- Nivel de estudios: Primarios

- Lugar de residencia: Puerto-La isleta

Preguntas:

1.- ¢Alguna vez usted ha tenido algin problema o dificultad directamente con un policia o en el que
haya intervenido la policia local?

Si. Una vez tuve un problema pero no pasé nada gracias a Dios. Perdi las llaves de mi casa y el policia me
ayudo a llamar a los bomberos y se preocupd porque yo estuviera tranquila.

He tenido mas pero no han sido problemas sino que yo estaba aparcada en un garaje y vino un policia
muy amable y me dijo que me quitara. Bueno cosas asi

2.- En caso afirmativo, ¢éme puede describir un poco que sucedi6?
3.-éLe agradé como fue tratado? éPor qué? ¢Qué fue lo que mas le gust6?

Si muchisimo. Me gusté mucho cdmo se preocupaba el muchacho por mi, porque estuviera tranquila.
Muy bien. Muy amable el chiquito.

En caso negativo, écomo le hubiera gustado que le hubiesen tratado y qué es lo que mas le molesté o
no le gusto de la actuacién policial?

4.- Entones, en su opinidn, équé caracteristicas debe tener un buen policial local en su desempefio
profesional? y écudles cree que nunca deberia tener?

Nada, si son como el que me atendié no tengo nada que decir. Para mi fue muy bueno, amable, atento,
se preocupaba por mi, o sea, por si yo estaba nerviosa sabe. Me ayudé mucho.

5.- ¢Qué significa para usted ser un policia eficaz?

Que sea servicial y buena persona. Que sea colaborativo sabe, que te ayude.



Anexo. Transcripciones de las entrevistas

Entrevista 5:

- Municipio al que pertenece el entrevistado: Capitalino
- Sexo: Mujer

- Edad: 47

- Nivel de estudios: Diplomatura

- Lugar de residencia: Siete Palmas

Preguntas:

1.- ¢Alguna vez usted ha tenido algun problema o dificultad directamente con un policia o en el que
haya intervenido la policia local?

Por supuesto. He tenido unas cuantas.
2.- En caso afirmativo, ¢éme puede describir un poco que sucedi6?

Casi todas las que tuve fue por el aparcamiento. Doble fila, mal aparcada o aparcar en zonas donde esta
prohibido. Pero todas las veces fueron un momento que dejé el coche, no fue que lo aparqué y me fui a
hacer mis cosas.

3.-éLe agradd como fue tratado? ¢Por qué? ¢Qué fue lo que mas le gust6?

Para nada. No corri con suerte. Me traté bastante mal, con soberbia y echdndome unas broncas como si
hubiese cometido un delito o una falta mayor. iijiUna prepotencia con la que me trataron!!!!, ademas
de que no te escuchan cuando intentas explicarles las cosas. Fatal.

En caso negativo, ¢como le hubiera gustado que le hubiesen tratado y qué es lo que mas le molesté o
no le gusto de la actuacion policial?

Me hubiera gustado que me preguntasen primero porqué dejé el coche solo, antes de prejuzgar y no
escucharme. Dan las cosas por sentado sabe usted. Son muy muy antipaticos, siempre tienen mala leche
y estan con las caras largas todo el dia. Fatal.

Pues que me hubieran escuchado y atendido. Es mas, si tenia que ponerme la multa por una infraccion
que cometi, pues que me la hubiese puesto, ya que es su trabajo. Pero que me hubieran tratado bien,
con respeto y atencién.

4.- Entones, en su opinidn, équé caracteristicas debe tener un buen policial local en su desempeiio
profesional? y écudles cree que nunca deberia tener?

Que estén capacitados para poder atender a las personas. Que sepan escuchar y sean respetuosos.
5.- ¢Qué significa para usted ser un policia eficaz?

Te lo acabo de decir. Que sean personas, que escuchen, que se comuniquen o mejor, que sepan
comunicarse, pero para eso tiene que formarse claro.



Anexo. Transcripciones de las entrevistas

Entrevista 6:

- Municipio al que pertenece el entrevistado: Capitalino
- Sexo: Hombre

- Edad: 46

- Nivel de estudios: COU

- Lugar de residencia: Puerto.

Preguntas:

1.- ¢Alguna vez usted ha tenido algin problema o dificultad directamente con un policia o en el que
haya intervenido la policia local?

Pues no. No he tenido nunca. Bueno, no se puede decir problema. He tenido que arreglar papeleos y
alguna que otra vez he tenido que hacer alguna consulta y eso.

2.- En caso afirmativo, ¢éme puede describir un poco que sucedié?
3.-éLe agradd como fue tratado? ¢Por qué? ¢Qué fue lo que mas le gusto?

Yo solo hacia peguntas porque no sabia donde ir a entregar los papeles. Cuando les hablaba no me
miraban y me contestaban sin mirar. Nada mas que eso.

En caso negativo, écomo le hubiera gustado que le hubiesen tratado y qué es lo que mas le molesté o
no le gusto de la actuacion policial?

Pues que me mirasen y me dijeran exactamente a qué lugar tenia que ir. Tenia la sensacién que queria
quitarme de encima.

4.- Entones, en su opinidn, équé caracteristicas debe tener un buen policial local en su desempeiio
profesional? y écudles cree que nunca deberia tener?

Bueno, creo que deben ser cercanos y mas humanos, entiéndame, que sean personas, ya que uno va
como perdido a edificios que no conoce y te topas con muros serios y como enfadados. Habia veces que
ni les decia nada por si les molestaba.

5.- ¢Qué significa para usted ser un policia eficaz?

Que sean personas y sepan tratar a las personas, a veces.



Anexo. Transcripciones de las entrevistas

Entrevista 7:

- Municipio al que pertenece el entrevistado: Capitalino
- Sexo: Hombre

- Edad: 29

- Nivel de estudios: Graduado escolar

- Lugar de residencia: Puerto

Preguntas:

1.- ¢Alguna vez usted ha tenido algin problema o dificultad directamente con un policia o en el que
haya intervenido la policia local?

No
2.- En caso afirmativo, ¢éme puede describir un poco que sucedi6?

3.- En el caso que tuviese alguna vez un problema o dificultad con un policia o que haya intervenido la
policia local, écomo le gustaria que le tratasen y qué es lo que mas le disgustaria de la actuacion
policial?

Que me sepan escuchar y que no tengan preparados de antemano la libreta y el boligrafo para
machacarte. Y lo que no me gusta es que se crean superiores y que vayan como en algunas peliculas
como sargentos y capitanes donde tienen que machacar siempre a alguien.

4.- Entones, en su opinidn, équé caracteristicas debe tener un buen policial local en su desempeiio
profesional? y écudles cree que nunca deberia tener?

Que estén formados, sepan escuchar y que estén a la altura. Bueno, y que trabajen mas, ya que hay
algunos, por no decir muchos, que siempre te los ves en el mismo sitio, controlando el trafico y
hablando o escribiendo por el movil.

5.- ¢Qué significa para usted ser un policia eficaz?

Que los formen de manera personal y profesional y que sepan hacer su trabajo, como debe ser.



Anexo. Transcripciones de las entrevistas

Entrevista 8:

- Municipio al que pertenece el entrevistado: Capitalino
- Sexo: Mujer

- Edad: 19

- Nivel de estudios: COU (PAU)

- Lugar de residencia: Mesa y Lépez

Preguntas:

1.- ¢Alguna vez usted ha tenido algun problema o dificultad directamente con un policia o en el que
haya intervenido la policia local?

No
2.- En caso afirmativo, ¢éme puede describir un poco que sucedi6?

3.- En el caso que tuviese alguna vez un problema o dificultad con un policia o que haya intervenido la
policia local, écomo le gustaria que le tratasen y qué es lo que mas le disgustaria de la actuacion
policial?

No sé, que me ayuden no? Que me resuelvan el problema, no?

4.- Entones, en su opinidn, équé caracteristicas debe tener un buen policial local en su desempeiio
profesional? y écudles cree que nunca deberia tener?

Que estén preparados para poder ayudarte, no?, y que te solucionen el problema o buscan otras
maneras de solucionartelo, no?

5.- ¢Qué significa para usted ser un policia eficaz?

Que tengan estudios y que se estén poniendo al dia de forma continua, pienso yo.



Anexo. Transcripciones de las entrevistas

Entrevista 9:

- Municipio al que pertenece el entrevistado: Capitalino
- Sexo: Hombre

- Edad: 27

- Nivel de estudios: Graduado escolar

- Lugar de residencia: Guanarteme (Las Palmas)

Preguntas:

1.- ¢Alguna vez usted ha tenido algin problema o dificultad directamente con un policia o en el que
haya intervenido la p