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RESUMEN
El PICB es un proceso sistemático que proporciona la integración y el análisis continuo y comprensivo de los efectos del terreno, las condiciones meteorológicas y las capacidades del enemigo; aumentando la precisa no y oportunidad de la inteligencia para ayudar al comandante en el proceso de toma de decisiones. 

Utiliza extensamente los calcos que son, más que una técnica un arte de la cual se gráfica y archiva información e inteligencia de las capacidades amigas y enemigas con la finalidad de interpretar con más facilidad la inteligencia. 

Los elementos que componen la integración y deducción periódica se pueden resumir como sigue: a. Permanente b. Ordenado c. Lógico d. Integral (objetivo, subjetivo) e. Basado en la realidad (hechos) f. Toma en cuenta modelos históricos g. Integración de todas las disciplinas de inteligencia h. Áreas y puntos de persistencia enemiga i. Conclusión: Puntos de Interdicción ya sean biológicos, cívico-militar, o militar.

I.-  La Inteligencia

1.-  Concepto de Inteligencia

La inteligencia se puede definir como “Organización destinada a recolectar informaciones y transformándolas en un producto útil para la toma de decisiones por un, así llamado, “Usuario”, o autoridad que debe resolver sobre una situación actual o futura”.

La Ley de Seguridad Nacional de México la define como: “Se entiende por inteligencia el conocimiento obtenido a partir de la recolección, procesamiento, diseminación y explotación de información, para la toma de decisiones en materia de Seguridad Nacional. Procesar la información recolectada, determinar su tendencia, valor, significado e interpretación específica y formular las conclusiones que se deriven de las evaluaciones correspondientes, con el propósito de salvaguardar la seguridad del país”. 

La  Ley 25.520 de Inteligencia Nacional de la República de  Argentina, la define como: “Es la actividad consistente en la obtención, reunión, sistematización y análisis de la información específica referida a los hechos, amenazas, riesgos y conflictos que afecten la seguridad exterior e interior de la Nación o Estado”.

En Chile, la Ley 19.974, sobre el Sistema de Inteligencia del Estado, define a la inteligencia como: “el proceso sistemático de recolección, evaluación y análisis de información, cuya finalidad es producir conocimiento útil para la toma de decisiones”. 

2.-  Breve Desarrollo del Concepto de Inteligencia

- Proceso Sistemático: Conjunto de fases sucesivas racionalmente enlazadas entre sí que contribuyen   a un  determinado objetivo, determinando el grado de consecución de dicho  objetivo con la finalidad de retroalimentar el proceso y las actividades de inteligencia, permitiendo reunir todas las evidencias y referirlas de forma cuantitativa y cualitativa, en reacción a un antes, durante y después, según sea necesario.

- Recolección:  Es la obtención de la información, que se precisa para producir la inteligencia necesaria, los medios de obtención son muy variados, y constituyen los recursos de inteligencia, es decir, los Medios Técnicos, humanos, de análisis de la información pública, de datos recabados de otros servicios u organismos, etc.

- Evaluación: se puede definir como  el proceso sistemático de recolección y análisis de la información, destinado a describir la realidad y emitir juicios de valor sobre su adecuación a un patrón o criterio de referencia establecido como base para la toma de decisiones.


Evaluar es participar en la construcción de un tipo de conocimiento axiológico, interpretando la información, estableciendo visiones no simplificadas de la realidad y facilitando la generación de una verdadera cultura evaluativo a nivel de inteligencia.


La evaluación es un proceso reflexivo, sistemático y riguroso de indagación sobre la realidad, que atiende al contexto, considera globalmente las situaciones, atiende tanto a lo explícito como lo implícito y se rige por principios de validez, participación.

- Análisis: La Real Academia Española define análisis como: "Distinción y separación de las partes de un todo hasta llegar a conocer sus principios o elementos”. "Examen que se hace de una obra, de un escrito o de cualquier realidad susceptible de estudio intelectual".

Se conoce también el Análisis (Factorial) como un “Método estadístico usado para cuantificar la importancia de cada uno de los factores actuantes en un fenómeno”.

Académicamente puede definirse como: "Estudio pormenorizado de un asunto referido a parámetros y o normas preestablecidas "; o bien, "Proceso mental metodológico desarrollado por el analista que transforma informaciones en inteligencia, como producto final útil para la toma de decisiones".

Como un aporte a la comprensión del concepto central de análisis, se plantea como el "Método comprehensivo e interpretativo de situaciones y sus estadios, incorporando escenarios y actores, con arreglo a procesos y criterios acorde con la naturaleza de los problemas".

- Información: Comprende todo dato sobre  hechos, documentos, materiales, fotografías, diagramas, mapas e informes de observación de cualquier índole que sirvan para aumentar nuestros conocimientos sobre una determinada persona, grupo, organización o acontecimiento, real o hipotético.  Es sencillamente materia prima que no ha sido procesada. 

Información como el conjunto organizado de datos sobre un determinado ente o fenómeno o bien como el conocimiento sobre personas, acciones, hechos, cosas o procesos que no han sido sometidos a ningún proceso intelectivo específico.

- Producir Conocimiento Útil: Consiste en procesar y  transformar los datos y la información recopilada  en  conocimientos que, sumados a las capacidades, habilidades y actitudes (competencias personales y organizacionales), sirvan para resolver problemas concretos en el  proceso y en las actividades de inteligencia.  


Este tipo de conocimiento se logra por medio de la práctica y la experiencia, en contraparte a la abstracción teórica. Aunque se debe reconocer que todo Conocimiento  tiene un valor intrínseco, por lo cual el Conocimiento Útil se orienta principalmente a la formación de Competencias que permitan a los analistas de inteligencia y los encargados de la toma de decisiones aplicar los conocimientos adquiridos o desarrollados, en forma inmediata y de manera directa a los problemas reales que deben  enfrentar.

- Toma de Decisiones: Es el proceso durante el cual se debe escoger entre dos o más alternativas, algunas decisiones tienen una importancia relativa en el desarrollo de del proceso  y las actividades de inteligencia nuestra vida, mientras otras son gravitantes en ella.

La toma de decisiones invade cuatro funciones  que son: planeación, organización, dirección y control:


La Planeación: Selección de misiones y objetivos así como de las acciones para cumplirlas. Esto implica "Toma de decisión".

Organización: Establecimiento de la estructura que desempeñan los individuos dentro de la organización.

Dirección: Esta función requiere que los administradores influyan en los individuos para el cumplimiento de las metas organizacionales y grupales.


Control: Es la medición y corrección del desempeño individual y organizacional de manera tal que se puedan lograr los planes.


De los procesos existentes para la toma de decisiones, este es catalogado como "el proceso ideal". En su desarrollo, el analista debe:


1.- Determinar la necesidad de una decisión.  El proceso de toma de decisiones comienza con el reconocimiento de que se necesita tomar una decisión. Ese reconocimiento lo genera la existencia de un problema o una disparidad entre cierto estado deseado y la condición real del momento.




2.- Identificar los criterios de decisión. Una vez determinada la necesidad de tomar una decisión, se deben identificar los criterios que sean importantes para la misma. Vamos a considerar un ejemplo: " Una persona piensa adquirir un automóvil. Los criterios de decisión de un comprador típico serán: precio, modelo, dos o más puertas, tamaño, nacional o importado, equipo opcional, color, etc. 

3.- Asignar peso a los criterios.  Los criterios enumerados en el paso previo no tienen igual importancia. Es necesario ponderar cada uno de ellos y priorizar su importancia en la decisión. Cuando el comprador del automóvil se pone a ponderar los criterios, da prioridad a los que por su importancia condicionan completamente la decisión: precio y tamaño. Si el vehículo elegido tiene los demás criterios (color, puertas, equipo opcional, etc.), pero sobrepasa el importe de lo que dispone para su adquisición, o es de menor tamaño al que precisa, entonces nos encontramos con que los demás criterios son secundarios en base a otros de importancia trascendental.

4.- Desarrollar todas las alternativas.  Desplegar las alternativas. La persona que debe tomar una decisión tiene que elaborar una lista de todas las alternativas disponibles para la solución de un determinado problema.

5.- Evaluar las alternativas. La evaluación de cada alternativa se hace analizándola con respecto al criterio ponderado.  Una vez identificadas las alternativas, el tomador de decisiones tiene que evaluar de manera crítica cada una de ellas. Las ventajas y desventajas de cada alternativa resultan evidentes cuando son comparadas.

6.- Seleccionar la mejor alternativa.  Una vez seleccionada la mejor alternativa se llegó al final del proceso de toma de decisiones. En el proceso racional, esta selección es bastante simple. El tomador de decisiones sólo tiene que escoger la alternativa que tuvo la calificación más alta en el paso número cinco.


El paso seis tiene varios supuestos, es importante entenderlos para poder determinar la exactitud con que este proceso describe el proceso real de toma de decisiones administrativas en las organizaciones.


El tomador de decisiones debe ser totalmente objetivo y lógico a la hora de tomarlas. Tiene que tener una meta clara y todas las acciones en el proceso de toma de decisiones llevan de manera consistente a la selección de aquella alternativa que maximizará la meta. Vamos a analizar la toma de decisiones de una forma totalmente racional:


* Orientada a un objetivo.- Cuando se deben tomar decisiones, no deben existir conflictos acerca del objetivo final. El lograr los fines es lo que motiva que tengamos que decidir la solución que más se ajusta a las necesidades concretas.


* Todas las opciones son conocidas.- El tomador de decisiones tiene que conocer las posibles consecuencias de su determinación. Así mismo tiene claros todos los criterios y puede enumerar todas las alternativas posibles.


* Las preferencias son claras.- Se supone que se pueden asignar valores numéricos y establecer un orden de preferencia para todos los criterios y alternativas posibles.

El proceso de toma de decisiones es como en un juego de ajedrez,  cada uno de los movimientos debe tener por principio la obtención de un mínimas los o un maximin gain, es decir, la minimización de la máxima pérdida posible, o, lo que es lo mismo, visto desde el otro lado, la maximización de la mínima ganancia posible. 

En la toma de decisiones, es esencial, el sentido de la anticipación, porque hay que prever todos los movimientos; objetividad, por cuanto hay que estar pendiente de todos los ámbitos de la realidad en su conjunto; precaución, para no caer en la precipitación; paciencia, para saber esperar el cambio favorable que permita actuar.

3.-  La Contrainteligencia

La ley 19.974, sobre el Sistema de Inteligencia del Estado de Chile, define a la contrainteligencia como “aquella parte de la actividad de inteligencia cuya finalidad es detectar, localizar y neutralizar las acciones de inteligencia desarrolladas por otros Estados o por personas, organizaciones o grupos extranjeros, o por sus agentes locales, dirigidas contra la seguridad del Estado y la defensa nacional”. 

4.-  Tipologías de Inteligencia

La división de la inteligencia se establece en función de diversos criterios, como por ejemplo:

A.- La procedencia de la información secreta

-Tipos de Inteligencia:

I) HUMINT (Human Intelligence), se apoya en la labor investigadora de personas. La técnica grafológica, en sus diversas especialidades, se incluiría en este tipo. También denominada Inteligencia clásica.

II) SIGINT (Signal Intelligence), interceptación de señales electromagnéticas intencionadas:

1.- COMINT (Communications Intelligence): comunicaciones (radio...)

2.- ELINT (Electronic Intelligence): radar

3.- TELINT (Telemetry Intelligence), señales telemétricas (misil, satélite...)

III) OPINT (Optical Intelligence), emisiones en la región visible del espectro:

1.- PHOTINT (Photoraphic Intelligence): espionaje fotográfico

2.- EOPINT (Electro-Optical Intelligence): electro-óptico (laser, tv...)

IV) ACINT (Acoustic Intelligence), acústica submarina (sonar...)

V) URINT (Unintentinal Radiation Intelligence), señales electromagnéticas involuntarias (ordenadores, centrales eléctricas...)

1.- IRINT (Infra Red Intelligence), infrarrojos

B.- La materia de investigación

-Tipos de Inteligencia:

I) Antropología

II) Geopolítica

III) Socio-económica

IV) Científico-Técnica

V) Biográfica, incluye los estudios grafológicos sobre personajes relevantes

VI) Criminal, es la parte de la Inteligencia referida a las actividades criminales específicas que, por su naturaleza, magnitud, consecuencias previsibles, peligrosidad o modalidades, afecten la libertad, la vida, el patrimonio de los habitantes, sus derechos y garantías.

VII) Empresarial, Se trata de adaptar la metodología de la inteligencia (en especial la económica) al ámbito empresarial, es una área de carácter privado (hay empresas especializadas en estos servicios), y creciente. La mayor parte de las corporaciones modernas tienen secciones de planificación estratégica que requieren servicios de inteligencia, para la  búsqueda de información sobre las grandes decisiones de las compañías  antes de ser puestas en práctica para elaborar una campaña contraofensiva (desde impedir la fusión o compra de varias compañías). O la utilización de información privilegiada subrepticiamente obtenida para su utilización en el mercado financiero o comercial.  

C.- Tiempo real de la información

-Tipos de Inteligencia:

I) Básica, conocimiento general permanente, La inteligencia básica está constituida por los antecedentes de inteligencia acerca de un asunto que se mantiene en bases de datos y se actualiza continuamente en paz y en el transcurso de las operaciones. El uso principal de la inteligencia básica es establecer la escena al comienzo de las operaciones y satisfacer las necesidades de inteligencia que se refieren a hechos invariables tales como el terreno del campo de batalla y a la meteorología que puedan plantearse en respuesta a nuevas necesidades en el transcurso de una operación. La definición de la inteligencia básica es: “Inteligencia, sobre cualquier asunto, que se puede usar como material de consulta para el planeamiento y como base para el procesado de la información o inteligencia posterior”.

II) Actual,  Inteligencia producida en respuesta a necesidades de inteligencia relacionadas con una operación en curso y que se refieren a acaecimientos  producidos en el momento de la operación.  Se define como: “Inteligencia que refleja la situación actual de cualquier nivel estratégico o táctico.

1.- Crítica, noticia de última hora.

III) Estimativa, información de carácter predictivo.

D.- Área de acción

-Tipos de Inteligencia:

I) Inteligencia Exterior, se orienta a indagar sobre el potencial defensivo u ofensivo de las naciones

II) Inteligencia Interior, atiende a asuntos de carácter interno, bien de la propia organización o del estado.

E.- Los Destinatarios y el Objetivo

- Tipos de Inteligencia:

I) Inteligencia política, es definida como un conjunto de conocimientos especializados sobre la propia nación y la nación o naciones extranjeras que interesen, indispensables para el éxito de la conducción del estado. Sirve a la conducción global del país, principalmente al campo de la política nacional y es fundamental para la formulación de los planes de gobierno y su aplicación en el corto, medio y largo plazo, tanto en el campo del desarrollo como en el de la seguridad nacional.

II) Inteligencia Político-Estratégica, la podemos definir como un conjunto de conocimientos especializados sobre los campos de acción del adversario potencial o real, sea este un Estado, grupo de países, organizaciones insurgentes., o adversario de tipo interno, incluyendo los posibles aliados y neutrales. Sirve a la conducción político - estratégica a nivel de gobierno y a la conducción del país para la guerra en los cuatro Campos de Acción, alcanzando su máxima actividad en los períodos de crisis. 

Las áreas de acción en que se pueden desarrollar estos tipos de inteligencia con las áreas económica,  interna, internacional y  bélica.

III) Inteligencia milita, en un ámbito estrictamente castrense podemos dividir la inteligencia militar en inteligencia de combate y en inteligencia estratégica.

IV) Inteligencia de Combate,  la Inteligencia de Combate es el análisis permanente de los antecedentes del enemigo, terreno y tiempo atmosférico que permite apoyar las resoluciones del comandante, sirviendo fundamentalmente a la conducción operativa y táctica, es decir, a los fines inmediatos del combate".

V) Inteligencia Estratégica,  la inteligencia estratégica es el estudio permanente de los estados que interesan al Alto Mando, para la planificación de la Defensa Nacional y conducción de las FF.AA. y otras instituciones en tiempo de guerra, asimismo, para deducir medidas de contrainteligencia y definir esfuerzos coercitivos de inteligencia, a fin de crear condiciones favorables al buen éxito de las fuerzas. Busca prioritariamente el conocimiento de la potencialidad, capacidades, vulnerabilidades y limitaciones de los otros estados, para establecer sus posibilidades.

5.-  El Ciclo de la Inteligencia
El Ciclo de la Inteligencia consta de cinco fases:

1. Planificación y Dirección

2. Recolección

3. Procesamiento

4. Análisis y Producción

5. Difusión

1. Planificación y Dirección

En esta fase se identifican las necesidades, y la información que demandan los destinatarios de la inteligencia, para la toma de decisiones en políticas de gobierno y de Estado.

 

Una vez precisados los objetivos, se planifica la manera de obtener la información, se produce un proceso de planificación y de organización de los recursos precisos para obtenerla

 

Las áreas estratégicas se fijan mediante la identificación y la clasificación en niveles de prioridad de los ámbitos de actuación del servicio y sobre qué se desea información, de modo conjunto por los responsables del servicio de inteligencia y de los órganos políticos y, en su caso, militares, a los que sirven. Se estudia el tipo y el contenido de la información que se puede adquirir y a la disponibilidad y fiabilidad de las fuentes y los cauces de comunicación.

 

2. Recolección

Es la obtención de la información, que se precisa para producir la inteligencia necesaria, los medios de obtención son muy variados, y constituyen los recursos de inteligencia:

A través de Medios Técnicos, Interceptación de las comunicaciones y señales de carácter estratégico, Captación de imágenes por satélite, fotografías, Micrófonos y otros medios de captación. 

A través de Medios Humanos, Personas que suministran información al centro, y que poseen cargos en empresas, organismos, fabricas... A través de interrogatorios 

Seguimientos, Infiltraciones.... 

A través del análisis de la información publica, tanto los medios de comunicación convencionales (periódicos, radio, televisión), como Internet ofrecen información útil, pero hay que saber separar la paja del trigo.

A través de los datos recabados de otros servicios u organismos bien sean del propio estado o a través de otras agencias de inteligencia u organismo extranjeros 

3. Procesamiento

Esta fase no se suele incluir dentro del ciclo de inteligencia, se da por sobreentendida: Antes de que los analistas puedan tratar la información obtenida, en ocasiones es preciso clarificarla, por ejemplo desencriptando archivos o datos o traduciendo, textos a idiomas comprensibles, también desechando información  que no tiene relación con la materia objeto.

4. Análisis y Producción

Supone las conversión de la información recogida en inteligencia, supone la integración, evaluación, y análisis de los datos obtenidos, considerando su valor, confiabilidad, relevancia, trabajando con fragmentos o informaciones contradictorias, los analistas enjuician, valoran y estiman con sus implicaciones, esos datos generando información útil.

Todo esto implica una valoración de todos los recursos: decisiones, hechos exteriores, problemas, factores geográficos, políticos, culturales, económicos, científicos, militares, estratégicos o biográficos, que no pueden sen ignorados a la hora de tratar la información. El análisis se realiza en tres fases:

1ra. Fase. La evaluación de los datos trata de discriminar cuáles contribuyen a la satisfacción de los requerimientos de información formulados, en términos de fiabilidad de las fuentes, validez, oportunidad, pertinencia, relevancia y utilidad.

2da. Fase. La integración de datos de diversas procedencias se basa en un principio fundamental de los servicios de inteligencia: no aceptar nunca una única autoridad informativa. Se trata de conseguir una sinergia donde la combinación de información procedente de los diferentes medios de obtención constituye un todo de mayor relevancia y alcance que cada una de las informaciones por separado. Para denominar el trabajo de los departamentos de análisis. La integración puede ser una tarea ardua y compleja cuando se poseen numerosos datos provenientes de fuentes muy variadas, por eso es necesario facilitar que muchos datos y documentos sometidos a los niveles más bajos de protección se difundan de modo horizontal entre otros analistas y departamentos. 

3ra. Fase. La interpretación de los datos, con el doble objetivo de determinar lo que es exacto y también lo que es relevante para satisfacer las necesidades políticas, que suele ser, por igual, la explicación y comprensión del fenómeno analizado como un pronóstico sobre sus consecuencias y previsible evolución. La interpretación es tarea de los expertos en el área de análisis (política, economía, tecnología, militar, terrorismo...) que posean tanto conocimientos como suficiente capacidad de imaginación y creatividad para relacionar los datos, prever acontecimientos, introducirse en la mente del enemigo...

Todo esto se traduce en informes, generalmente concisos y de consulta rápida con las conclusiones de todo este proceso.

5. Difusión

El último paso de este ciclo, lógicamente es la difusión de la inteligencia obtenida al Presidente de la República y a los diversos niveles superiores de conducción del Estado.

II.- El Sistema de Inteligencia del Estado

1.-  Breve reseña de la comunidad de inteligencia Chilena

Para ingresar al estudio de los servicios de inteligencia chilenos, es útil una perspectiva histórica: en el Ejército chileno las tareas de inteligencia posteriores a la Guerra del Pacífico, se organizan a través del Estado Mayor General, bajo asesoría de un equipo de oficiales alemanes que participaban en función de una meta más trascendente: la profesionalización del Ejército. 

Luego se crearía en 1901, el Departamento de Reconocimiento e Informaciones, que en 1964, pasó a ser la Dirección de Inteligencia del Ejército (DINE). La Armada fundó en 1965, el Departamento de Inteligencia del Estado Mayor General de la Armada, que ahora se conoce como Dirección de Inteligencia de la Armada. 

Dedicados a la represión política, años más tarde, dos organismos son acusados de no desarrollar una inteligencia estratégica eficaz en el ámbito interno: la DINA (Dirección de Inteligencia Nacional) y la CNI (Central Nacional de Informaciones), que funcionaron durante el régimen militar (1973-1990).  Fueron incapaces de vislumbrar el movimiento guerrillero de la Montaña de Neltume de los años ochenta; el atentado al general Pinochet en 1986; la derrota en el plebiscito presidencial de 1988 y la internación de armas en Carrizal Bajo, realizada por el Frente Patriótico Manuel Rodríguez (FPMR), brazo armado del Partido Comunista. 

Después de un espionaje político contra parlamentarios y sindicatos, que involucró a la DINE. El 23 de octubre de 1991, el presidente Patricio Aylwin creó el Consejo de Seguridad Pública (CSP) -"La Oficina"- para desmantelar a los grupos de guerrilla urbana, luego que un comando del FPMR asesinara en abril de 1991 al senador Jaime Guzmán, fundador de la Unión Demócrata Independiente y uno de los ideólogos más destacados del régimen militar. 

Los directores del CSP fueron: Mario Fernández (DC), Jorge Burgos (DC) y Marcelo Schilling (PS); con el objetivo central (en gran parte alcanzado), de lograr la "Dislocación y exterminio/encarcelamiento" del complejo Mapu-Lautaro en sus tres vertientes: Movimiento Juvenil Lautaro (MJL), Fuerzas Rebeldes y Populares Lautaro (FRPL), y MAPU- Lautaro; junto a la desarticulación del FPMR. 

"La Oficina", nacía bajo un claro precepto técnico y de análisis de información; a la vez, de contar con un cuerpo jurídico que le permitiera orientar su accionar con respeto a la legalidad. No obstante, terminó efectuando operaciones de "guerra sucia" durante los gobiernos de la Concertación, en contra de los grupos insurgentes; rebasando el marco legal que le prohibía acciones operativas. 

Al final, el CSP dirigido por el socialista Marcelo Schilling protagonizó una serie de hechos irregulares entre los que se cuenta un traslado ilegal de armas, debido al cual este jefe fue procesado por obstrucción a la justicia. 

Los escándalos de la "Oficina" obligaron al poder político a aprobar la Ley 19.212 (1993), que creó la Dirección de Seguridad e Informaciones (DSI), bajo el mando de Isidro Solís (PRSD), funcionario de Gendarmería. Solís ocupó el cargo entre abril de 1993 y mayo de 1995. 

En sus inicios la DSI era conocida como "La Oficina II", por realizar casi las mismas prácticas criticadas en su antecesora. Incluso, siguieron colaborando en ella los funcionarios del Partido Socialista, que fueron fundadores del CSP. 

En 1995 se da un giro en las políticas de inteligencia. Los autodenominados "presos políticos" fueron trasladados a la Cárcel de Alta Seguridad, y se habló del fin de la "transición y la subversión". Durante el gobierno de Eduardo Frei Ruiz-Tagle, la DSI pasó a llamarse Dirección de Seguridad Pública e Informaciones (DISPI). Mario Papi (PRSD) asumió la jefatura y volcó sus objetivos a privilegiar el análisis a partir de fuentes abiertas, enfocado en escenarios delictuales, sindicales y económicos, entre otros. 

La misión de la DISPI es proporcionar al gobierno la información, estudios, análisis y apreciaciones de inteligencia que requiera para formular políticas y adoptar medidas y acciones específicas, en lo relativo a conductas terroristas y otras que puedan constituir delitos que afecten a la seguridad pública interior. Coordina acciones con organismos de inteligencia militar mediante el Ministerio de Defensa. 

Por su parte, el Ministro del Interior se convierte en el receptor directo de la inteligencia producida por la DISPI, así como de la información importante para ésta, que posean las autoridades de la administración del Estado integrantes del Comité Consultivo de Inteligencia. 

Cuando asumió el gobierno Ricardo Lagos Escobar -11 de marzo del 2000-, la DISPI quedó a cargo del abogado socialista Gustavo Villalobos (53 años, durante la década del '70 participó en la creación del Comité Pro Paz y en la Vicaría de la Solidaridad, que enfrentaron a Pinochet. Luego de encabezar el CONACE, en 1994 llegó al Ministerio del Interior, fue jefe de gabinete de Germán Correa y de Carlos Figueroa). 

La DISPI se dividió en 5 áreas: Coordinación (nexo con los cuerpos policiales), Jurídica, Informática, Administrativa-Finanzas y Planificación... Esta última, encargada de recabar y procesar los datos que permiten producir inteligencia, ha sido dirigida por Luis Marcó, señalado como el principal articulador de las operaciones que lleva a cabo la DISPI.   Sus centros de operaciones estaban en la calle Zenteno 243 y calle Tenderini 115, (Santiago de Chile). En su oportunidad, según la ley de presupuestos, los fondos aprobados para la DISPI alcanzaron unos 3 millones 435 mil dólares; de esa suma, casi 1 millón 983 mil dólares se destinan a gastos de personal, cuya planta estaba compuesta por unos 110 funcionarios contratados, a los que se exige título profesional y en su mayoría procesan información abierta. 

Pero, como todo ente de inteligencia, concurre a las llamadas "fuentes cerradas", para las que cuentan con dos rubros presupuestarios. Por un lado, los convenios con "personas naturales", a los que se destinan anualmente unos 276 mil dólares, para mantener informantes colocados en distintos lugares del país. 

Con un fin similar se utilizan, aunque no en su totalidad, casi 570 mil dólares rotulados como "gastos reservados", sobre los cuales la DISPI sólo tenía la obligación de rendir cuenta en forma global a la Controlaría General de la República. En la práctica, se informa cuanto se gastó, pero no en qué. 

Una de las críticas que el propio oficialismo le hace a la DISPI, apunta a su incapacidad para adelantarse a hechos que han tenido gran impacto en la opinión pública, como la detención de un grupo del FPMR en Brasil o la renuncia del almirante Jorge Arancibia a la Armada. 

Igualmente, el 30 de diciembre de 1996, durante la gestión de Mario Papi en la DISPI (1995-2000), se produjo la espectacular fuga en helicóptero, de cuatro miembros del subversivo FPMR, desde la Cárcel de Alta Seguridad -entre ellos Ricardo Palma-, el asesino material del senador Jaime Guzmán. 

Lo cierto es que la DISPI manejó un dinámico sistema de relaciones públicas con algunos medios de prensa afines, para resaltar ante la ciudadanía, supuestos o reales logros, y minimizar sus yerros. 

Como en otros países, alineados con la lucha antiterrorista internacional lanzada por Estados Unidos (E.E.U.U.); los ataques del 11 de septiembre, crearon el clima propicio para que la administración Lagos plantee relanzar su sistema nacional de inteligencia. 

Con ese fin, se desarrolló un trabajo interinstitucional (civil/militar), que incluyó el análisis de modelos de inteligencia aplicados en Inglaterra, Francia, Brasil, Estados Unidos y Alemania, pero siempre considerando las especificidades de la situación chilena. 

Es así como la Cámara de Diputados aprobó en marzo de 2003, el proyecto de ley sobre el Sistema de Inteligencia del Estado, que crea la Agencia Nacional de Inteligencia (ANI). La iniciativa, finalmente fue votada y aprobada por el senado, cuya fecha de publicación fue el 2 de octubre del año 2004 

El sistema de inteligencia del Estado creado incluye a la ANI, la Dirección de Inteligencia del Estado Mayor de la Defensa Nacional, las Direcciones de Inteligencia de las Fuerzas Armadas, y las direcciones o jefaturas de inteligencia de las fuerzas de orden y seguridad pública. 

Dentro de lo que se definió, se encuentra el tema del presupuesto inicial, que ascendería a unos 5 millones de dólares destinados a implementar el organismo en infraestructura (oficinas, comunicaciones encriptadas, tecnología de punta que le permita una eficaz interoperatividad), y cursos de capacitación, entre otros. 

En torno a este último punto, todo indica que dicha formación se efectuará en base al apoyo de organismos extranjeros con los cuales sus similares chilenos tienen una especial afinidad: la CIA y el FBI (E.U.), MI-6 (Inglaterra), y el Mossad (Israel). 

En esencia, la ANI es un servicio público centralizado, de carácter técnico y especializado, que depende del Ministro del Interior. Su finalidad es producir inteligencia para proporcionar al presidente de la República un conocimiento útil para la toma de decisiones. 

Podrá requerir información de los organismos de inteligencia castrense y policial, disponer la aplicación de medidas de inteligencia, para detectar, neutralizar y contrarrestar acciones de grupos terroristas, nacionales o internacionales, y de organizaciones criminales transnacionales. 

Estará a cargo de un Director de la exclusiva confianza del presidente de la República, que sólo ocupa el puesto por un plazo máximo de seis años consecutivos y no podrá ser designado nuevamente antes de tres años. 

Como parte de los procedimientos para obtener información, la ley permite intervenir las comunicaciones telefónicas, radiales, de correspondencia, así como de sistemas y redes informáticas; la escucha y grabación electrónica, y el acceso a antecedentes sujetos a reserva o secreto bancario. 

De ser necesario el uso de acciones intrusivas y métodos encubiertos, cada jefe de servicio -tanto civil como uniformado- deberá solicitar autorización judicial ante un ministro de la Corte de Apelaciones de su jurisdicción. La ANI, pedirá colaboración de las Policías de Carabineros e Investigaciones para estos casos, pues no tendrá carácter operativo. 

Finalmente, el control interno lo ejercerán los respectivos jefes de los servicios de inteligencia, y el control externo estará en manos de la Contraloría General de la República, los Tribunales de Justicia y una comisión especial de la Cámara de Diputados. 

2.-  El Sistema de Inteligencia del Estado.   Ley 19.974

La ley 19.974, sobre El Sistema de Inteligencia del Estado, lo define en su artículo 4°, como: “el conjunto de organismos de inteligencia, independientes entre sí, funcionalmente coordinados, que dirigen y ejecutan actividades específicas de inteligencia y contrainteligencia, para asesorar al Presidente de la República y a los diversos niveles superiores de conducción del Estado, con el objetivo de proteger la soberanía nacional y preservar el orden constitucional, y que, además, formulan apreciaciones de inteligencia útiles para la consecución de los objetivos nacionales”.

En su Artículo 5°, la ley 19.974, señala que el Sistema de Inteligencia del Estado, está integrado por:

a) La Agencia Nacional de Inteligencia;

b) La Dirección de Inteligencia de Defensa del Estado Mayor de la Defensa Nacional;

c) Las Direcciones de Inteligencia de las Fuerzas Armadas, y

d) Las Direcciones o Jefaturas de Inteligencia de las Fuerzas de Orden y Seguridad Pública.

Las unidades, departamentos o cualquiera otra dependencia de las Fuerzas Armadas o de Orden y Seguridad Pública que realicen tareas de inteligencia se considerarán, para los efectos de la aplicación de esta ley, como partes integrantes de las respectivas direcciones o jefaturas de inteligencia señaladas precedentemente.

Los organismos integrantes del Sistema, sin perjuicio de su dependencia y de sus deberes para con sus respectivos mandos superiores, deberán relacionarse entre sí mediante el intercambio de información y de cooperación mutuas, para lo cual existirá una instancia de coordinación  técnica entre los organismos integrantes del Sistema, destinado a optimizar, regular, revisar y evaluar el flujo e intercambio de información e inteligencia y de facilitar la cooperación mutua. Dicha instancia operará a través de un Comité de Inteligencia, que estará integrado por los jefes de los organismos que componen el Sistema. Las reuniones de dicho Comité se realizarán periódicamente y serán presididas por el Director de la Agencia Nacional de Inteligencia, quien deberá

Convocarlo.

Los directores o jefes de los organismos del Sistema de Inteligencia del Estado, podrán emplear procedimientos especiales de obtención de información Cuando determinada información sea estrictamente indispensable para el cumplimiento de los objetivos del Sistema y no pueda ser obtenida de fuentes abiertas.

Para ello deberán solicitar, personalmente o por intermedio de un funcionario de su dependencia expresamente facultado para ello,  autorización judicial al Ministro de aquella Corte de Apelaciones en cuyo territorio jurisdiccional se realizará la o se dará inicio a tal procedimiento.

Dichos procedimientos estarán limitados exclusivamente a actividades de inteligencia y contrainteligencia que tengan por objetivo resguardar la seguridad nacional y proteger a Chile y su pueblo de las amenazas del terrorismo, el crimen organizado y el narcotráfico.

Se entiende por procedimientos especiales de obtención de información, los que permiten el acceso a antecedentes relevantes contenidos en fuentes cerradas o que provienen de ellas, que aporten antecedentes necesarios al cumplimiento de la misión específica de cada organismo operativo. Tales procedimientos son los siguientes:

a) La intervención de las comunicaciones telefónicas, informáticas, radiales y de la correspondencia en cualquiera de sus formas;

b) La intervención de sistemas y redes informáticos;

c) La escucha y grabación electrónica incluyendo la audiovisual, y

d) La intervención de cualesquiera otros sistemas tecnológicos destinados a la transmisión, almacenamiento o procesamiento de comunicaciones o información.

A.- La Agencia Nacional de Inteligencia

La Agencia Nacional de Inteligencia, en adelante la ANI, fué creada mediante la ley 19.974, publicada en el Diario Oficial con fecha 02 de Octubre del 2004.

La ANI es un servicio público centralizado, de carácter técnico y especializado, que está sometido a la dependencia del Presidente de la República a través del Ministro del Interior, cuyo objetivo es  producir inteligencia  para asesorar al Presidente de la República y a los diversos niveles superiores de la conducción del Estado.

La dirección superior de la Agencia corresponderá al Director, quien será de la exclusiva confianza del Presidente de la República, el cual sólo podrá ocupar el cargo por un plazo máximo de seis años consecutivos y no podrá ser designado nuevamente antes de tres años, contados desde el término de sus funciones.

La ANI tiene las siguientes funciones:

a) Recolectar y procesar información de todos los ámbitos del nivel nacional e internacional, con el fin de producir inteligencia y de efectuar apreciaciones globales y sectoriales, de acuerdo con los requerimientos efectuados por el Presidente de la República.

b) Elaborar informes periódicos de inteligencia, de carácter secreto, que se remitirán al Presidente de la República y a los ministerios u organismos que él determine.

c) Proponer normas y procedimientos de protección de los sistemas de información crítica del Estado.

d) Requerir de los organismos de inteligencia de las Fuerzas Armadas y de las Fuerzas de Orden y Seguridad Pública, así como de la Dirección Nacional de Gendarmería, la información que sea del ámbito de responsabilidad de estas instituciones y que sea de competencia de la Agencia, a través del canal técnico correspondiente. Los mencionados organismos estarán obligados a suministrar los antecedentes e informes en los mismos términos en que les sean solicitados.

e) Requerir de los servicios de la Administración del Estado comprendidos en el artículo 1° de la ley Nº 18.575 los antecedentes e informes que estime necesarios para el cumplimiento de sus objetivos, como asimismo, de las empresas o instituciones en que el Estado tenga aportes, participación o representación mayoritarios.

Los mencionados organismos estarán obligados a suministrar los antecedentes e informes en los mismos términos en que les sean solicitados, a través de la respectiva jefatura superior u órgano de dirección, según corresponda.

f) Disponer la aplicación de medidas de inteligencia, con objeto de detectar, neutralizar y contrarrestar las acciones de grupos terroristas, nacionales o internacionales, y de organizaciones  criminales transnacionales.

g) Disponer la aplicación de medidas de contrainteligencia, con el propósito de detectar, neutralizar y contrarrestar las actividades de inteligencia desarrolladas por grupos nacionales o extranjeros, o sus agentes, excluyendo las del inciso segundo del artículo 20 de la ley 19.974.

B.- La Dirección de Inteligencia de Defensa del Estado Mayor de la Defensa Nacional

Con asiento en el Estado Mayor de la Defensa Nacional, es el órgano de trabajo permanente de la Junta de Comandantes en Jefe de las Fuerzas Armadas, desarrolla una labor de coordinación de los organismos de inteligencia de las Fuerzas Armadas, “a través de los comités de Inteligencia, de contrainteligencia y de guerra psicológica.
Su tarea es aportar, a través del Estado Mayor de la Defensa, a requerimiento del Ministro de Defensa Nacional, la Junta de Comandantes en Jefes de las Fuerzas Armadas y al Consejo Superior de Seguridad Nacional,  las apreciaciones de inteligencia en el nivel de conducción político - estratégico. 

C.- Las Direcciones de Inteligencia de las Fuerzas Armadas
La Inteligencia referida a la seguridad exterior se encuentra radicada en las tres ramas de las Fuerzas Armadas (Ejército, Armada y Fuerza Aérea), su misión se lleva a cabo a través del conocimiento de las características, vulnerabilidades, capacidades, limitaciones y posibilidades de un enemigo potencial o real y de los factores geográficos necesarios para la conducción estratégica, operativa y táctica del país, sus fuerzas Armadas y organismos dependientes, en materia de seguridad y defensa nacional.  

Al mismo tiempo, estos organismos desarrollan actividades de contrainteligencia cuya misión es detectar, neutralizar, impedir y/o aniquilar, en cualquiera circunstancia, tiempo y lugar las capacidades y eficiencia del sistema de inteligencia enemiga o adversaria, dirigidas sobre el medio y fuerzas propias para obtener información y realizar sabotaje, subversión y guerrillas que dañen la propia eficiencia e infraestructura.

El fundamento legal de estos servicios se encuentran en el artículo 90 de la Constitución Política del Estado, las leyes Orgánicas Constitucionales que regulan a la Fuerzas Armadas y las normativas de tipo reglamentario interno de las instituciones militares, estas dos últimas siempre de carácter secreto.

La ley 19.974, en sus artículos 20 y 21, sobre los Servicios de Inteligencia Militar, señala:

La inteligencia militar es una función que corresponde exclusivamente a los servicios de inteligencia de las Fuerzas Armadas y a la Dirección de Inteligencia de Defensa del Estado Mayor de la Defensa Nacional.

Comprende la inteligencia y la contrainteligencia necesaria para detectar, neutralizar y contrarrestar, dentro y fuera del país, las actividades que puedan afectar la defensa nacional. Excepcionalmente, dentro de las funciones de policía que le corresponden a la autoridad marítima y a la aeronáutica, la inteligencia naval y la aérea podrán realizar el procesamiento de información de carácter policial que recaben.

La conducción de los servicios de inteligencia militar corresponde al mando de las instituciones de las cuales dependen.

Los objetivos de la inteligencia militar de las Fuerzas Armadas serán fijados por las comandancias en jefe respectivas, de acuerdo con los criterios de la política de defensa nacional, establecidos por el Ministro de Defensa Nacional.

Los objetivos de la inteligencia militar de la Dirección de Inteligencia del Estado Mayor de la Defensa Nacional serán fijados por el Ministro de Defensa Nacional.

Dirección de Inteligencia del Ejercito (DINE).

Es el organismo de mayor importancia en el ámbito de la inteligencia militar, sus orígenes se remontan al año 1901 y su misión es “asesorar al Comandante en Jefe del Ejército, a través del Estado Mayor General, en el estudio, planificación, dirección y control de las actividades de inteligencia, contrainteligencia, guerra psicológica, agregadurías militares y asuntos criptológicos, propios de esta función primaria del mando”. 

Dentro de las funciones que desarrolla el DINE se encuentra:

Orienta y dirige la planificación de paz y guerra referida a inteligencia para mantenerla actualizada.

Evalúa la eficiencia de los nuevos métodos del sistema de inteligencia recomendado para su acción. 

Asesora al Comandante en Jefe del Ejército en las decisiones y planificaciones institucionales relacionadas con misiones de seguridad interior, derivadas de los estados de excepción constitucional, regidos por los artículos 39 al 41 de la Constitución Política de la República y por la ley N° 18.415, Orgánica Constitucional de los Estados de Excepción.

Dirección de Inteligencia de la Armada 

Su organización y tareas permanentes son establecidas por un reglamento orgánico de carácter secreto, las políticas de inteligencia y seguridad que regulan y orientan el esfuerzo Institucional para proveer a los diferentes niveles del mando de la información necesaria y eficaz. Estas políticas se encuentra vigentes desde 1988, y según el informe de la Comisión de Defensa de la Cámara de Diputados, en ella se establece explícitamente que las actividades de inteligencia deben realizarse dentro del marco constitucional y la legislación vigente, como así mismo que las actividades de inteligencia referidas a la seguridad interior no corresponden a esta Dirección. 

Dirección de Inteligencia de la Fuerza Aérea (DIFA)

Al igual que las restantes direcciones de inteligencias de las otras ramas de las Fuerzas Armadas, este organismo de inteligencia realiza su tarea basada en una normativa legal y reglamentaria de carácter secreto, siendo su misión producir inteligencia y seguridad para la conducción, administración y empleo de la Fuerza Aérea de Chile en el ámbito de la defensa nacional, focalizando su accionar fundamentalmente en las amenazas externas, siendo su campo de acción el estratégico aéreo.

D.- Las Direcciones o Jefaturas de Inteligencia de las Fuerzas de Orden y Seguridad Pública
Los organismos que desarrollan actividades de inteligencia en el ámbito del Orden Público y de Seguridad Interior son la Dirección de Inteligencia de Carabineros de Chile (DIPOLCAR), la Jefatura de Inteligencia Policial (JIPOL) dependiente de la Policía de Investigaciones de Chile, ambas de carácter policial. 

La ley 19.974, en su artículo 22, sobre los Servicios de Inteligencia Policial, señala: 

La inteligencia policial es una función que corresponde exclusivamente a Carabineros de Chile y a la Policía de Investigaciones de Chile, sin perjuicio de las funciones de policía que le corresponden a la autoridad marítima y a la aeronáutica, en virtud de las cuales podrán realizar el procesamiento de información de carácter policial que recaben.

La inteligencia policial, comprende el procesamiento de la información relacionada con las actividades de personas, grupos y organizaciones que de cualquier manera afecten o puedan afectar las condiciones del orden público y de la seguridad pública interior. La conducción de los servicios de inteligencia policial corresponde al mando de las instituciones de las cuales dependen.

Dirección de Inteligencia de Carabineros de Chile (DIPOLCAR).

La Dirección de Inteligencia de Carabineros tiene su origen en la Orden General N° 682 del 14 de Mayo de 1990, emanada de la Dirección General de Carabineros de Chile, que dispone elevar el Departamento de Asuntos Internos (O.S. 4) dependiente hasta ese momento de la Dirección de Orden y Seguridad, a la categoría de Dirección.

Por su parte la Directiva de Organización y Funcionamiento de la DIPOLCAR establece que en lo principal esta Dirección estará encargada de desarrollar las políticas de búsqueda y procesamiento de informaciones para la toma de decisiones en el ámbito del Orden y Seguridad Pública, como así mismo, estará encargado de desarrollar las acciones tendientes a proporcionar un adecuado nivel de seguridad a los recursos humanos y materiales de la Institución, a través de una labor técnico profesional.

Dentro de los ámbitos de acción de la DIPOLCAR se encuentra el procesar los antecedentes sobre determinada situaciones, para contribuir a la toma de decisiones que competen a la jefaturas, confeccionar análisis tácticos y apreciaciones de escenarios ante eventos especiales, desarrollar una apreciación de carácter policial sobre el panorama nacional en los rubros de orden público, laboral, social y educacional, señalando su probable evolución inmediata, confeccionar estudios de seguridad relacionados con el personal y las instalaciones de la Institución, las embajadas y los servicios públicos, proporcionar servicios de seguridad a personas importantes y protección a determinadas personas en cumplimiento a los mandatos expedidos por los Tribunales de Justicia.

La Jefatura de Inteligencia Policial (JIPOL)
El decreto supremo N° 41 del 27 de febrero de 1987 aprobó el Reglamento Orgánico de la Policía de Investigaciones de Chile, el cual en su artículo N° 92 establece que la Jefatura de Inteligencia Policial es el organismo encargado de reunir y procesar la información de inteligencia policial, coordinando y controlando la acción a nivel nacional en esta materia para la toma de decisiones del alto mando institucional.

Las funciones específicas de esta jefatura son establecidas a través de un Reglamento Interno aprobado por la Dirección General de la Policía de investigaciones, siendo esta las siguientes:

-  Planificar, ordenar y controlar la acción de los medios institucionales en la búsqueda de la información, de tal manera que los antecedentes obtenidos se transformen, previo análisis, en inteligencia y sea posible tomar medidas que permitan prevenir o contrarrestar acciones delictuales u otras que atenten contra la seguridad interior del Estado.

- Efectuar estudios de situación por medios de fuentes abiertas, medio propios e información extrainstitucional, para prever hechos atentatorios al normal desarrollo de la vida nacional.

- Mantener oportuna y permanentemente informado al Alto mando Institucional del accionar de elementos o grupos desafectos al Supremo Gobierno y de aquellos que atenten contra la seguridad nacional del Estado.

-  Reunir y procesar la información relacionada con las fuentes internas y externas de interés nacional.

-  Efectuar labores de inteligencia, ante posibles acciones desafectas, tendientes a fomentar ideologías contrarias al ordenamiento jurídico de la Nación. 

Según se estableció en el Informe de la Comisión de Defensa de la Cámara de Diputados, la 

JIPOL se estructura a través del Departamento de Contrainteligencia, el Departamento de Informaciones e Inteligencia, el Departamento de Análisis y el Departamento de Inteligencia de las Comunicaciones. Al mismo tiempo dependen de ella la Brigada de Inteligencia Policial de Santiago, la Brigada de Investigaciones Policiales Especiales y el Grupo de Operaciones Táctico.


En 1992 la Dirección General de Investigaciones de Chile dispuso la existencia de una Brigada de Inteligencia Policial en cada Zona Policial, dependiente directamente del jefe zonal, como así mismo se estableció que en cada comisaría de Investigaciones de Chile existiera de una Oficina de Inteligencia dependiente directamente del jefe de dicha unidad.

III.-  El Agente de Inteligencia

El agente de inteligencia es un tipo de personal, en lo ideal,  especialmente entrenado para la recolección de información y  la realización de operaciones especiales. En cuanto a la recolección de información, utiliza una variedad de tácticas y métodos tanto activos como pasivos, cuyo objeto son otras personas de las cuales se puede extraer información o colaboración para obtenerla. 

La Inteligencia de fuente humana, es la más antigua y tradicional, han sido, son los espías, infiltrados, agentes secretos, informadores, entrevistas, interrogatorios... en los 90 los avances tecnológicos hicieron a este tipo de inteligencia perder peso, tras los atentados del 11S han vuelto a adquirir importancia y ser potenciada.

1.-  Tipología del Agente (no taxativa)
Oficial de Enlace: Es un miembro del servicio secreto acredito en una embajada, su misión es relacionarse y recibir o aportar con sus homólogos de ese país, en ocasiones puede ejercer de Jefe de inteligencia de las actividades de esa embajada en ese país. 

Agente Operativo: Realiza operaciones de seguimientos, introducciones en edificios para colocar escuchas, acciones operativas, dependiendo de los escrúpulos del servicio puede encargarse de asesinatos selectivos. 

Infiltrado o Topo: Se introduce en organizaciones terroristas, criminales o en otros servicios de inteligencia, empresas con el objetivo de obtener información, desestabilizar, o llegar a otro tipo de acciones asesinatos, sabotajes. 

Agente de Campo: Es el espía que se introduce en un país o determinada zona con el objeto de recoger información, de determinados objetivos o crear una red propia de colaboradores e informadores. 

Informador o colaborador:   No es un miembro del servicio de inteligencia pero desde su posición, o puesto de responsabilidad dentro de una organización, transmite información.

Agentes blancos y negros: También se suelen conocer por “blancos” (los agentes en el exterior), y “negros” los agentes infiltrados en organizaciones.

Agente Liquidable: Brindan informes falsos a los espías del enemigo haciendo justamente que sean capturados y sonsacados sus secretos.

Agente Flotante:  Son los que pueden viajar fácilmente de un lugar a otro, de un país a otro, En esta categoría podrían entrar ciertos correos y un grupo de elite formado por  Yuri Andropov, llamad “Grupo Norte” con agentes seleccionados que pueden operar en muchos países. 
Los “honorables corresponsales”: Son empleados por los servicios para tener células de observación elementales y hombres de confianza en los más diversos medios. No obran por interés, son reclutados por los notorios sentimientos patrióticos o porque ocupan una posición vital y clave para recoger datos útiles. Deben informar de lo que vean como raro o sorprendente. No deben realizar actos que los pongan en evidencia. Su compromiso es superficial. A veces, se solicita de ellos análisis sobre materias puntuales. Entienden que los servicios son un arma y ellos soldados. Los harán mientras no les quiten  tiempo o trabajo ni les comprometan mucho. Cuando viajan al extranjero, lo ponen en conocimiento porque ellos deben ser “cámara fotográficas humanas”. Se les encomienda que extiendan relaciones humanas y sociales, etc. 

Agente de Cobertura: Son los encargados de brindar las coberturas o tapaderas  legales o ilegales.  Las legales son las más cómodas, aunque entiendo que son las peores en cuanto a la seguridad porque son las más vigiladas y observadas por los servicios de contrainteligencia.  En las coberturas ilegales hay que emplean hombres de acero capaces de brindar una abnegación casi religiosa, a toda prueba, pues apenas recibirán ayuda exterior.
Apoyos Auxiliares: Es una  clase de auxiliares, prostitutas, hampones, etc. con pericias especiales que sirven para trabajos “ad hoc”. Si entre estos voluntarios y auxiliares surge alguno prometedor, el superior encargado debe instruirlo y hacer de él un buen agente.
 

IV.-  Manejo de Fuentes Humanas de Información

1.-  Consecución y Utilización del Agente

Introducción

Esta capitulo tiene como objetivo presentar los procedimientos que se deben seguir en la consecución y utilización de personal requerido para recopilar información con valor de inteligencia para el gobierno. También se discute la necesidad de:

a.    Contar con fuentes del gobierno en lugares y organizaciones que podrían caer en mano de los elementos insurrectos.

b.    Los tipos de fuentes (empleados) utilizados en el sistema de inteligencia del gobierno.

c.    La explotación de las debilidades inherentes a todo movimiento de insurrección.

d.    La misión y el análisis del objetivo.

e.    El procedimiento relativo a la consecución y el empleó de los servicios del agente.

DESARROLLO:

A.   EL AGENTE: Podemos definir al “Agente o empleado, según sea el caso" como aquella persona que presta sus servicios a cambio de remuneración o recompensación. 

Debido a que los movimientos de insurrección pueden surgir en distintas zonas de influencia económica, política y geográfica, el gobierno no puede depender únicamente de la información proporcionada voluntariamente por  ciudadanos leales o de información obtenida involuntariamente de insurgentes que han sido capturados. Debe existir algún incentivo para asegurar el suministro continuo de información al gobierno. Por consiguiente, es preciso diseminar en todos los segmentos de la sociedad a individuos suministradores de información cuyos servicios sean remunerados. Un empleado es aquella persona que proporcione información de valor para la inteligencia a cambio de alguna recompensa, ya sea monetaria o de otra índole. Esta persona puede ser un campesino de la aldea, un miembro de la célula de la organización insurgente, o un jefe de propaganda.

Los suministradores de información deben ser dispersados en todos los lugares considerados Importantes, en toda organización popular, no importa su tamaño y en todo sitio donde pudiese aparecer algún brote de insurrección.

B.   TIPOS DE EMPLEADOS:

El agente de CI debe valerse de los servicios de una variedad de personas para poder evaluar todos los aspectos de la vida nacional. Estas personas presentaran una diversidad de

Características. Cada empleado es un individuo con su propia personalidad y se le debe tratar como tal. Las tareas que han de realizar estos empleados son también de carácter individual. 

Abr ocasiones cuando los supervisores se verán obligados a dirigir las actividades de varios empleados.

1.    El Supervisor: Un supervisor es el jefe de una  red de empleados, organizados para realizar tareas específicas de colección de información. Cuando el agente de CI del gobierno no puede supervisar a los empleados o no lo hace por motivos de  seguridad, procura hallar a un supervisor a quien adiestra para que se ocupe de esta tarea. Dicho supervisor responde ante el agente de CI y trabaja bajo su dirección. El grado de orientación que proporcione el agente al supervisor dependerá de su competencia, adiestramiento, lealtad, ejecutoría, personalidad, etc. Al planear actividades de colección de

Información, el agente debe emplear un supervisor solamente  cuando sea necesario.

a.   Tareas: El supervisor debe dirigir las actividades del grupo de empleados y proporcionar la dirección y control que normalmente proporcionaría el agente. Debe desempeñar funciones tanto administrativas como operativas. Además, le corresponde evaluar la labor de los empleados para comprobar su motivación, disciplina y las medidas de seguridad que observan en sus operaciones. Se le puede exigir conseguir empleados para luego presentarlos con antecedentes ficticios.

Al realizar todas estas funciones el supervisor sirve de pantalla para el agente de CI y que actúa como intermediario entre el y los empleados.

2.   Los Colectores de Información: El colector de información es una persona adiestrada y remunerada para efectuar tareas relativas a la colección de información. A dicho  individuo se le puede pedir que se afilie a un sindicato, que asista a las reuniones y que informe sobre todo lo acontecido. 

Así mismo, se le puede pedir que obtenga información de los comerciantes acerca del porque de la falta de determinados artículos de primera necesidad.

Puede presentarse como un individuo desconforme, que encajaría bien en la organización insurgente. El colector de información es la persona directamente vinculada a la misión de inteligencia. Le corresponde obtener la información solicitada e informar sobre la misma.

3.    El Personal de Apoyo: Se conoce como personal de apoyo a todas aquellas personas que colaboran con los colectores de información. Estas personas no participan directamente en las actividades de colección de información, pero sin ellas los colectores de información no podrían llenar su cometido. El agente utiliza el personal de apoyo para realizar tareas de seguridad, comunicaciones, asistencia técnicas y un sin numero de trabajos varios.

a.   Personal de Seguridad: El personal de seguridad comprende al intermediario, el vigilante y el investigador. El intermediario sirve de enlace entre los miembros de una organización de colección de información que no se conocen mutuamente. El puede transmitir información o puede entregar documentos u otros objetos. Su función principal consiste en velar por la seguridad de las operaciones. El vigilante se ocupa de observar e informar sobre las actividades de los otros empleados, de individuos que podrían ser considerados como empleados en el futuro y de otros asuntos de interés relacionados con la administración de personal de inteligencia. El investigador realiza investigaciones discretas

Acerca del individuo supuesto a ser empleado como colector de información para el gobierno. También puede investigar a determinadas organizaciones y personas para proporcionar al agente información sobre la cual basar futuras operaciones.

b.   Personal Técnico: El personal técnico proporciona el apoyo necesario para realizar ciertas misiones. Pueden ser especialistas en demoliciones, carpintería, sastrería, la confección de documentos o cualquier otra rama de especialización.

c.   Personal de Servicio: El personal de servicio especial es variado y versátil. Este grupo comprende empleados que hacen las veces de personal de contacto, quienes poseen excepcionales dones de persuasión, personal versado en la enseñaza y personal que procura encontrar empleados prometedores. Hay también empleados, generalmente un matrimonio, cuya residencia ofrece toda la seguridad del caso, de modo que tanto el agente como el colector de información pueden reunirse en ella para fines de adiestramiento, consulta o la realización de ensayos cuando esto sea necesario.

En esta categoría también se encuentra el personal de compra que discretamente y en secreto adquiere el equipo requerido para efectuar una misión determinada. El agente de CI debe dirigir múltiples y diversas actividades de colección de información a fin de identificar y explotar al insurgente. Para realizar esta misión con buen éxito, debe valerse de los servicios de una variedad de empleados. Los mejores resultados dependerán de la habilidad del agente de poder hallar, emplear, adiestrar y evaluar al personal capaz de llevar a cabo una diversidad de tareas.

C.   VULNERABILIDADES DE LOS INSURGENTES: Un aspecto importante de todo movimiento de insurrección y una gran dificultad para la implantación de contramedidas es el hecho de que las actividades subversivas y la organización de los Insurgentes permanecen ocultas en las etapas iniciales. La aparición de unidades de guerrillas o paramilitares ocurre cuando el movimiento ya ha tomado cuerpo. Dichas unidades son organizadas solamente después que se haya establecido una base sólida de dirección y de apoyo.

1.    CARACTERISTICAS: El proceso de crear una base revolucionaria se caracteriza por el número de actividades que deben realizarse:

a.   Reclutamiento de Personal.

b.   Organización de Células Clandestinas.

c.   Infiltración en Organizaciones que agrupan grandes masas de personas.

b.   Adquisición y almacenamiento de suministros.

Los elementos subversivos suelen desatar una ofensiva psicológica, valiéndose de la agitación y la propaganda, con el objeto de desacreditar al gobierno e intensificar y canalizar el descontento popular.

2.    PLANIFICACION: Al planear operaciones es sumamente importante advertir que aun cuando no se palpe actividad alguna por parte de las guerrillas, puede haber un movimiento de insurrección en gestación. Toda contramedida que se concentre únicamente sobre las actividades de las guerrillas, sin considerar la organización secreta y la gran preparación necesaria antes de estallar la violencia, esta destinada a fracasar.

La mera eliminación de las guerrillas no alterara de manera alguna la organización básica de los insurgentes. Si se a de lograr una victoria de carácter permanente, las operaciones de defensa interna deben de planearse con fines de atacar a la organización insurgente antes de iniciar las guerrillas sus operaciones, ataque que contemplara tanto a los elementos secretos subversivos como su brazo militar una vez llegue el movimiento a la segunda fase.

3.    UTILIZACION: Para utilizar a los empleados del gobierno de la manera más eficaz en su tarea de colección de información, debemos saber distinguir las vulnerabilidades propias en la estructura y los métodos de funcionamiento de dicha organización, a fin de poder indicar a los empleados los puntos específicos donde deben de concentrar sus esfuerzos.

4.    SEGURIDAD:

a.   La organización secreta insurgente justificadamente concede mucha importancia a la seguridad, pues funciona clandestinamente. Una organización creada para proporcionar el mayor grado de seguridad al personal que labora en ella adolece de ciertas deficiencias inherentes. En una organización secreta dividida en departamentos, existe muy poca comunicación horizontal entre células. Toda comunicación escrita es transmitida por un sistema laberíntico de intermediarios y terceras personas. Además, en la organización insurgente se ejerce control centralizado. Si bien este sistema permite mayor seguridad, tiene por otra parte sus desventajas. Un desertor, por ejemplo, puede estar más o menos seguro que no abr  represalia si todos los demás miembros de su célula (quienes son los únicos que saben que la forma parte de ella) son eliminados por las fuerzas de seguridad del gobierno. Esta circunstancia puede emplearse para persuadir a desertores insurgentes para que proporcionen información al gobierno.

EJEMPLO:   En una plantación de caucho en Malasia se observo a un trabajador mientras llevaba suministros en forma ilegal a los terroristas comunistas. La policía, al tanto de sus actividades, permitió que continuara hasta lograr suficiente información y pruebas comprometedoras. 

Una tarde lo detuvieron en un camino abandonado presentándole todas las pruebas en su contra.

El trabajador se hallaba en un dilema. Podría ser encarcelado por diez anos por haber ayudado a los terroristas o podría ser ajusticiado por los terroristas de saber ellos que había cooperado con la policía. Debido a medidas secretas de seguridad, solo cinco terroristas sabían el nombre del trabajador. La policía le sugirió al trabajador que podría resolver su dilema si mencionaba los nombres de los terroristas. 

De esta manera, dicho trabajador se gano una recompensa, librándose al mismo tiempo de la amenaza de venganza. 

b.    Si el gobierno logra convencer a una organización insurgente que ha habido una infiltración en ella, la organización normalmente aumentara sus medidas de seguridad. Mientras mas severas sean las medidas de seguridad, menos son las probabilidades de que dicha organización se ocupe en actividades secretas en contra del gobierno.

c.    La organización insurgente secreta generalmente coloca a los nuevos elementos en posiciones donde no tienen acceso a información valiosa. Solo después de múltiples pruebas severas logra el miembro recibir una posición de responsabilidad. El gobierno, no obstante, puede obviar estas medidas de seguridad.

d.    En un esfuerzo por hallar una persona para infiltrar la organización Huk, el mando militar filipino se puso en contacto secretamente con los parientes de varios comandantes Huk hasta que encontró al primo de un comandante quien manifestó estar dispuesto a cooperar. Tras algunos meses de adiestramiento especial, al primo se le envió donde su pariente Huk. Como pariente tenía acceso al primo, mas para justificar su ingreso a las filas de los Huks, el Ejercito Filipino incendio su casa, encarcelo a su hermano y evacuo a sus padres. El gobierno, desde luego, acepto pagar todos los daños y la molestia que le habían ocasionado. En vista de que tenía motivos obvios para tenerle antipatía al gobierno, el primo fue aceptado sin problema alguno en la organización Huk, asignándosele el puesto de recaudador de impuestos de la Comisión Nacional de Hacienda (el brazo secreto de abastecimiento de la organización.

e.    Para permitir avanzar a este "infiltrador" dentro de la organización Huk, el gobierno le ayudaba a coleccionar medicinas, municiones, y armas. Durante varios meses  los Huks recibían suministros del gobierno por conducto del "infiltrador".

Mediante un sistema complejo de señales y contactos, este empleado del gobierno transmitía información valiosa a las fuerzas de seguridad acerca de los más importantes colaboradores y los miembros de la Comisión Nacional de Hacienda Huk.

f.    Los métodos de comunicación empleados por los elementos secretos insurgentes también tienen fallas, las cuales proporcionan la oportunidad para la infiltración de empleados del gobierno. En las etapas iniciales, casi toda actividad de insurrección se origina entre la población. Los insurgentes dependen primordialmente de mensajeros y de lugares secretos escogidos con anticipación para recibir y transmitir mensajes.

Cuando son descubiertos por las fuerzas de seguridad del gobierno, por lo general no son apresados inmediatamente, sino que se les mantiene bajo vigilancia para poder identificar a los otros contactos. Por medio de esta vigilancia, las fuerzas de seguridad del gobierno pueden llegar a conocer a los mensajeros insurgentes principales, quienes podrían ser persuadidos a trabajar como empleados del gobierno.

g.    Durante las fases iniciales, los insurgentes se ocupan febrilmente en formar organizaciones de fachada y de infiltrarse en instituciones que agrupan grandes masas de personas. Ya hemos visto que un número relativamente pequeño de individuos puede llegar a controlar una organización por medio de infiltración y elecciones arregladas. El gobierno puede enterarse oportunamente de la actividad insurgente en estas organizaciones, mediante la distribución de sus empleados en toda organización que se sospecha podría interesar al grupo insurgente. Entre las organizaciones principales de este tipo pueden mencionarse los partidos políticos, los sindicatos y las agrupaciones juveniles y estudiantiles. La manera de obrar de los insurgentes puede ser advertida por los empleados del gobierno, ya que las tácticas siguen un patrón que se repite continuamente.

h.    El gobierno debe, cuanto antes, vigilar a los miembros del partido comunista en la localidad, quienes se dedican a escoger personas para adiestramiento fuera del país en tácticas subversivas e insurgentes. Cuando se logra identificar a los individuos escogidos, se debe procurar inducirles a trabajar para el gobierno sin abandonar la organización insurgente. Igualmente se debe tratar cuanto antes de infiltrar la organización insurgente colocando a empleados del gobierno en posiciones donde podrían ser reclutados por los insurgentes.

i.    Ya que la organización insurgente es débil y vulnerable en la primera fase, la consecución de información precisa y oportuna tiene capital importancia para los insurgentes. Durante esta fase concentra todos sus esfuerzos hacia la subversión de individuos y organizaciones, al establecimiento de bases de operación y a la consolidación de la posición de ellos. El buen éxito en la formación o subversión de organizaciones esta directamente relacionado con la habilidad del insurgente para colectar información. Los insurgentes dependen casi totalmente de la población para obtener información. Dicha información se obtiene mediante observación discreta por espías, delatores e informantes. 

Por tanto, toda información proporcionada a los insurgentes puede llegar al conocimiento de los empleados del gobierno. Cuando existen grupos de personas que se dedican a suministrar información a los insurgentes, el gobierno puede sencillamente colocar a sus empleados entre dichos grupos.

j.    Durante el movimiento de insurrección en Malasia, por ejemplo, los ingleses dependían de ciertos aldeanos para que les proporcionaran información a las autoridades locales. Había que ingeniarse para proteger a dichas personas contra la amenaza del terrorismo de los elementos insurgentes. 

En un caso, la policía visito cada casa en una aldea, entregando a los habitantes una hoja de papel sobre la cual debían escribir, sin poner sus nombres, cualquier información relativa a las actividades de los insurgentes en la aldea. Al día siguiente la policía regreso con una urna sellada y procedió a recoger todos los papeles, ya fuesen en blanco o de otra manera.

Como cada casa en la aldea habla sido visitada, los insurgentes no podían determinar quienes eran empleados del gobierno. 

k.    Los insurgentes dependen de la población no solo para recibir información, sino también como fuente de suministro de personal y pertrechos. La importancia de este apoyo aumenta a medida que aumenta el alcance y la magnitud de las operaciones de los insurgentes. Los insurgentes necesitan de la población para la expansión y reemplazo de sus fuerzas militares y paramilitares, para el establecimiento y funcionamiento de redes suministradoras de información y servicio de alarma temprana y la construcción de arcas de base y campos de adiestramiento. La población representa la fuente principal de alimentos, medicinas y materiales de construcción.

Por otra parte, la población proporciona al insurgente los medios de encubrimiento necesarios, permitiéndole confundirse con la población para así evitar ser descubierto por el gobierno. Ya que el insurgente depende tanto del apoyo de la gente en la localidad, el agente de CI del gobierno puede aprovechar esta situación empleando a personal proveniente de la localidad.

l.    El objetivo principal de los insurgentes en la segunda fase consiste en aumentar continuamente su fuerza de guerrillas. Esto puede lograrse únicamente por la intensificación del programa de reclutamiento de elementos insurgentes. El mando insurgente debe aumentar sus fuerzas de guerrilla hasta alcanzar el tamaño de un ejército regular. Esta exigencia, no obstante pugna con la práctica normal de observar sumo cuidado al comprobar la lealtad de todo recluta de guerrilla. Resulta imposible lograr un aumento rápido de las fuerzas y conservar al mismo tiempo normas elevadas de seguridad en el proceso. Por consiguiente, la organización militar insurgente se halla expuesta a la infiltración y penetración por empleados del gobierno.

m.    La mano de obra requerida para los trabajos de construcción en las arcas de base supera, por lo general, la capacidad de las fuerzas militares insurgentes. Los insurgentes dependen de la mano de obra civil, que puede obtenerse voluntaria o involuntariamente. Por tanto, una gran cantidad de las personas que viven en la localidad tendrá conocimiento de la ubicación de dichas clases de operación. El agente de CI debe procurar obtener esta información de estas personas. Algunas hablaran voluntariamente, mientras que otras tendrán que ser persuadidas.

n.    Sea cual fuere su motivación, no obstante, existe una condición que debe garantizarse antes de que persona alguna acepte ser empleado del gobierno en una zona dominada por elementos insurgentes. El hecho de ser empleado del gobierno no debe implicar comprometimiento alguno, y de haberlo, se debe proteger tanto al individuo como a su familia contra posibles represalias de los insurgentes. Esta necesidad de sigilo envuelve la realización de actividades encubiertas tales como la proliferación y funcionamiento de redes de colección de información para el gobierno. Sin embargo, también pueden emplearse métodos abiertos de colección de información para aprovechar la vulnerabilidad antes apuntada en la organización de los insurgentes. El sistema del "informe anónimo", usado por los ingleses en Malasia, es un ejemplo de colección de información de manera abierta, mediante el cual se protege la identidad de la fuente.

o.    Los insurgentes tendrán forzosamente que ponerse en contacto con ciertas personas en la localidad, tales como comerciantes y proveedores, para obtener víveres y demás artículos. Cuando se logra persuadirlos, para que sean empleados del gobierno, dichos comerciantes pueden ayudar a identificar a los individuos de enlace utilizados por los insurgentes en estas operaciones. Luego se vigilaría a dichos individuos a fin de descubrir la identidad de otros elementos claves de la insurrección y asimismo hallar sus bases de operación. La información relativa a compras efectuadas por los insurgentes también puede ser utilizada por los peritos en análisis de inteligencia para evaluar los efectivos, la demanda de abastecimientos esenciales y las operaciones que podrían intentar los insurgentes.

p.    Resultaría imposible tratar todas las posibles deficiencias o vulnerabilidades de que adolece una organización insurgente. Por esta razón, nos hemos limitado a hacer observaciones en lugar de afirmaciones categóricas. Aun cuando el movimiento de insurrección en su etapa inicial es clandestino y aparentemente intangible, se puede descubrir y destruir mediante el empleo oportuno y eficaz de personal encargado de suministrar información. La insurrección es un mal que no debe tolerarse. La organización secreta puede ser identificada y aprovechada. Sin embargo, el agente de CI debe saber como y donde buscar para hallar los focos de insurrección y para ello debe poseer la información necesaria. Además, debe conocer las fallas características de la organización insurgente y como proceder para aprovecharse de ellas.

D. MISION Y ANALISIS DEL BLANCO:

1.    Antes de hablar sobre la consecución y utilización de empleados, veamos los múltiples factores que debe considerar el agente de CI antes de emplear a personas para determinada misión. Dijimos que se debía contar con individuos colectores de información antes de aparecer indicios del movimiento de insurrección. Mencionamos también que apenas comience el movimiento, el agente de CI debe escoger los blancos que deben ser investigados por los empleados del gobierno, a fin de permitir la obtención fácil y oportuna de información esencial. Luego las misiones pueden variar desde la obtención de información en general hasta la infiltración del cuadro de los insurgentes, el sistema secreto de abastecimiento o las células de los insurgentes.

El agente de CI debe estudiar cada misión y analizar cada blanco antes de proceder a escoger los empleados para la misión. Los pasos que deber tomar el agente de CI al recibir una orden de sus superiores de coleccionar información son:

a.   Analizar la misión.

1)   Analizar los Requerimientos

2)   Analizar el Blanco

3)   Elaborar Planes

4)   Escoger a los Empleados

5)   Ejecutar el Plan

2.    ANALIZAR LOS REQUERIMIENTOS:

Tal como lo indica este diagrama, el agente de CI debe primero, analizar los requerimientos de información.  Debe preguntarse, "? Que información es la que se quiere?" Debe estudiar la directiva para asegurar que la entiende enteramente. Luego debe reducir la orden a la forma mas sencilla y escoger blancos específicos que han de ser investigados. Debe también realizar una investigación exhaustiva para lograr toda información pertinente y experiencia, adquirida previamente sobre la materia. De esta manera, adquirirá conocimientos generales que le permitirán elaborar un plan sólido, lógico y conciso. Todo planeamiento tendrá como base la información específica que se busca acerca de determinado blanco.

3.    ANALIZAR EL BLANCO:

a.   Vamos a considerar ahora el blanco. El tipo de blanco escogido depende, con frecuencia, de la etapa del movimiento de insurrección. Dicho blanco puede estar en una zona rural o urbana, puede tratar de asuntos comerciales o políticos o puede implicar infiltración o vigilancia. Donde quiera que exista un movimiento de insurrección siempre pueden encontrarse una multiplicidad de circunstancias que pueden ser explotadas para obtener información.

1)   Podemos definir el análisis del blanco como la investigación minuciosa del blanco y la zona del mismo para hallar cualquier condición que podría impedir o facilitar la misión del gobierno. El análisis del blanco también puede describirse como el proceso de colectar, cotejar y evaluar información respecto a un blanco a fin de poder elaborar planes para determinada misión.

2)   Después de colectar y ordenar toda la información pertinente, se procede a la evaluación de la misma. En este aspecto, se le da primordial importancia al análisis del blanco para hallar la manera más apropiada de explotarlo. De este proceso se ira encontrando e identificando blancos secundarios. Se determinara al mismo tiempo la prioridad del blanco principal.

4.    ELABORAR PLANES:

a. Una vez analizado el blanco, debe procederse a elaborar un plan de operación. El agente de CI debe considerar el tipo -de empleado que se necesitara para realizar la misión, si precisa o no buscar a una persona de determinadas aptitudes, como y cuando le asignara tareas especificas al empleado, la identidad que dicho empleado abr de adoptar, la naturaleza del apoyo que se la habrá de brindar, etc.

b.   Los factores de consideración en el escogimiento de un empleado serán resumidos en este capitulo y explicados detalladamente en capítulos posteriores. A este respecto, deben considerarse las exigencias de la misión, el sitio donde se han de llevar a cabo las actividades y los requisitos que debe reunir la persona que a de efectuar la misión. El dejar de analizar cuidadosamente al empleado potencial, de enterarse de sus antecedentes, acceso y motivación puede dar al traste con toda la misión.

5.    EJECUTAR EL PLAN:

Finalmente, debe tomarse una decisión respecto a la ejecución del plan. La experiencia del agente de CI, la habilidad de los individuos que participan en la operación, la disponibilidad de los artículos de apoyo esenciales para la feliz realización del plan, y sobre todo, el tiempo disponible determinaran como y cuando habrá de ponerse en ejecución el  plan.

E. SECUENCIA DE LA CONSECUCION Y UTILIZACION DEL EMPLEADO:

1.    A estas alturas quizás tengan cierta curiosidad acerca del asunto práctico relativo a la consecución, el adiestramiento y la utilización de empleados. A lo mejor estarán preguntándose: ?Quienes son las personas empleadas por el gobierno para coleccionar información? ?Como son esas personas? ?Donde pueden encontrarse? ?Como son adiestradas para realizar sus tareas? ?Como pueden utilizarse sus servicios con mayor provecho? ?Que salario se les debe pagar? Cual es la suerte de dichos individuos cuando el gobierno ya no necesita de ellos?

2.    Esperamos poder contestar todas estas preguntas durante este manual. Explicaremos también algunos procedimientos que han sido usados y que se emplean en la actualidad en otros países para obtener inteligencia para apoyar operaciones de estabilización.

3.    La consecución y utilización de empleados representa una cadena cíclica de sucesos que comprenden los siguientes procedimientos generales:

a.   Localizar al empleado potencial.

b.   Investigación inicial de los antecedentes del empleado.

c.  Contacto y negociación.

d.   Asignación de tareas.

e.   Adiestramiento del empleado.

f.   Desarrollando una identidad.

g.   Escrutinio del empleado.

h.   Terminación del empleado.

4.    Explicaremos estos procedimientos pasos por paso en los siguientes capítulos. Estudiaremos también los métodos empleados para colocar al empleado en la zona del blanco, proporcionar protección al individuo y a la célula, establecer comunicación segura entre el agente de CI y el empleado, y conservar registros de personal.

5.    Cada paso en la secuencia de consecución y utilización del empleado no termina repentinamente al comenzar el próximo paso. Algunos pasos, como veremos, son continuados.

El planeamiento, si bien no aparece en la lista anterior, es una tarea continua que comienza al momento de recibir el agente de CI la orden de obtener información y termina después que el empleado haya sido separado del servicio del gobierno. Dicho planeamiento debe ser integro y cabal, mas también debe ser flexible. Debe abarcar, de manera general, todos los aspectos de un proyecto y un análisis especifico de cada fase. Debe tomar en consideración las características de la zona del blanco así como la personalidad, los antecedentes y la competencia de cada empleado. La colección eficaz de información requiere un planeamiento detallado. Si el agente de CI deja de elaborar planes completos y en forma continua, fracasara a menudo en su intento por lograr la información requerida.

6.    LOCALIZAR AL EMPLEADO POTENCIAL:

a.   El agente de CI debe planear e iniciar una búsqueda temprana y continua de empleados potenciales que tengan el entusiasmo y reúnan las aptitudes necesarias para obtener la información que requiera el gobierno. Debe saber donde hallar los distintos tipos de empleados que pueden necesitarse. El poder hallar en todo momento a colectores potenciales de información es indispensable para el buen éxito de la misión de inteligencia.

b.   Antes de que sea obvia la infiltración de elementos insurgentes en la comunidad, deben procurarse los servicios de individuos que estén en una posición o que puedan ser colocados en una posición que les permita obtener información esencial. Debe establecerse redes de empleados de gobierno tanto en las zonas rurales como urbanas. Dichos  empleados deben ser dispersados en organizaciones anta-gobiernistas, en los centros comerciales y en cualquier sitio donde se sospecha que puedan surgir brotes de insurrección.

c.   El agente de CI debe estar preparado para utilizar a dichos individuos en la obtención de información específica en zonas específicas cuando surjan indicios de alguna insurrección. Las organizaciones que han sido infiltradas, las aldeas de las cuales se obtienen productos agrícolas y los grupos de personas desheredadas de la fortuna representan lugares de interés para los elementos insurgentes. 

d.   El agente de CI debe utilizar los servicios de todos los empleados disponibles para explotar al máximo toda vulnerabilidad de la organización insurgente. Debe infiltrar la organización secreta de los insurgentes, enterarse de la estructura de la misma, preparar una lista de los miembros, determinar sus esferas de influencia y explotar su sistema de comunicaciones. Debe estar constantemente en búsqueda de empleados potenciales en las zonas y organizaciones donde puede obtenerse información valiosa. Los individuos empleados deben tener acceso a la información deseada y estar lo suficientemente motivados para realizar la misión.

e.   El tener acceso entraña la habilidad del empleado de situarse en una posición que le permita obtener determinada información sin ser descubierto por los insurgentes. Esto implica la presencia subrepticia o aceptada del empleado del gobierno en el mismo sitio donde existe la información. 

Dicho empleado debe tener los medios para llegar hasta la organización o zona del blanco y permanecer en ella sin que nadie se entere que anda en busca de información.

f.   Cuando hablamos de motivación, nos referimos al incentivo o entusiasmo que anima al empleado a trabajar para el gobierno. Existen muchos tipos de motivación, algunos mejores que otros, desde el punto de vista del agente de CI. De acuerdo con los sentimientos que lo motive, un empleado puede ser leal a su gobierno o convertirse en traidor. Como quiera que la motivación del empleado sirva para indicar si habrá de ser leal y digno de confianza, el agente de CI debe analizar este factor con sumo cuidado.

7.    INVESTIGACION INICIAL DE LOS ANTECEDENTES DEL EMPLEADO:

a.   Todo empleado potencial debe ser objeto  de investigación antes de solicitar sus servicios. El agente de CI debe determinar sí se trata de una persona en la cual se  puede confiar, los motivos que pueda tener para trabajar con el gobierno y si reúne aptitudes para dedicarse a actividades secretas con el objeto de colectar información. La primera investigación se efectúa antes de emplear al individuo y se repite mientras permanezca empleado con el gobierno. Se trata de una investigación parecida a la que se le somete a las personas antes de permitirles acceso a información confidencial. Tanto la  primera investigación como las posteriores deben realizarse con discreción, sin despertar sospecha alguna en el individuo de que se le esta investigando.

b.   La investigación inicial se comienza tras haber descubierto a un individuo quien se conceptúa podría ayudar al gobierno a obtener información. El agente investigador debe averiguar toda información acerca del individuo que lo descartaría; es decir, deslealtad, indicios de inestabilidad emocional, el estar empleado con otra agencia de inteligencia, etc. La investigación debe ser prolija, a fin de permitir recabar datos sobre el valor, las debilidades, la personalidad, la ideología, las creencias religiosas, la situación económica, las afiliaciones políticas, los vínculos familiares, la educación, el adiestramiento profesional y los antecedentes militares del empleado potencial. Y por lo que es más importante aun, dicha investigación inicial debe contribuir a determinar la motivación del empleado potencial para establecer si seria compatible en su condición de empleado del gobierno.

8.    CONTACTO Y NEGOCIACION:

a.   En esta etapa, el agente de CI procura persuadir al empleado potencial a que acepte trabajar con el gobierno. Esto puede realizarse en un día, mas tomara, con toda probabilidad, semanas o hasta meses. El agente de CI debe cultivar la amistad del empleado potencial, procurando ocultar el motivo de su interés en el. Debe estudiar al individuo y sugerirle, discretamente, en el momento oportuno, aceptar trabajar con el gobierno. Terminan estas gestiones cuando la persona debidamente capacitada y motivada, que puede ser controlada, acepta trabajar con el gobierno.

b.   Deben tomarse medidas apropiadas de   seguridad en todo el proceso de tratar al empleado potencial. El grado de control debe ser tal que permita lograr el objetivo sin menoscabo de las medidas de seguridad. Cuando resulta evidente que esto no puede hacerse, entonces deben suspenderse las gestiones.

c.   Es preciso efectuar un planeamiento detallado y una investigación inicial cuidadosa antes de abordar al empleado potencial. Este proceso implica por parte del agente de CI una serie de pasos que permitan tener constantemente bajo vigilancia al empleado potencial. Trataremos este asunto en forma mas detallada en un capitulo subsiguiente.

9.    ASIGNACION DE TAREAS:

a.   El agente de CI debe planear minucia-lamente cada aspecto de la tarea que se le ha de asignar al empleado. Debe considerar la capacidad del empleado en relación con la misión de inteligencia. Debe estar totalmente familiarizado con los distintos aspectos de la zona del

Objetivo, a fin de poder proporcionar al empleado datos de actualidad relativos a la situación, las condiciones y el ambiente en que habrá de trabajar. El agente de CI debe también elaborar y proporcionar al empleado la documentación necesaria, el vestuario, el equipo y demás artículos que habrá de necesitar para realizar su misión. La asignación de tareas debe planearse y al empleado se le debe dar instrucciones detalladas y especificas respecto a la misión que a de efectuar y la manera como a de efectuarla.

b.   El agente de CI también debe enterarse en que se adopten medidas apropiadas de seguridad al escoger y asignar tareas a un empleado.

La existencia de medidas convenientes de seguridad aumenta la probabilidad de la feliz realización de la misión y garantiza que en caso de deslealtad o captura, el empleado no estará en condición de revelar sino una cantidad limitada de información. Debe procurarse a toda costa la mayor protección al esfuerzo de inteligencia del gobierno

10.   ADIESTRAMIENTO DEL EMPLEADO:

a.   El propósito del adiestramiento consiste en asegurar que el empleado tenga los conocimientos y la competencia necesaria para desempeñar sus funciones con buen éxito. Para mayor seguridad, al empleado se le debe adiestrar únicamente en aquellos aspectos específicos de las tareas que se le habrá de asignar. A medida que se le vaya asignando nuevas tareas, asimismo se le ira dando el adiestramiento requerido. El adiestramiento de los empleados debe ser esmerado y continuo.

b.   Existen tres factores que determinan el contenido y el alcance del adiestramiento proporcionado al empleado. Dichos factores son: La naturaleza de la misión, la capacidad y experiencia del empleado y la situación operacional. 

La naturaleza de la misión por lo general señala el tipo de adiestramiento que se le a de proporcionar al empleado; la competencia y experiencia del empleado influirá en su capacidad de asimilar datos y adquirir nuevas destrezas, mientras que la situación operacional determinara el ambiente de adiestramiento.

1)   Por ejemplo, la misión puede exigirle al empleado el determinar si la oposición en una

Organización que reúna a un gran número de personas obedece a influencias subversivas, determinar el tipo y la cantidad de artículos de consumo desviados de su destino original. Los antecedentes del empleado pueden influir en la forma como reaccione respecto al adiestramiento y la falta de determinadas habilidades. La situación operacional puede determinar si el empleado estará disponible para recibir el adiestramiento, asimismo como la actitud de la gente en el área de adiestramiento y la posibilidad de que haya infiltración de elementos insurgentes en dicha área.

11.   DESARROLLANDO UNA IDENTIDAD:

a.   Veamos ahora, brevemente, la manera de escoger una identidad para el empleado. Una vez que el empleado potencial acepte trabajar con el gobierno, el agente de CI debe crearle una identidad y adiestrarle en su uso.

La identidad de un empleado puede compaginarse con sus antecedentes reales, ocultándose únicamente lo referente a sus actividades de colector de información. O puede ocultar no solo sus actividades, sino también todo lo relacionado con su vida real. Su identidad puede servir para justificar la razón por la cual trabaja y vive en determinado sitio o puede servir para explicar sus acciones cuando se haya dedicado a la tarea de obtener información.

b. Existe un sin numero de identidades que pueden escogerse. Antes de seleccionar una identidad para un empleado, el agente de CI debe analizar la misión, considerar los antecedentes, la personalidad y la inteligencia del empleado y estudiar el ambiente donde se habrá de realizar la operación. 

El empleado debe entender el porque se le ha dado determinada identidad. Debe igualmente estudiar y ejercitarse en el uso de ella, de modo que su reacción sea inmediata y correcta en

Cualquier circunstancia.            

12.   ESCRUTINIO DEL EMPLEADO:

a.   El escrutinio del empleado comienza desde el momento que se le acerca el agente de CI para inducirle a trabajar con el gobierno y termina hasta que sea separado del servicio del gobierno. Al empleado se le debe remeter a prueba para determinar las veracidades su declaración respecto a sus antecedentes, su sentido de responsabilidad y estabilidad emocional. De esta manera se podrá determinar si el movimiento insurgente goza de la simpatía del empleado o si a estado empleado por ellos, el grado de control que debe ejercer el agente de CI sobre las actividades del empleado y la exactitud de los informes presentados por el. La frecuencia con que sea sometido a prueba el empleado será asunto de competencia del agente de CI. El agente de CI debe evaluar continuamente las informaciones y actividades del empleado. Debe cotejarlas con datos conocidos y con las actividades de otros empleados. En esta forma, el agente de CI podrá descubrir discrepancias indicativas de deshonestidad o falta de control.

b.   Ustedes aprenderán que existen muchas maneras de someter a prueba a un empleado. Es siempre necesario un informe completo por el empleado tras haber realizado la misión asignada. El agente de CI debe prepararse para la presentación de este informe con el mismo esmero y cuidado observados en el planeamiento y la asignación de la tarea.

Debe escuchar atentamente, observar todas las acciones del empleado cuando hace su relato y estar alerta para descubrir cualquier discrepancia que podría presentarse. El escrutinio del

Empleado debe ser escrupuloso y continuo durante todo el periodo que permanezca el empleado al servicio del gobierno. De esta manera, el agente de CI podrá conservar el control necesario y el grado de seguridad indispensable en estas operaciones.

13.   TERMINACION DEL EMPLEADO:

a.   Debe considerarse la separación del empleado antes del proceso de solicitar la colaboración del mismo. Al aceptar el individuo trabajar con el gobierno, el agente de CI debe tener ya preparado un plan que contemple el momento en que los servicios de dicho individuo no sean ya necesarios. También debe estar preparado para considerar toda condición al respecto que pudiese proponer el empleado. El agente de CI debe ponerse de acuerdo con el empleado sobre cualquier asunto que este dentro del alcance de su autoridad. 

b.   El agente de CI debe igualmente considerar la forma en que se libraría de un empleado que resultase incompetente o desleal. Existen muchas alternativas en lo que a la destitución de empleados se refiere. Toda destitución debe considerarse en relación con la misión, el rendimiento en el pasado del empleado, su eficiencia presente, etc. También debe considerarse la posibilidad de utilizar con provecho en el futuro los servicios de dicho empleado. El agente de CI, como ustedes aprenderán, debe preparar informes completos y detallados inmediatamente después que el empleado rinda su Informe previo su separación del servicio del gobierno. 

RESUMEN

A. Durante este capitulo hemos considerado resumidamente algunos procedimientos utilizados en la consecución y utilización de personas al servicio del gobierno dedicadas a

Actividades secretas de colección de información. Existen muchas otras fuentes de información y es considerable la información que puede obtenerse en forma abierta. Sin embargo, hay cierta información que solo puede lograrse por métodos secretos. Si el gobierno ha de estar al tanto de indicios de insurrección y preparado para explotar las vulnerabilidades inherentes a la organización insurgente, es preciso que emprenda actividades de amplias proyecciones, valiéndose para ello de los servicios de empleados remunerados.

B.   Debe tenerse presente que todo movimiento de insurrección adolece de deficiencias en lo que respecta a la misma organización insurgente y la forma en que suele llevar a   cabo sus operaciones. El agente debe recopilar cuanta información pueda acerca de la organización, el sistema de comunicación, las organizaciones objeto de infiltración y las tácticas de reclutamiento de personal empleados por los insurgentes. Luego, debe ordenar y estudiar esta información mediante análisis de la misión y de los blancos. Finalmente, debe elaborar un plan y escoger a los empleados para explotar determinados blancos. Para escoger a los empleados apropiados sin menosprecio de la seguridad, el agente de CI debe atenerse al procedimiento relativo a la consecución y utilización de empleados, a saber:

1.    Localizar al empleado potencial.

2.    Investigación inicial de los antecedentes del empleado.

3.    Contacto y negociación.

4.    Asignación de tareas.

5.    Adiestramiento del empleado.

6.    Desarrollando una identidad.

7.    Escrutinio del empleado.

8.    Terminación del empleado.

C.   El agente de CI debe planear minuciosamente cada fase de estas actividades. Debe considerar sus propias potencialidades y las de los insurgentes, los posibles cursos de acción que podrían adoptar tanto el como los insurgentes y debe determinar cuales son los objetivos mas lucrativos.

D.   Una vez haya tomado esta determinación, el agente de CI debe elaborar planes detallados, procurar encontrar a personas aptas para el trabajo por realizarse, investigar minuciosamente los antecedentes de dichas personas, y cultivar su amistad con el fin de persuadirles para que acepten trabajar con el gobierno. Antes de asignar tarea alguna al empleado, el agente de CI debe evaluar la competencia del empleado, y analizar cada aspecto de la misión y del objetivo. Luego, debe adiestrar cabalmente al empleado, proporcionándole todas las instrucciones e información necesaria para permitirle llevar a cabo las tareas asignadas.

E. El agente de CI debe cerciorarse de la honestidad del empleado para evitar que lo engañe o que se ponga también al servicio de los insurgentes. Por esta razón, al empleado hay que someterle constantemente a prueba. Deben elaborarse planes para cuando llegue el momento de prescindir de los servicios del empleado mucho antes de interesarle en trabajar con el gobierno. El agente de CI debe esmerarse constantemente por realizar actividades de colección de información que tengan buen éxito mediante el planeamiento sistematizado y la utilización apropiada de una multiplicidad de personas.

2.-  Localización del Agente

Introducción

Los blancos de inteligencia deben ser escogidos e investigados por el agente de CI en el inicio de una insurrección y preferiblemente, antes del comienzo de la misma. El agente debe estar constantemente en busca de individuos domiciliados en el mismo foco o zona de la insurrección, o quienes. Podrían, con el tiempo, lograr acercarse directa o indirectamente, de manera continua, al sitio objeto de la investigación. El agente debe también saber como determinar si un individuo tiene los requisitos necesarios para ser colector de información. Debe ejercerse el debido control sobre el empleado desde el momento en que se le pide que trabaja para el gobierno hasta la separación de su empleó o uso. Uno de los factores más importantes para poder ejercer el debido control sobre un empleado lo constituye el motivo que lo induce a trabajar con el gobierno.

DESARROLLO:

A.   REQUISITOS QUE DEBE REUNIR EL EMPLEADO:

1.    Entre los factores que deben considerarse al buscar a una persona para el servicio de inteligencia pueden mencionarse las manifestaciones patentes de su carácter, la manera en que puede servir los intereses del gobierno y la forma de desenvolverse en su ambiente.

a.   Las dos cualidades mas importantes que debe poseer en empleado potencial son:

1)   El estar dentro o cerca de la zona del blanco.

2)   El tener acceso.

b.   El estar dentro o cerca de la zona del blanco se refiere a la ubicación física del empleado con respecto al blanco u objetivo. El empleado debe estar dentro o poder entrar en esta zona para realizar una labor fructífera. Un individuo que sea oriundo de la zona geográfica donde se haya el blanco tiene la ventaja de estar familiarizado con la región y sus habitantes.

c.   El tener acceso se refiere a la  habilidad del empleado de poder lograr la información específica que desea el gobierno. Este es un factor sumamente importante al considerar la selección de un empleado. No importa las demás cualidades deseables, el tener acceso o la posibilidad de lograr acceso a la información requerida es absolutamente indispensable.

d.   Lo ideal, desde luego, seria un empleado que se encuentre en la misma zona del blanco. La colección de información en estas condiciones implica un mínimo de esfuerzo y  riesgo, aumentando así la seguridad tanto del empleado como de la operación. Mientras mas elevada sea la posición que ocupe el empleado en la organización objeto de infiltración, mayor es la posibilidad de obtención de información. Pero, sea cual fuere la posición del empleado, la importante es que este lo mas cerca posible del blanco.

e.   A veces resulta imposible reclutar a un individuo dentro de la misma zona del blanco por tratarse de una zona con excelentes medidas de seguridad y custodiada por personal competente. En dicho caso puede que sea necesario escoger a una persona fuera de la zona del blanco. Quizás la organización que se desea infiltrar efectúa transacciones con empresas comerciales que envían representantes periódicamente a esta área. En este caso, lo atinado seria procurar obtener los servicios de un individuo que tenga necesidad de visitar con frecuencia el área. Si bien tendría acceso muy limitado a la información, esto seria mucho mejor que no disponer de información alguna. Es posible, a veces, reclutar a una persona fuera del blanco para luego colocarlo en el.

f. En ciertas ocasiones, resulta imposible aun la penetración mas leve en la zona del blanco. En este caso, el agente de CI podría valerse de los servicios de una persona que viva cerca de la zona, quien a su vez obtendría información mediante una estrecha vigilancia del objetivo y sonsacándose a algunos de los individuos empleados en dicha zona.

g.   Otro factor que debe considerarse en lo que a la accesibilidad se refiere, es el deseo de penetrar la zona del blanco en los escalones mas elevados posibles. Normalmente, resulta preferible reclutar a uno de los jefes de la organización objeto de penetración en lugar de ocuparse de los miembros ordinarios. Tratándose de una organización subversiva, sin embargo, esto no es siempre posible puesto que los miembros son cuidadosamente escogidos y desconfían los unos de los otros.

Resulta difícil afiliarse a una organización de esa índole, donde siempre investigan los antecedentes de sus miembros potenciales. Además, la lealtad de los miembros es sometida a pruebas continuas, lo cual incluye a menudo interrogatorios y vigilancia por los elementos de seguridad.

h.   Un funcionario de alto nivel en una organización subversiva tendría, probablemente, acceso a información valiosa, responsabilizándose de la ejecución de las normas de la organización. No obstante, si no pueden obtenerse los servicios de dicho individuo, puede escogerse a un empleado que tenga posibilidades de convertirse en funcionario de alto nivel dentro de un plazo prudente. Otra posibilidad sería hallar a un empleado que proporcione la información necesaria que permita al agente de CI dar con algún miembro directo de la organización dispuesto a colaborar con el gobierno.

i.   Dijimos que el estar cerca o dentro de la zona del blanco y el tener acceso a información valiosa son los dos requisitos más importantes que debe reunir el individuo cuyos servicios se han de solicitar. Los servicios de un individuo sin estos requisitos carecen de valor. Vamos a mencionar ahora algunas otras cualidades que son deseables.

Discutiremos aquellas cualidades positivas que deben poseer todos los empleados así como aquellas necesarias para realizar tareas especiales que exigen conocimientos especiales.

j.   Trate de pensar en todos los requisitos que se le podría exigir al empleado que ha de realizar misiones secretas de colección de información. Considere primero las características generales que usted desearía que posean en todos los empleados, para luego examinar aquellas que podría necesitarse en situaciones muy especiales.

B.   CUALIDADES A CONSIDERAR:

1.    INTELIGENCIA: El empleado debe poseer por lo menos una inteligencia media, buen juicio y sentido común. Debe tener una buena memoria retentiva, de modo que solo necesite tomar pocas notas para poder presentar un informe veraz y preciso. Los requisitos en cuanto a capacidad intelectual del empleado se refiere, varían considerablemente según la naturaleza de la misión que ha de realizarse. La inteligencia siempre es un factor de primerísimo importancia en la capacidad del empleado de poder absorber el adiestramiento.

2.    EDUCACION: Esto incluye educación académica y todo tipo de adiestramiento así como la educación militar y en el trabajo. Por ejemplo, una persona que no sepa leer se halla, a menudo, en tremenda desventaja. Se obtendrán, por lo general, mejores resultados si el empleado ha recibido instrucción relacionada con la materia sobre la cual habrá de informar. Si el empleado, por ejemplo, debe presentar un informe sobre una situación política es preciso que sea versado en asuntos de política. La capacidad del empleado de entender materias especializadas avanzadas depende, en gran parte, de su preparación académica.

3.    HABILIDAD TECNICA: Existen un sinnúmero de habilidades especiales que podrían necesitarse para ayudar al individuo en la realización de las tareas asignadas. Dichas habilidades pueden variar de la habilidad de conducir determinados tipos de vehículos y hacer funcionar ciertos aparatos, a ser perito en electrónica.

4.    POSICION SOCIAL: Nos referimos hache a la posición que ocupa el individuo dentro de la estructura social de su país. Esta condición la determina una serie de factores tales como el nacimiento, la educación, el estado económico, el lugar de residencia, la religión, la nacionalidad, los modales, el estado marital, el empleo y las aspiraciones del individuo. 

A menudo resulta que el individuo desconoce su verdadera posición social. -El agente de CI debe determinar esto comparando los antecedentes del empleado potencial, su apariencia, su educación aparente y modales con las condiciones sociales conocidas de la comunidad en que vive. La condición social muy rara vez puede cambiarse sin considerable esfuerzo, de modo que es un factor que debe considerarse al evaluar la habilidad del empleado potencial de poder adaptarse a determinado ambiente. Esto es particularmente cierto cuando al empleado se le habrá de exigir penetrar en un área objetivo.

5.    ESTADO FISICO: Es importante saber si el empleado potencial sufre de algún mal o dolencia que podría impedirle realizar sus tareas, Se sobre entiende que el empleado habrá de trabajar regularmente, obtener y proporcionar información sobre el blanco señalado, a tiempo y en reuniones previamente acordadas. El dedicarse por tiempo completo a buscar información sobre cualquier objetivo seria una tarea sumamente difícil para cualquier empleado que tenga un impedimento físico. 

6.    SEXO: El agente de CI no debe descartar la posibilidad de emplear a mujeres. En algunas situaciones deben emplearse a las mujeres, mientras que en otras, pueden ser utilizadas con mayor eficacia que los hombres. Recuerde que las mujeres son, por lo general, mas emotivas que los hombres, pero no existe ninguna diferencia en su inteligencia. Cualquier éxito que tenga el empleado dependerá del individuo. La decisión de

Emplear a una mujer estaría sujeto, desde luego, a muchos factores.

7.    EDAD: Los empleados dignos de mayor confianza son individuos maduros, objetivos y emocionalmente estables, quienes no son dados a permitir que sus propias personalidades influyen sobre sus poderes de observación. Las personas inmaduras e inestables emocionalmente, preocupadas por sus propios problemas, son, por lo general, personas en las cuales no se puede confiar. Los nov son, a menudo, muy observadores y  pueden proporcionar información precisa sobre cosas que han visto u oído, si se les interroga en la forma apropiada. No obstante, si bien aceptamos que los nov son buenos  observadores, ellos no pueden, por lo general, interpretar los que han visto. Para realizar ciertas tareas, podrían ser convenientes utilizar los servicios de una persona ya vieja o demasiado joven para el servicio militar o para trabajos arduos.

8.    CARACTER: El carácter del empleado potencial debe ser compatible con los requerimientos de la misión. El hecho de que un individuo no tenga buena fama en la comunidad no significa que sus servicios no pueden ser utilizados por el gobierno. El tener antecedentes criminales no debe ser motivo para que se descarte al individuo, especialmente si se trata de una persona que vive dentro del área objetivo con acceso a la  información requerida. Sin embargo, es imprescindible que dicho individuo sea digno de confianza, honesto y sincero en sus relaciones con el agente de CI.

9.    RELIGION: Las creencias religiosas del empleado potencial pueden, a veces, resultar factor de suma consideración en el escogimiento del individuo. Una persona puede tener ciertas convicciones o creencias que le impedirían ejecutar determinadas tareas.

C. Esta lista de las cualidades que debe poseer el empleado potencial no abarco, indudablemente, todas las cualidades positivas. Para determinar los requisitos deseados, el agente de CI debe considerar el ambiente local, las costumbres, las necesidades, y las aspiraciones de la población, así como la estructura política, económica y social de la zona.

Los requisitos que deben reunir los candidatos a empleó deben ser lo suficientemente flexibles, de modo que puedan compaginarse con las exigencias de la misión para la cual se

Haya empleado al individuo. Rara vez encontraremos a una persona que reúna todas las cualidades que consideramos recomendables. 

Por consiguiente, el agente de CI debe evaluar al empleado potencial teniendo presente las cualidades positivas, y de ahí proceder al escogimiento del individuo mas capacitado. Algunas cualidades son indispensables, mientras que otras pueden pasarse por alto siempre y cuando demuestre el individuo poseer aptitudes para ser adiestrado. Por ejemplo, casi cualquier habilidad técnica que debe poseer un empleado la puede adquirir después de haber sido empleado.

D. MOTIVACION DE EMPLEADOS:

1.    Pasaremos ahora a discutir algunos de los factores que suelen considerarse en el escogimiento de personas que han de ocuparse en operaciones de inteligencia. Limitaremos la discusión a los factores que se relacionan al empleado, tales como su personalidad y el ambiente donde vive. Consideraremos particularmente sus motivaciones, es decir, ese impulso interior que determina su manera de pensar, sentir y actuar, y que revela la forma en que el agente de CI puede ejercer influencia sobre dicho empleado.

2.    Existen una diversidad de motivos que inducen  a los individuos a aceptar empleo en actividades de inteligencia del gobierno. Analizaremos detalladamente algunas de las razones más comunes, para luego considerar como pueden advertirse o identificarse dichos motivos. El empleado potencial puede alegar cualquier razón para justificar su interés en el empleó, mas le corresponde al agente de CI saber discernir los verdaderos motivos al empleado si ha de poder persuadirle para que acepte trabajar con el gobierno. Sin embargo, esto resulta a menudo difícil y la habilidad necesaria solo puede adquirirse por medio de la experiencia. El agente, por ejemplo, debe saber cuando apelar al sentido de patriotismo del individuo, cuando indicarle que le conviene mejor ser anticomunista, o cuando ofrecerle  dinero o alguna cosa material.

3.    Pongas por un momento en la posición de la persona que se presenta a ofrecer sus servicios para este tipo de empleo. Esa persona esta arriesgando su seguridad y posiblemente su propia vida al comprometerse a entrar en la zona  del blanco para obtener la información que necesita el gobierno. 

Se trata de una decisión seria en la cual el agente de CI puede contribuir en la determinación final que adopte el empleado potencial. Pero, para ello, el agente de CI debe

Conocer al individuo, los sentimientos que le motivan y los factores que ejercen influencia sobre su manera de pensar.

4.    Vamos a discutir ahora la variedad de motivos que atraen a las personas a estas actividades. Ustedes, por sus experiencias en el trato de personas, podrán aportar muchas ideas a esta discusión. Consideremos tres preguntas: 

(1) Cuales son los motivos que inducen a los individuos a ocuparse en operaciones de inteligencia? 

(2) En que forma se manifiestan o pueden advertirse dichos motivos? 

(3) Que técnicas debe utilizar el agente de Si para aprovechar dichos motivos en provecho del gobierno?

5.    IDEOLOGIA: Se ha comprobado con frecuencia que la creencia en una ideología es la motivación más conveniente que puede poseer el empleado potencial. Cuando al empleado lo motiva el concepto ideológico, sus puntos de vista, especialmente en lo que a política y economía se refiere, armonizan con los del gobierno. Por consiguiente, dicho empleado aceptara con frecuencia llevar a cabo tareas y misiones que normalmente declinaría si estuviese motivado por otros factores.

El empleado motivado por ideología es, por lo general, más confiable, leal y dedicado a su trabajo que las personas animadas por otros motivos. La motivación ideológica implica atenerse a determinados conceptos del gobierno, como lo son las luchas anticomunistas o a favor de la democracia. La devoción al conservatismo, el liberalismo, el individualismo, etc., también puede clasificarse como motivación ideológica. Aun cuando se están necesariamente vinculadas a partido político determinado, se propugnan, no obstante, determinadas ideas políticas y modos de vida.

a.   La motivación ideológica del individuo puede advertirse por el interés que demuestre en la política; es decir, su participación en discusiones sobre asuntos de políticas, su lectura de libros sobre política y su condición de miembro en grupos de acción política o que se dedican a comentar acontecimientos políticos. También puede manifestarse por su reacción ante sucesos de actualidad, por su actitud respecto a reformas sociales y aun por su manera de vestir. Cuando el empleado potencial esta motivado por una ideología, el agente de CI puede demostrar interés en ideas políticas y económicas que no tienen que ser necesariamente análogas a las del candidato a empleó.

Puede identificar al gobierno con los mismos ideales que tenga el empleado potencial y sugerirle que estando en el empleo del gobierno estaría en mejor posición de contribuir eficazmente hacia la realización de dichos ideales.

6. PATRIOTISMO: El patriotismo es otra motivación conveniente en el carácter del empleado potencial. El patriota ama a su país y vive dedicado a el. Le preocupa sobremanera el bienestar de su país, y desea acrecentar su prestigio. Un individuo motivado por patriotismo comprenderá, normalmente, el peligro que representa la amenaza de insurrección y estará dispuesto a hacer mucho mas de lo que se espera de el si fuese necesario. La motivación patriótica marcha, por lo general, apareada con la motivación ideológica.

a.   La motivación patriótica puede distinguirse por la manera de pensar, achurar y sentir del

Individuo. Sus aseveraciones no son necesariamente un claro indicio de motivación patriótica. Un empleado, potencial motivado por patriotismo, no estará dispuesto, por lo general, a aceptar empleo en una situación peligrosa ajena a toda consideración patriótica. Sin embargo, a dicho individuo se le podría inducir a trabajar para el gobierno con tal que su empleó estuviese relacionado con determinado objetivo  patriótico.

"CUAL ES EL FACTOR DE MOTIVACION MAS COMUN ENTRE

EMPLEADOS POTENCIALES?

"RESPUESTA: La Esperanza de alguna remuneración o recompensa."

7.    DESEO DE LUCRO: La gran mayoría de los empleados potenciales son impulsados por el deseo del lucro; es decir, trabajan con la intención deque se les pague por sus servicios. Cuando se advierte esta tendencia en el individuo, esto debe comprobarse hasta que no exista la menor duda de ello. La forma en que solicite ser pagado y la manera como ha de gastar lo que recibe debe determinarse. Además, el hecho de que se le pague a corto o largo plazo debe considerarse para fines de seguridad.

a.   El deseo de lucro es, probablemente, el más común entre los motivos mercenarios. Resulta que con frecuencia el empleado potencial esta trabajando, pero desea complementar sus entradas. Aun cuando el dinero es el medio de transacción comúnmente utilizado, el individuo podría pedir que se le pagase con determinados artículos difíciles de obtener.

La remuneración por los servicios del individuo puede originar un problema de seguridad de no haberse tomado las precauciones de tener explicaciones satisfactorias para justificar cualquier mejoramiento repentino en la condición  económica o nivel de vida del individuo.

8.    DESEO DE PROVECHO PERSONAL: El deseo de provecho personal es algo similar al deseo de beneficio material. Sin embargo, un individuo motivado por beneficio personal no pretende beneficiarse en mentido material. Puede pedir en recompensa un trabajo que le proporciona respecto y cierta condición social en la comunidad. O, puede pedir un favor de gran valor personal, carente totalmente de valor monetario.

a.   Por lo general, no es difícil, distinguir al individuo que aceptara trabajar por recompensa material o para fines personales. Una prueba negativa suele dar buenos resultados. El agente de CI sencillamente pretende averiguar si el individuo trabajara gratuitamente. La persona motivada por fines mercenarios generalmente aceptara trabajar  con el gobierno si se accede a sus exigencias. No obstante, debe recurrirse a cualquier otro método que se supone podría interesar al individuo.

9.    FINES PROFESIONALES: Otro tipo de empleado es aquel motivado por fines profesionales. Dicho individuo pudo haber tenido experiencia como investigador policial, detective privado, agente de CI, o investigador para otra agencia del gobierno. Las personas con experiencia en trabajos de investigación pueden realizar tareas como colectores secretos de información con mayor facilidad y destreza que aquellas que no han tenido tal experiencia. El motivo profesional en estos casos es importante, ya que dichos individuos querrán, a menudo, continuar en este tipo de trabajo.

10.   DESEO DE VENGANZA: El deseo de venganza es otro factor de motivación que prevalece entre muchos empleados potenciales. La venganza es el afán de desquitarse de

Injusticias reales o imaginarias. Algunas de las razones más sobresalientes que impulsan a los individuos en esta dirección son: la pérdida de sus propiedades o negocios, la pérdida del privilegio de ejercer una profesión, y motivos personales como el haber sido víctima de robos, violación o lesiones personales.

Aunque estos individuos pueden a menudo proporcionar muy buena información, el agente de CI debe percatarse que debido a sus sentimientos personales pueden prejuzgar las cosas y, por tanto, presentar informes exagerados o tergiversados. 

Se debe tratar a los empleados motivados por venganza con sumo cuidado, pues, generalmente, son personas... emocionalmente inestables.

a.   Los empleados potenciales animados por motivos de agravio podrán fácilmente distinguirse puesto que estos generalmente quedan revelados en la conversación. De no ser asé, las ofendes mas flagrantes podrán advertirse mediante un estudio de los antecedentes del individuo. Una muestra de simpatía y el deseo de ayudar por parte del agente de CI, normalmente inducirá a ese tipo de individuo a aceptar trabajar con el gobierno. El reclutamiento de personas de esta índole es cosa comparativamente fácil. El agente de CI puede sugerirle al empleado potencial a que se afilie a un movimiento, alguna actividad u organización con los cuales puede identificarse, proporcionándole al mismo tiempo la oportunidad de desahogarse.

11.   CUALES SON LAS DESVENTAJAS DEL TEMOR COMO UN FACTOR DE MOTIVACION.

a.   El temor no puede emplearse normalmente con buen éxito para motivar a los individuos. La experiencia ha demostrado que la información obtenida a base del temor es información indigna de confianza. Los empleados con actitudes negativas tienden a ofrecer resistencia pasiva. Por tanto, la presencia del menor obstáculo será motivo para que dejen de cumplir con sus tareas. Además, si a un individuo se le ha reclutado valiéndose del temor como arma, el agente de CI debe estar en condiciones de mantener la amenaza.

b.   Por ejemplo, un individuo que había cometido un crimen en determinado país fue reclutado tras amenazas de que si dejaba de hacerlo se le castigaría por haber violado la ley. El individuo, desde luego, acepto la oferta generosa del gobierno y trabajo satisfactoriamente por siete anos. Sin embargo, al terminar dicho lapso presento su renuncia. El sabía perfectamente que existía una disposición legal  mediante la cual los casos criminales prescriben a los siete anos y, por tanto, el gobierno ya no le podía encausar por el crimen cometido.

12.   Hemos tratado hasta ahora la manera de precisar e identificar algunas de las motivaciones más comunes que suelen animar al empleado potencial. Hemos considerado distintos métodos mediante los cuales el  agente de CI puede valerse de la motivación del individuo para inducirle a participar en operaciones de colección de información para el gobierno.

Dijimos que en algunos casos resulta difícil deterimar los verdaderos motivos que pudiesen alentar a determinadas personas a trabajar con el gobierno. En otros casos, pueden existir razones que aparentan estar íntimamente relacionadas. Muy rara vez se encontrara a un individuo motivado única y exclusivamente por un solo factor. Ud. como agente de CI debe saber que procedimientos emplear cuando se trata de separar e identificar motivos y emociones aparentemente en conflicto. Cuando el individuo esta impulsado únicamente por fines mercenarios, es preciso andar con sumo cuidado. Si el gobierno puede adquirir los servicios de la persona por determinado precio, las guerrillas también pueden obtenerlos por una suma superior.

E. METODOS PARA HALLAR A EMPLEADOS POTENCIALES:

1.    Vamos a considerar ahora algunos métodos que pueden utilizarse para hallar a empleados competentes. El agente de CI debe agotar todos los esfuerzos en esta búsqueda, procurando realizar sus actividades con discreción y sin revelar el porque de su interés en determinada persona. 

2.    Son inmensas las posibilidades de encontrar a personas dispuestas a colaborar con el gobierno en el lugar donde se desarrolla un movimiento de insurrección. Determinados individuos, organizaciones y empresas comerciales deben ser objeto de infiltración por empleados del gobierno, a fin de lograr información sobre las guerrillas. Consideraremos ahora como el agente de CI puede, con discreción, hallar e identificar a los empleados potenciales que están colocados y que tienen acceso a la información deseada. El sabe exactamente las cualidades que debe reunir el empleado potencial, mas el problema es encontrar a la persona apropiada.

3.    METODOS PARA LOCALIZAR EMPLEADOS:

Archivos y Registros.

Actividades del Agente de CI.

Otras Agencias del Gobierno.

Actividades Militares.

Trabajadores Religiosos Locales, Médicos, etc.

Otros Empleados.

a.   ARCHIVOS Y REGISTROS:

1)   Los archivos, registros y publicaciones representan un buen punto de partida en la búsqueda de empleados potenciales. Los archivos y registros contienen información relativa a objetivos de valor. Las listas de nombres de personas y organizaciones pueden ayudar a encontrar a las personas que reúnan los requisitos necesarios.

Un archivo, por ejemplo, que contenga los nombres e información acerca de las familias y amistades de personas que han sido victimas de las guerrillas podría ser de gran valor. Es lógico suponer que dichos individuos detestan a las guerrillas y que podrían estar anuentes a participar en las actividades de inteligencia del gobierno.

2)   Los archivos sobre asuntos criminales también pueden ser muy útiles. El agente de CI debe tener presente que un criminal no tiene que ser necesariamente  guerrillero. Si bien los guerrilleros muchas veces acostumbran valerse de los criminales para realizar operaciones de contrabando, circular dinero falso, traficar en artículos de contrabando, etc., no debe cometerse el error de confundir a los dos. Si el gobierno coloca al criminal y al guerrillero en la misma categoría, el puede obligar al criminal a colaborar con el guerrillero. Por otra parte, un ex-delincuente que no simpatiza con la causa de la guerrilla, podría de buena gana aceptar trabajar con el gobierno.

3)   Los registros de compañías comerciales que comercian en municiones, material sanitario y demás equipo que han de necesitar las guerrillas pueden proporcionar datos que permitan hallar a empleados potenciales en dichas empresas. El contar con un empleado del gobierno en una casa comercial de este tipo permitirá percatarse con anticipación de posibles actividades de guerrilla y obtener información detallada sobre operaciones específicas. La comprobación de los archivos también puede suministrar información adicional sobre personas ya consideradas como posibles candidatos para nuestro empleo.

b.   ACTIVIDADES DEL AGENTE DE CI:

1)   La búsqueda de empleados potenciales debe realizarse como parte de las actividades normales del agente de CI. Puede ocuparse, de ordinario, en trabajos de tipo policial o de otra índole que le permitan recorrer toda la zona.

Pero, no importa el tipo de trabajo que efectúa, es indispensable que cuente con el respeto y la cooperación voluntaria de la población. De lograr este cometido, podrá considerar a la población en su totalidad como empleados potenciales.

2)   En sus recorridos, el agente de CI tendrá indudablemente, la oportunidad de conocer a funcionarios del gobierno, comerciantes e individuos de todas las clases sociales. Debe procurar tratar a campesinos, propietarios de pequeños negocios, obreros, etc. Dichas personas bien podrían convertirse en guerrilleros o colectores de información para el  gobierno. El agente de CI puede orientar las conversaciones hacia temas que le permitan evaluar a su interlocutor y así lograr información que podría comprobar posteriormente en los archivos. Sin embargo, debe tener siempre presente que cualquier individuo con quien entable conversación muy bien podría resultar ser miembro de la organización de la guerrilla. 

c.   OTRAS AGENCIAS DEL GOBIERNO:

1)   Las agencias del gobierno pueden en muchos casos ayudar a descubrir empleados potenciales. No obstante, aun en este caso, el agente de CI debe disimular todo interés que tuviese en la persona indicada, ya que existe la posibilidad de que las guerrillas tengan-informantes dentro del gobierno. Por otra parte, un funcionario leal podría revelar inadvertidamente dicha información.

2)   El agente de CI debe revisar los registros en todas las dependencias del gobierno que se dedican a la investigación y comprobación de los antecedentes de los empleados. Esto permitirá identificar a parientes y amistades de las guerrillas, así como a individuos provenientes de zonas dominadas por ellos, quienes podrían ser de utilidad al gobierno. Es de esperarse que en los campamentos y centros de refugiados, en los lugares donde se efectúan interrogatorios, en los puntos de control y distribución de alimentos, y aun en los almacenes y mercados, habrán de encontrarse registros de alguna especie.

3)   El agente de CI puede aprovecharse de los programas de asistencia mediante los cuales el gobierno le suministra alimentos, vestuario, asistencia médica vivienda a la población. Como se trata de programas con los cuales el gobierno esta ya identificado, a los individuos que se han  beneficiado de ellos se le puede persuadir para que colaboren en la búsqueda de personas dispuestas a trabajar con el gobierno. 

El agente de CI debe de dar dadivas y recompensas para información que conduzca al arresto, captura o muerde de guerrillas es otro método que también puede utilizarse con provecho en localizar empleados potenciales.

d.   ACTIVIDADES MILITARES:

1)   El realizar servicio de patrulla y demás actividades militares que implican establecer contacto con la población, es otra manera discreta de lograr información. Las unidades multares, al efectuar sus tareas normales de reconocimiento en las aldeas, suelen registrar las casas e interrogar a los aldeanos. El agente de CI o uno de sus supervisores podría acompañar las patrullas y hacer ver que realiza una misión rutinaria de interrogación.

e.   TRABAJADORES RELIGIOSOS LOCALES, MEDICOS, ETC:

1)   Los educadores, doctores, trabajadores sociales y religiosos en la localidad también  pueden proporcionarle mucha información al agente de CI. Dichos individuos mantienen, por lo general, una estrecha relación con la población y gozan del respeto de la misma. Acostumbran conservar también guanín diversidad de registros que podrían ser una fuente de información útil.

f.   OTROS EMPLEADOS:

1)   A veces, los individuos en el servicio del gobierno pueden ayudar a encontrar a otros empleados. En algunos casos, el empleo de personas que ya trabajan para el gobierno es absolutamente indispensable. En otros casos, el agente de CI puede emplear a un individuo cuya única misión será la de hallar a empleados potenciales. Por razones de seguridad, desde luego, al individuo encargado de la tarea de encontrar a empleados potenciales no se le debe decir si las personas recomendadas por el fueron posteriormente empleados por el gobierno. La práctica de utilizar los servicios de personas ya empleadas con el gobierno para hallar a otros empleados puede resultar peligrosa. El agente de CI debe

Conservar absoluto control en estas situaciones y tener plena confianza en el juicio de la persona a quien hubiese delegado la misión de encontrar a nuevos empleados.

F. LA BUSQUEDA DE EMPLEADOS DENTRO DE LA ORGANIZACION.

1.    Remos considerado, de manera más o menos  detallada, los requisitos esenciales y los factores que motivan a los empleados o empleados potenciales. Discutimos algunos de los procedimientos más comunes utilizados para hallar a dichos empleados. Al destacar la importancia de la accesibilidad a información valiosa, dijimos que en estas situaciones era mucho más aconsejable procurar los servicios de personas que se encuentran dentro de la organización de guerrilla. Resulta lógico, por tanto, comprender que la búsqueda de individuos apropiados debe concentrarse y circunscribirse, en primer término, a las personas que militan en las filas de la organización subversiva. No debe descuidarse de ninguna manera la posibilidad de utilizar los servicios de las personas vinculadas en una u otra forma con el movimiento de insurrección.

2.    Lo ideal en cuanto a todo intento de infiltración seria realizarlo en el nivel mas elevado de la organización de guerrilla. Considerando las medidas de seguridad propias en estas organizaciones y el adoctrinamiento ideológico  de los dirigentes de estos movimientos, semejante empresa podría parecer desasido osada. No obstante, no debe descartarse nunca

La posibilidad sin antes pensar en ella seria y juiciosamente.

El guerrillero es humano y, por consiguiente, sujeto a cometer errores, a incurrir en apreciaciones erradas y a descuidarse en lo que a medidas de seguridad se refiere. Abundan los casos en la historia de individuos claves que han abandonado las filas de un movimiento de guerrilla por motivos casi de todo tipo imaginable, desde lo filosófico hasta lo sicopático. 

3.    El escalón medio de la organización de guerrilla es el siguiente lugar más aconsejable donde usted debe buscar a sus empleados. Existe una cantidad más numerosa a este nivel, quienes son, por lo general, personas menos decididas y convencidas en sus creencias personales e ideológicas. Esto proporciona un campo mas amplio donde encontrar a empleados potenciales, pero, naturalmente el grado de acceso a información que puedan tener estos individuos disminuye, generalmente, en proporción a la influencia y poder del individuo. 

4.    Debe tenerse presente que dentro de la estructura de la organización de guerrilla, existen personas quienes ya sea por negligencia, descuido y otras razones, jaenés a toda consideración ideológica, se hallan en posiciones vulnerables.

A menudo, algunos miembros principales del movimiento pueden desconfiar de otros por celos, producto de ciertas decisiones tomadas, por diferencias de personalidad o en la lucha por alcanzar el poder. Las personas que han sido disciplinadas por la organización de guerrilla son, por lo general, buenos candidatos para nosotros. A veces, el gobierno puede hasta fomentar la discordia entre las filas de los elementos de la guerrilla mediante maquinaciones hábilmente planificadas y ejecutadas.

5.    Cualquiera de estos factores o una multiplicidad de ellos, pueden proporcionar al agente de CI la oportunidad de adquirir los servicios de individuos en puestos de dirección en la organización de la guerrilla. Sin embargo, todo intento por abordar a individuos en el escalan medio o superior de dicha organización debe hacerse con suma discreción tras cuidadosa selección de los empleados. El escudriñamiento continuo y metódico de los archivos, registros e informes debe complementarse y confirmarse mediante la observación cuidadosa del individuo que se esta investigando para nuestros fines.

6.    En los niveles inferiores de operación de actividades) e la guerrilla, el acceso de los individuos a información valiosa es sumamente limitado, pero si se logra una gran infiltración a este nivel, ello puede ser una fuente valiosa de información acerca de las actividades de la guerrilla en la localidad. Las medidas de seguridad en estos niveles inferiores no son del todo eficaces y a menudo se encuentra que los individuos en este nivel, con la promesa de conseguirles algún beneficio personal o una  recompensa monetaria estarían dispuestos a cooperar.

7.    Otro método de lograr infiltrarse en la organización de la guerrilla consiste en reclutar personas que se sabe están ocupadas en actividades clandestinas de inteligencia en provecho de las guerrillas. Aun cuando este método es difícil e implica cierta medida de riegos, si se logra ejecutarlo con éxito, los resultados pueden ser sumamente satisfactorios. Cualquier empleado hostil que sea apresado por o que se encuentre en una situación comprometedora con el gobierno, debe ser objeto inmediatamente de una evaluación exhaustiva, a fin de determinar si sus servicios serian rebeneficio para el gobierno.

8.    La base de apoyo de las guerrillas es otro sitio propicio en donde buscar empleados potenciales. A medida que crece su organización, mayor es la dependencia de las guerrillas en la población local para fines de apoyo logístico, apoyo económico, recursos humanos y medios de refugio.

Dentro de esta base de apoyo, las medidas de seguridad suelen ser débil, siendo probable la existencia de un número de personas no identificadas con la causa de la guerrilla. Algunas pueden oponerse a las guerrillas, aun cuando sea con discreción bien sea por motivos ideológicos o patrióticos, o debido a alguna desventura atribuida directa o indirectamente a actos de intimidación, terrorismo y represión de elementos de la guerrilla. Las personas en estas situaciones pueden afiliarse al movimiento de insurrección por que les conviene o como medio de supervivencia. En consecuencia, los individuos en estas condiciones podrían considerarse como nuestros candidatos lógicos.

9.    En los lugares donde las guerrillas han logrado atraer a trabajadores, tenderos, estudiantes, campesinos, mujeres y otros grupos en núcleos disciplinados de apoyo, el gobierno debe procurar contar con empleados en cada grupo. Resulta, por lo general, mucho mas fácil el tratar de obtener los servicios de los miembros fundadores en estos grupos que el intentar de introducir a una persona en dichas organizaciones.

10.   En las zonas donde las guerrillas han logrado establecer una base de apoyo dentro de la población, los educadores, los doctores, el clero y los dirigentes cívicos suelen, con frecuencia, permanecer leales al gobierno en virtud de sus posiciones. Dichos individuos pueden proporcionar información y hacer recomendaciones muy valiosas respecto a empleados potenciales. No debe pasarse por alto, arbitrariamente, a ninguna empresa, organización o grupo que mantenga relaciones o efectué transacciones con las guerrillas.

11.   La experiencia ha demostrado que el radio de acción de las guerrillas se halla limitado únicamente por su capacidad física para abarcar todos sus blancos. Algunos blancos de alta prioridad son universales, mientras que otros pueden ser propios de un país determinado. Entre los blancos mas comunes de las guerrillas pueden mencionarse las universidades, los

Sindicatos, organizaciones religiosas, los órganos de divulgación, los partidos políticos en la localidad y las organizaciones policiales y militares.

12.   Un gobierno amenazado con un brote de insurrección no debe dejarse aventajar de las guerrillas en el reclutamiento de empleados dentro de dichas organizaciones. Cada objetive conocido y lo que se espera habrá de ser blanco en el futuro, deben ser objetos de una investigación periódica con miras de procurar los servicios de aquellos individuos que reúnan los requisitos necesarios.

13.   El alcance o la magnitud de toda infiltración dentro de una organización debe considerarse en relación con las circunstancias existentes en la misma. En algunos casos, puede ser necesario el escogimiento de un solo empleado clave para lograr la información requerida, mientras que en otras ocasiones la proliferación de empleado del gobierno en la organización puede ser tanto posible como aconsejable. Generalmente, es  preferible infiltrar toda organización conocida donde laboran elementos de la guerrilla en vez de pretender vaticinar su estrategia para luego salir equivocado.

RESUMEN:

A. Hemos discutido los métodos empleados para encontrar a personas aptas para trabajar al servicio del gobierno en actividades secretas de colección de información. Consideramos algunos de los requisitos que deben reunir dichas personas y fijamos algunas normas generales para que sirvan de criterio en el escogimiento del personal. No obstante, reconocemos que toda norma debe ser lo suficientemente flexible para permitir ligeras adaptaciones según la naturaleza del trabajo que ha de realizar la persona. Además, dijimos que rara vez podrá encontrarse en una persona todas las cualidades positivas deseables.

B. Hablamos también de la manera de percatarse e identificar algunas de las motivaciones mas comunes que animan a los empleados potenciales. Advertimos que resulta difícil precisar las verdaderas motivaciones que impulsan al individuo en algunos casos y que en otros, dichas motivaciones pueden estar íntimamente relacionadas. De may, la importancia de saber como separar e identificar las distintas emociones y motivos que pudiesen estar animando al individuo.

C. Finalmente, discutimos la utilidad de los registros y archivos y la ayuda que pueden proporcionar los funcionarios de gobierno, las agencias del gobierno y otros empleados en la tarea de hallar a empleados potenciales dentro de la organización de la guerrilla, en su base de apoyo y en los lugares donde proyectan desarrollar sus actividades.

3.-  Investigación y Contacto Inicial con el Agente

Introducción

Como probablemente ya han supuesto, hay tres pasos que se deben seguir en la consecución de un empleado potencial: encontrarlo, investigar sus antecedentes y establecer el contacto. Todos los demás pasos subsiguientes son parte de la fase de utilización. Hemos considerado el procedimiento que el agente de CI debe seguir a fin de encontrar a un presunto empleado. Deberá considerar la posible colocación del presunto empleado y la facilidad con que podrá operar en un ambiente dado, además de considerar todas sus aptitudes. También deberá escudriñar la motivación que puede tener el individuo. 

Deberá conocer las vulnerabilidades de los guerrillas y como y donde buscar a los presuntos empleados.

DESARROLLO:

A. Cuando el agente de CI haya encontrado, de manera tentativa, a un presunto empleado, el deberá iniciar una investigación de sus antecedentes a fin de obtener -toda la información disponible, antes de realmente comenzar a establecer el contacto en si. Al realizar la investigación deberá utilizar a su personal de apoyo en donde sea necesario. Para obtener la

Información pertinente se podrán usar todos los recursos de investigación. El agente de CI deberá deshacerse del personal, que por alguna razón u otra no sea apropiado para la misión. El deberá investigar todos los archivos incluyendo los de todas las agencias gubernamentales pertinentes sin revelar la verdadera naturaleza de la investigación. El agente de CI en esencia, realizara una investigación inicial cabal de lo antecedentes del presunto empleado, de su personalidad, de sus características sobresalientes y vicios, de sus gustos y de sus aversiones, etc.

B. Una vez que se haya terminado la investigación inicial,  el agente de CI analizara la información y desarrollara un plan para abordar al individuo. En otras palabras, el inicia el procedimiento para establecer el contacto, en el momento en que comienza a analizar la información y a evaluar al individuo. 

Como se les informo en la fase de consecución, el paso para establecer el contacto es un procedimiento completo que debe ser planeado y desarrollado a fin de que el agente de CI pueda convencer a un individuo de que acepte el empleo. 

Reconocemos que existirán ocasiones cuando, debido a la naturaleza de la misión y al hecho de que el agente de CI haya entablado una buena amistad con el individuo, quizás no sea necesario realizar la investigación minuciosa y el procedimiento elaborado para establecer el contacto. En tales casos raros, se podrá prescindir de la fase de consecución. Pero, en la mayoría de los casos, el agente de CI tendrá que seguir el procedimiento para establecer el contacto. 

C. Este procedimiento se puede dividir en pasos definidos de acuerdo con la acción que se tenga que realizar. Ya mencionamos el paso de la evaluación, en el cual analizamos la información obtenida durante la investigación inicial y determinar el método que vamos a emplear para convencer al individuo de que colabore con el gobierno. Después planeamos la manera como se va a abordar al individuo. Esto se hará afablemente a fin de que podamos ganarnos su respecto, su amistad y su confianza. Hay muchas maneras de abordar a un individuo; el agente de CI, valiéndose de su imaginación, decidirá la mas conveniente. Antes de tratar de abordar al individuo, deberá establecer las relaciones necesarias para poder ganarse su confianza y respeto al comienzo, así como posteriormente, su lealtad y control. El agente de CI, en la fase de encontrar a un presunto empleado, debe haber analizado la motivación que puede tener el individuo y debe haber extendido su estudio después de la investigación inicial. Al tratar de familiarizarse con el individuo, el agente de CI determinara la motivación que este puede tener y aprovecharla totalmente. Cultivara la amistad del presunto empleado y la desarrollara hasta que haya tenido suficiente tiempo para estudiarlo detenidamente; después, y solamente después es cuando el realmente tratara de establecer el contacto --- tratar de convencerlo de colaborar con el servicio de inteligencia. 

D. Como pueden observar, para que se pueda terminar la fase de consecución se necesita mucho tiempo, planeamiento minucioso, análisis y gran destreza. Estamos tratando con seres humanos que tienen sus propias ideas y actúan individualmente.

Cuando se termina la investigación y se comienza a establecer el contacto en si, dependemos de la información y de la habilidad para analizar al individuo y desarrollar las situaciones. La mayoría de las operaciones relacionadas con presuntos empleados son analíticas.

Sin embargo, debido a que estamos trabajando con individuos, ciertas partes de nuestras operaciones pueden considerarse como un "arte". Debemos reconocer este hecho y desarrollar este arte necesario para terminar fructuosamente el procedimiento para establecer el contacto, Si estudian la parte analítica y aprenden a aplicarla tan bien como su sentido común, intuición, conocimientos y arte, indudablemente tendrán éxito.

E. INVESTIGACION DE LOS PRESUNTOS EMPLEADOS:

1.    ESCUDRINAMIENTO SISTEMATICO:

  -----PUNTOS FUERTES

  -----DEBILIDADES

  -----PERSONALIDAD

  -----IDEOLOGIA

  -----RELIGION

  -----SITUACION ECONOMICA

  -----INCLINACIONES POLITICAS

  -----EDUCACION

   -----INSTRUCCION

   -----VIAJES

   -----COSTUMBRES

   -----AMISTADES

   -----IDIOMAS

2.    Supongamos que se asigno una misión y que ya la hemos analizado, así como sus requerimientos y el blanco. También hemos encontrado algunos presuntos empleados quienes parecen reunir las cualidades necesarias para ser colocados en un área y operar con facilidad en un ambiente dado a fin de cumplir una misión. Ahora debemos estudiar la lista para determinar cual es el individuo que reúna las mejores cualidades para llevar a cabo la misión. Este análisis es un estudio sistemático del individuo, que incluye sus puntos fuertes,

debilidades, personalidad, ideología, religión, situación económica, inclinaciones políticas y afiliaciones, linaje, educación, instrucción profesional superior a la obligatoria, viajes al extranjero, costumbres, amistades y sus conocimientos lingüísticos, Nosotros realizamos una investigación minuciosa de cada individuo a fin de que podamos eliminar a los que no sean aptos y seleccionar a los mas apropiados.

3.    Esta investigación se lleva a cabo minuciosamente pero sin que nadie se entere. El agente de CI y sus superiores son los únicos que deben conocer la verdadera razón por la cual se esta realizando la investigación.

Se debe tener en mente que toda la información, aunque sea derogatoria o no, es importante para la investigación. Por lo tanto, el agente de CI al investigar los archivos, deberá buscar toda la información que se puede obtener sobre el presunto empleado, debido a que solamente el podrá planear y perfeccionar su procedimiento para establecer el contacto, cuando tenga toda esta información en su poder. Al igual que en cualquiera otra operación, el, a fin de lograr su propósito, planeara cada movimiento para poder asegurar una operación sistemática y sin problemas.

F. PROCEDIMIENTOS DE LA INVESTIGACION INICIAL:

1.    El agente de CI, durante la investigación inicial, deberá desarrollar la información necesaria, teniendo la siguiente pregunta en mente, ?Debo continuar la investigación? Si la evidencia indica que el individuo trabaja para otro servicio amigo, o que colabora con el movimiento de la guerrilla, debemos coordinar su utilización para otro tipo de misión en el último caso. Podemos continuar la investigación, pero probablemente ya no será con la intención de utilizar al individuo en la misión que le teníamos destinada. Si se determina que el individuo es un criminal o un estafador conocido en los círculos de inteligencia, normalmente se descontinuara la investigación. Sin embargo, recuerden que quizás en algunas situaciones se requerirán los servicios deuda persona de esa naturaleza, así que no lo descarten automáticamente.

Ustedes ya habrán analizado su misión y sabrán el tipo de individuo que podrá cumplir la misión; así que seleccionen el más apropiado.

2.    En casi todos los casos es necesario que la investigación se comience con una comprobación de los archivos en nuestra propia oficina. Pueden existir casos aislados en que se requerirá que se lleve a cabo una comprobación inmediata de los archivos de otra agencia, ya que es posible que dicha información no este disponible más adelante o debido a que la información en tales archivos se requiere con urgencia.

Cualquiera que EA el caso, el agente de CI deberá seguir flexible y aplicar su sentido común. Por lo general, nosotros realizamos una investigación en nuestros propios archivos a fin de determinar si algunos de nuestros presuntos empleados han contribuido información voluntariamente o si se han anotado sus nombres en dichos archivos por alguna razón u otra. Con frecuencia, se han desarrollado buenas pistas y excelentes investigaciones debido a que el agente de CI comenzó con una comprobación cabal de sus propios archivos. 

Ya que la oficina principal esta en un nivel superior, esta, además de tener información sobre nuestra área de interés, también tiene información sobre todas las actividades bajo su responsabilidad. Tenemos dos grandes ventajas cuando se realizan las investigaciones en los archivos de nuestra propia agencia: Primero, lo más probable es que la veracidad de la fuente de dicha información se haya evaluado con precisión, simplificando  así el análisis; y, segundo, existen menos probabilidades de que se comprometa la seguridad y los problemas pertinentes se podrán resolver son mayor facilidad. En el primer caso, el agente de CI siempre podrá hacerles preguntas a sus compañeros que interrogaron a la fuente o que llevaron a cabo la investigación anterior. Si no puede establecer contacto con el investigador original, podrá obtener la clasificación asignada por el sobre la veracidad de la fuente. Si realiza la investigación dentro de su propia organización, es menos probable que se desarrollen problemas de seguridad debido a que no existe la necesidad de tener que revelarles los nombres de los individuos a otras personas fuera de su agencia.

3.    Frecuentemente, ni la oficina de pertenencia ni la oficina principal tienen la información que se requiere y el agente de CI tendrá que analizar los archivos de las otras agencias. Al investigar dichos archivos, no debe indicar el propósito de la investigación. Por ejemplo, nuestra agencia de - inteligencia normalmente tendría relaciones con otras unidades y agencias militares y civiles de inteligencia y de policía. Debe existe un buen enlace, probablemente podría investigar los archivos de la otra agencia y eliminar de esa manera los riesgos de comprometer la seguridad. Sin embargo, todas las agencias no permiten que nadie vea sus archivos, pero si usted les proporciona una lista, ellos mismos llevaran a cabo la investigación. El agente de CI puede ocultar su verdadero propósito o la naturaleza de la investigación de diversas maneras, Ejemplo: el puede someter una lista de 15 o de mas nombres algunos de los cuales son presuntos empleados y – puede solicitar que se le proporcione toda la información que las agencias tengan sobre cada uno de los individuos. Esto ocultaría la verdadera naturaleza de la investigación además de disfrazar los nombres. Se pueden utilizar otros métodos; pero, el debe de que cerciorarse de que se mantenga la seguridad en todo momento. 

4.    El agente de CI, al terminar su investigación puede determinar que el individuo no este colaborando con otra agencia. Aunque haya establecido contacto con la agencia, es posible que sus representantes hayan tenido sus razones para no proveer la información solicitada. Una investigación de los archivos que de un resultado negativo generalmente le deja conclusiones al agente de CI: Primero, que el informante no tiene antecedentes criminales para la inteligencia; segundo, que si es un criminal o un guerrillero, ha sido lo suficientemente audaz para no ser descubierto. Una fuente o un agente de   inteligencia competente del enemigo estarán bien adiestrados y evitara que los descubran. El habrá aprendido muchas de las mismas técnicas que el agente de CI del gobierno y estará tan interesado como el en no comprometer la seguridad, La falta de información, como resultado de una investigación de los archivos, indica que se debe seguir la investigación. El agente de CI no puede sacar sus conclusiones ni desarrollar un plan si no tiene información.

5.    El agente de CI, después de investigar los archivos, debe llevar a cabo una investigación en la comunidad para averiguar sobre la reputación, personalidad, carácter, costumbres, pasatiempos favoritos, costumbres sociales, etc., del presunto empleado. Puede realizar esta parte de la investigación el mismo, 9 puede asignarle la misión al personal de apoyo de investigaciones. En áreas amigas podrán llevar a cabo la investigación en la comunidad con facilidad. Normalmente no es conveniente que el agente de CI lleve a cabo investigaciones en arcas controladas por las guerrillas. Debemos suponer que las guerrillas están vigilando a numerosos agentes de CI del gobierno. Si el le hace preguntas a los aldeanos y a otros personas sobre una persona o un grupo de personas, las guerrillas sospecharan inmediatamente y su operación fracasara; debe emplear a su personal de apoyo de investigaciones secretas para buscar información. Estos pueden utilizar cualesquiera medios para la colección de la información, dependiendo del personal implicado y de la situación específica. El esta ubicado en el área, conoce a la mayoría de los aldeanos y puede hacer preguntas casualmente sin levantar sospechas. El puede desempeñar el papel de un viajero ambulante locuaz que esta interesado en vender sus mercancías, hay que buscar la información sin levantar sospechas.

6.    Tanto el agente de CI como su ayudante tienen numerosas identidades de las cuales pueden escoger cuando llevan a cabo una investigación en una comunidad amiga.

Por ejemplo, debido a que el gobierno tiene numerosos proyectos que abarcan mejoras urbanas, reconstrucciones rurales o reformas agrarias, es común ver representantes en la comunidad haciendo preguntas y tomando notas. Simular la identidad de un investigador para el departamento de estadísticas que esta tomando el censo de la población es una muy útil. El agente de CI, al simular la identidad de tal representante puede buscar muchísima información sin levantar sospechas.

7.    Aunque las técnicas de vigilancia serán consideradas detalladamente mas adelante en la instrucción, debemos considerarlas aquí desde el punto de vista de su utilidad en la investigación de un presunto empleado. Durante nuestra consideración de la investigación, estipulamos que se pueden desarrollar pistas que podrían ayudar desmesuradamente.

Si por alguna razón u otra no hay información en los archivos y una investigación cabal en la comunidad de resultados inadecuados, el agente de CI puede emplear la vigilancia para desarrollar su investigación. Quizás desee averiguar las actividades o intereses; y puede que desee investigar la relación o las ideas que tenga el presunto empleado con respecto al movimiento de la guerrilla. Se necesitan un planeamiento cabal, así como personal adiestrado e inteligencia para llevar a cabo una vigilancia de investigación, la vigilancia se debe llevar a cabo en secreto a fin de que el individuo no las guerrillas descubra la operación. Al igual que todas las otras medidas.

8.    En los casos singulares en donde todos los otros métodos de investigación no rindan la información adecuada, el agente de CI podrá intentar conversar con el presunto empleado. Debe planear tal conversación hasta el último detalle antes de tratar de hablar con el presunto empleado. La conversación es tal como la palabra lo implica, una charla informal. El individuo tendrá la impresión de que esta conversando amistosamente con un individuo cortes. El agente de CI debe tratar de lograr la información que le hace falta sin que el individuo sospeche su propósito. Una vez que tal conversación haya sido planeada; es decir, cuando haya determinado la manera como se le va a presentar al individuo y desarrollar la información que se requiera casualmente, la conversación en si dependerá de la ingeniosidad y de su imaginación. El debe estar pendiente para captar cualquier observación que pueda usarse y debe estar preparado para desarrollar información adicional. El debe retener en su mente toda la información que obtenga.

G.   PROCEDIMIENTO PARA ESTABLECER EL CONTACTO:

1.    Es difícil considerar la investigación inicial en relación con el inicio del procedimiento para establecer el contacto debido a que se traslapan. El agente de CI, naturalmente, debe comenzar a evaluar la presunta fuente tan pronto como tenga la información que requiere para planear la manera como va a abordar al individuo y establecer el contacto. Pero el individuo debe mantenerse bajo una investigación continua. Como resultado de la investigación inicial, se desarrollara un archivo grande del cual podrán seguirse otras pistas. El agente de CI deseara saber cada acción e inclinación del individuo, no solamente durante las fases de la investigación inicial y de contacto sino también durante su adiestramiento, desempeño de sus obligaciones y todos sus empleos. Por lo tanto, se mantendrá una investigación continua, no diaria, sino una de manera irregular para estar al tanto de todas las actividades del presunto empleado.

2.    Una vez que el agente de CI haya buscado toda la información adecuada para analizar y evaluar al presunto empleado, el comenzara el procedimiento para establecer el contacto en si. Un procedimiento es un método particular que se sigue para llevar a cabo algo que generalmente abarca distintos pasos u operaciones., El procedimiento para establecer el contacto es el método que se sigue para conocer, cultivar la amistad y subsiguientemente, convencerlo de que colabore. Esta es una secuencia que se debe seguir si el agente de CI ha de convencer al individuo de que acepte el empleo. No es una enumeración arbitraria de paso o de acciones que se han de llevar a cabo con sentido común. El procedimiento se comienza con la evaluación. Esto se realiza al estudiar la información recopilada durante la investigación inicial. Concurrentemente, una vez que hayamos acabado de reunir las características principales sobre nuestro individuo, elaboraremos un plan para abordarlo y posteriormente, realizar el encuentro con el. 

Debemos entablar las relaciones necesarias con el individuo, cultivarlas y ganarnos la confianza de el. El procedimiento llega a su punto culminante cuando le preguntamos si quiere trabajar con nosotros. El sentido común revela que aunque estos pasos siguen cierto orden, algunos serán continuos y otros ciertamente se traslaparan. La evaluación del informante es un procedimiento continuo. El agente de CI debe estar pendiente para captar cualquier indicación de desafección, de demasiada confianza o de locuacidad.

El debe estar preparado para cambiar la manera como había planeado cultivar las relaciones con el individuo, después de evaluarlo en la fase de abordarlo. Puede que el presunto empleado no tenga la personalidad que revelo el análisis de la información obtenida en la investigación inicial. El desarrollo de las relaciones con el individuo es otro paso continuo que durara todo el tiempo que se tenga que mantener las relaciones. Debe entablar unas relaciones de respeto mutuo y de lealtad para mantener esta armonía.

3.    Una vez que se haya terminado la investigación inicial, el agente de CI analizara la información y evaluara al presunto empleado. Debe determinar cuando, donde y como se va abordar al individuo. Esto se debe planear cuidadosamente y hasta el final, ya que la manera como se va a abordar al individuo es un paso sumamente delicado en el procedimiento para establecer el contacto. Si se equívoca en la evaluación inicial, la manera como aborde al individuo se refleja en el grado de éxito que puede lograrse. Consideraremos, en el análisis del segundo paso que vamos a seguir, el plan de la manera como vamos a abordar al individuo. El agente de CI realiza el encuentro con el. Durante este encuentro personal inicial, sigue analizando al individuo. Usando esta evaluación personal como una base, el puede determinar si el individuo es adecuado para el empleo.

Analiza la personalidad del individuo y termina el plan para cultivar su amistad y finalmente, puede convencerlo de que colabore. No hay límite en la cantidad y tipo de información que se pueden obtener en este encuentro inicial. Este le ofrece el agente de CI la oportunidad para obtener los detalles que necesita para terminar su archivo. Es posible que dichos detalles no hayan estado disponibles hasta este encuentro inicial, sencillamente porque el presunto empleado era el único que conocía estos factores.

4.    Además, los siguientes encuentros permitirán que el agente de CI puede seguir evaluando al individuo, cultivando su amistad y desarrollando sus métodos para establecer el contacto en si, de acuerdo con su personalidad y las motivaciones que puede tener. Por lo tanto, aunque comienza el procedimiento para establecer el contacto con una evaluación inicial, el continua estudiándolo y evaluándolo a fin de que pueda determinar la mejor manera de convencerlo. 

5.    La evaluación inicial ayudara al agente de CI a desarrollar un plan para abordar al individuo.  Se formula un plan para anticipar los problemas que puedan surgir y para reducir los errores. Por ejemplo, si de acuerdo  con su evaluación, se determina que el presunto empleado no es adecuado, el debe tener un método previsto para alejarse del individuo casualmente y descontinuar las relaciones, sin que este llegué a sospechar la verdad. Por otra parte, si la evaluación es favorable para el presunto empleado, el agente de CI debe haber planeado la hora y el lugar en donde va a realizar 
el encuentro. Se planea cada detalle del encuentro inicial para cercioramos de que se hayan considerado todas las posibilidades imaginables. El propósito es realizar un encuentro real y natural con el presunto empleado. Se prepara un plan por escrito, para que se pueda estudiar detenidamente y se pueda anotar toda la información pertinente. Aunque no existe un formato que se debe seguir inflexiblemente: sin embargo, a continuación mostramos un ejemplo típico:

a.   ENCABEZAMIENTO:

Como en cualquier otro plan, hay un encabeza-miento. Anotamos toda la información como el nombre del presunto empleado, la fecha y lugar de nacimiento, su residencia, lugar de empleo, etc. También incluimos la fecha del plan, el número del proyecto, y cualquier referencia adicional.

El encabezamiento debe escribirse como un formulario con espacios en blanco delineado claramente que han de llenarse; estos espacios deben ofrecer facilidad para hacer las anotaciones, además de ser sencillos para leer. El número del proyecto es designado claramente a fin de que se pueda archivar y encontrarse con facilidad mas adelante.

b.   RESUMEN DE LA INVESTIGACION INICIAL DE

LA INFORMACION:

Aunque la información que se recibió como resultado de la investigación inicial es controlada y archivada bajo el número del proyecto asignado, el plan para abordar al individuo debe contener un resumen de la información.

El compendio incluye todos los datos pertinentes junto con los números de los archivos y le debe ofrecer al agente de CI unas referencias adecuadas para formar la evaluación. Es decir,

Incluye todos los factores principales relacionados con la adecuación, lealtad, personalidad y antecedentes del presunto empleado que pudieran influir en su colaboración con el gobierno.

c.   EVALUACION:

El siguiente paso en el plan es el análisis de la información obtenida en la investigación inicial y la evaluación del presunto empleado. El agente de CI debe haber estudiado toda la información pertinente obtenida de los archivos, de la comunidad de la vigilancia y el, utilizando esa información como una base, deduce unas conclusiones firmes con  respecto al individuo. El describe la personalidad del presunto empleado, al indicar sus características fuertes, debilidades, idiosincrasias, así como aquellas experiencias que haya tenido que podrían afectar su empleo. El agente de CI indica las posibles motivaciones que pueda tener el individuo. Además, el analiza la información para determinar la mejor manera de abordarlo. El determina cuando, donde y como realizara el encuentro con el individuo. Se tienen que contestar las siguientes preguntas. Que tipo de encuentro se esta proyectando?  Donde y cuando se llevara a cabo? Que pretexto utilizara el presunto empleado para estar allí? Cuales son los detalles de su recorrido y el del agente de CI para llegar al lugar del encuentro? Que medida de vigilancia y de contra vigilancia se van  a utilizar? Que otras medidas de seguridad se van a utilizar? Que razones tiene el individuo para estar lejos del lugar donde trabaja?

d.   ANALIZE LOS DETALLES DEL ENCUENTRO:

1)   Hay numerosos factores que se deben considerar cuando se va a realizar el primer encuentro. El agente de CI enumera cada uno, formula los planes para cada uno y determina de antemano su propia identidad, además de las frases con que va a iniciar la conversación y la manera como la va a seguir.

2)   Si el presunto empleado reúne todas las cualidades y ya esta listo para tratar de convencerlo de que colabore con el gobierno, el agente de CI debe estar preparado para establecer el contacto en si. El debe estar preparado para ofrecerle una garantía o un contrato, así como para adiestrarlo sobre los medios de comunicaciones, de identidad y de seguridad. Se debe haber formulado los planes para un encuentro en el futuro, junto con las señales y la identidad que se van a utilizar para llegar allí. Por otra parte, si el agente de CI determina que el individuo no reúne las cualidades para el empleo, el debe haber previsto la manera como se va a alejar del individuo sin que este se entere de la razón del encuentro o de su verdadera identidad. Finalmente, el agente de CI debe haber dispuesto la manera como va a terminar el encuentro, reúna el individuo las cualidades o no.

e.   OBSERVACIONES:

1)   La parte final del plan incluirá observaciones adicionales o recomendaciones. El plan debe someterse para que sea estudiado minuciosamente y aprobado antes de establecerse el contacto inicial.

2)   Aunque el agente de CI habrá analizado la información que recopilo durante la investigación inicial, no estará seguro de la manera como va a reaccionar el presunto empleado en ese encuentro. Por lo tanto, el a planeado ese encuentro basta el ultimo detalle, pero permitiendo suficiente flexibilidad para poder hacerle frente a cualquier eventualidad que pueda surgir. Al formular sus planes, el agente de CI considera cuidadosamente el lugar en donde va a conversar. 

El encuentro inicial, así como los demás que se realicen en los plazos en donde se esta cultivando la amistad y la confianza del individuo, deberán realizarse en establecimientos tranquilos que no sean frecuentado por sus amigos, conocidos o asociados. En circunstancias formales, para este propósito no se utilizan establecimientos bien conocidos ni edificios del gobierno. El lugar que se seleccione depende completamente de la posición social y del trabajo del presunto empleado, así como del ambiente. En algunas circunstancias, basta con un cuarto en un hotel inocuo -- en otras, un bote de pescar podría ser oportuno.

3)   Hay diversas maneras en que el agente de CI puede presentársele al presunto empleado. Un método que se utiliza es ser presentado por una tercera persona, es decir, el agente de CI es presentado al individuo por una mutua amistad.

Este tipo de encuentro tiene una desventaja desde el punto de vista de seguridad. Esa tercera persona conocerá la identidad del presunto empleado y el interés que tiene el agente de CI en el. Esta desventaja se puede superar si esta tercera persona trabaja para el agente de CI o si dicho agente de CI ha simulado una identidad falsa para ocultarle su verdadera ocupación o sus motivos. Si esa mutua amistad tiene confianza en el agente de CI, el presunto empleado también tendera a confiar en el, ofreciéndole una buena oportunidad para cultivar su amistad y ganarse su confianza.

4)   Si la seguridad es una de las preocupaciones principales y la situación lo permite, el agente de CI puede valerse del método de un encuentro casual.

Es un encuentro aparentemente accidental y extraordinario, como en unas fiestas, festival, cantina, juego deportivo, etc. Aunque el individuo crea que este es un encuentro accidental, el agente de CI lo ha planeado hasta el último detalle. El método de un encuentro casual es el más seguro debido a que no hay terceras personas implicadas. Sin embargo, en este método es difícil entablar una amistad inmediata y ganarse la confianza de la persona. 

5) En casos específicos, el agente de CI puede valerse de los periódicos, publicando oportunidades de empleo, para atraer a los presuntos empleados. Al individuo se le requiere-que someta una solicitud por escrito o que se presente personalmente para celebrar una entrevista para un empleo, lo que proporciona una manera directa para abordarlo al comienzo.

Esta técnica también ofrece guanín salida fácil en caso de que el individuo no se considere adecuado. Si reúne todas las cualidades, puede concertar otra entrevista con el pretexto de que lo va a emplear. Se pueden publicar avisos similares en circulares o se pueden fijar en tablillas en que se fijan aviso, con la ayuda de la oficina de empleos local. Que clase de empleo puede anunciar el agente de CI? En primer lugar, publicara las cualidades personales que debe reunir el presunto empleado, sin dar detalles del empleo. El puede indicar el salario, las horas de trabajo, las oportunidades para avanzar, etc. La entrevista con el presunto empleado se celebrara en un lugar como un cuarto en un hotel. La información inicial que se puede obtener dependerá del hombre. Recuerden, no es necesario que el agente de CI le proporcione información alguna. Debe dejar que el presunto empleado hable, ya que puede evaluarlo mejor al escuchar su conversación. Si el agente de CI cree que es necesario describir el empleo, la descripción que le ofrezca deberá ser similar al verdadero empleo. El empleo que se ofrezca debe atraer al individuo apropiado. Por ejemplo: usted es un especialista de investigaciones industriales o agrícolas que necesita un asistente local para recopilar material o información para cierta instalación específica filantrópica o de educación. Usted puede hacerse pasar como un economista que esta recopilando datos para un libro sobre el desarrollo económico  del país o puede hacerse pasar por un ingeniero llevando a cabo levantamientos topográficos y geodésicos para la preparación de unos mapas. Estas son solamente algunas ideas que pueden utilizarse. Las otras identidades que se simulen dependerán de la misión, del presunto empleado y de la situación. El propósito es obtener datos del individuo, evaluarlo personalmente y proporcionar una oportunidad para ser aceptado y ganarse la confianza de el o rechazarlo.

6)   Aunque ya consideramos este pasó como el que se lleva a cabo antes de abordar al individuo, sabemos que el agente de CI mantiene relaciones armoniosas mientras desarrolla la manera de abordar. La esta evaluando la personalidad del individuo para determinar cuales temas y manera de hablar serán adecuados en la conversación. Una vez que ya haya conocido al presunto empleado, el agente de CI debe tratar de establecer unas relaciones amistosas pero profesionales con el. Esto se puede lograr mediante un estudio minucioso y consideración de los intereses del individuo. El buen agente de CI no revela sus propias creencias en temas contenciosas tales como los problemas sociales, económicos y religiosos en la actualidad en el país. El debe hacerle preguntas pertinentes e inteligentes al individuo sobre temas de conversación y permitir que bable el.

7)   El desarrollo de la amistad y el mantenimiento de relaciones armoniosas no terminan con el encuentro inicial; mantiene estas relaciones armoniosas apropiadas mientras el individuo este empleado. Sin embargo, debemos recordar que el agente de CI debe controlar la operación; el empleado debe obedecerlo. Se deben desarrollar y mantener una mutua lealtad y respeto. El agente de CI es el superior y el empleado el subalterno. Para mantener el control necesario y exigir la lealtad y respeto necesarios, el agente de  CI muestra confianza y sus conocimientos. En resumidas cuentas, demuestra sus cualidades de don de mando cuando controla al individuo.

8)   En nuestro estudio de Encontrar a un Presunto Empleado consideramos detalladamente las motivaciones que el pueda tener. Determinamos que existen numerosas motivaciones y que hay diversos métodos para aprovecharlas. La motivación es otro paso en el procedimiento para establecer contacto que se traslapa considerablemente. Como sabemos, el agente de CI considera las motivaciones que pueda tener el presunto empleado cuando el inicia la búsqueda. Una de las preocupaciones principales durante la investigación inicial es

Descubrir lo que impulsara al individuo a aceptar el trabajo.

Durante la evaluación analizamos la motivación que puede tener el presunto empleado y formulamos los planes para desarrollarlas. El agrega mas detalles al plan después del encuentro inicial y decide el método que se va a seguir al tratar de convencer al individuo que colabore. El agente de CI debe reconocer la importancia que tiene la motivación.

Ciertamente, esa es la fuerza que impulsa a los hombres a tratar de superarse y hacerle frente a la vida.

Que es lo que impulsa a este individuo a colaborar con usted, el agente de CI del gobierno? una vez que haya hecho esta determinación con preedición, el podrá desarrollar fructuosamente y madurar la motivación. El a la vez, percibirá correctamente el control que puede ejercerse sobre el individuo y estará pendiente a cualquier indicio de desafección. En resumen, el agente de CI debe conocer la motivación y su intensidad a fin de poder controlar a su empleado y desarrollar sus capacidades.

6.    CULTIVAR SU AMISTAD Y GANARSE LA CONFIANZA:

a.   Antes de que el agente de CI realmente le ofrezca el empleo al individuo, el debe cultivar su amistad y ganarse la confianza. Hay ocasiones cuando dicha amistad se cultivara durante el encuentro inicial. Por ejemplo, uno de los requisitos podría exigir que esta amistad se granjeara inmediatamente. El agente de CI no tiene tiempo para cultivar la amistad del individuo y para emplear el tacto que normalmente se emplea. El debe abordar al individuo de una manera "audaz". Esto implica una investigación inicial, análisis y una evaluación llevados a cabo rápidamente y cuando el agente de CI aborda al individuo, realizar una evaluación personal apresurada y establecer el contacto en si con el. Por lo tanto, este método requiere una evaluación apresurada.

b.   Sin embargo, en circunstancias normales, habrá tiempo para desarrollar la amistad y preparar al individuo antes de que acepte el empleo. Algunos individuos no depositan  su confianza rápidamente en otra persona. Cultivar una amistad toma una habilidad intuitiva y talento artístico. Este es un paso en que un agente de CI, con experiencia y bien adiestrado puede mostrar su habilidad. Mencionamos anteriormente que estas operaciones requieren análisis y arte. El agente de CI, al cultivar la amistad de un presunto empleado indeciso, emplea su experiencia y sentido común, es flexible y esta preparado para hacerle frente a todas las continencias que puedan surgir; es el arte de una persuasión sutil. Hay que convencer al individuo de que el, el agente de CI, es confiable, competente y profesional.

Tiene que ganar la lealtad y confianza del presunto empleado antes de ofrecerle el empleo. Si el paso de cultivar la amistad se ha llevado a cabo debidamente, el individuo normalmente aceptara el puesto.

7.    ESTABLECIMIENTO DE CONTACTO:

a.   La culminación y el propósito de toda la investigación, planeamiento y cultivación de la amistad se realiza durante el contacto en si; es decir, que el individuo acepte el empleo. Cuando hablamos del contacto, queremos decir aquel momento cuando el agente de CI realmente le ofrece el empleo al individuo. El contacto en si puede ocurrir en el encuentro inicial si el presunto empleado esta listo o si se le tiene que abordar con audacia, o puede ocurrir después de muchos meses de estarse cultivando su amistad y ganadote su confianza.

Planea la conversación que lo llevara al establecimiento del contacto en si y planea la manera como va a convencer con destreza a un individuo indeciso.

b.   El agente de CI, para prepares para el establecimiento de contacto, considera todos los temas que se estudiaron en el plan para abordar al individuo. Al analizarlo desde un punto de vista practico, podemos darnos cuenta que un plan preparado cabalmente para abordar al individuo le prepara el camino al agente de CI para hacerle frente a cualquiera eventualidad que se pueda concebir. Por ejemplo, si el plan incluye aquellas acciones que se deben tomar al establecer el contacto cuando el individuo esta anuente a aceptar el empleo y si no puede hacer la pregunta durante el encuentro inicial, el podrá utilizar el plan mas adelante. Debe haber formulado los planes para ofrecer un salario o contrato que haya sido aprobado por sus superiores. El debe discutir los términos con el presunto empleado y si es posible, hacer que los firme, y estar preparado para adiestrar al presunto empleado con respecto a los futuros procedimientos de seguridad. El individuo recibe  adiestramiento sobre las técnicas de comunicación a fin de permitir que pueda encontrarse con el agente de CI mas adelante. 

Se la debe dar una identidad, una justificación para futuros encuentros con el agente de CI y una razón para estar lejos de su hogar, empleo, familia, etc. En otras palabras, se deben disimular sus verdaderas relaciones con el agente de CI y sus paraderos durante estas reuniones. Por lo tanto, hay que planear esta acción delicada hasta el último detalle. Sus consideraciones son persuasivas y cabales, debido a que es en el punto del establecimiento de Cont.-acto donde culmina todo el esfuerzo de la consecución del presunto empleado.

RESUMEN:

A.   En el capitulo anterior consideramos dos pasos esenciales en la consecución de un presunto empleado. 

Estipulamos que una vez que el agente de CI haya encontrado a un presunto empleado, el debe llevar a cabo una investigación cabal para determinar si el individuo reúne las cualidades para el empleo. Esta investigación es conocida como la investigación inicial. El propósito de dicha investigación es  recopilar toda la información que se pueda obtener sobre el presunto empleado a fin de que el agente de CI pueda evaluarlo, al determinar las motivaciones que el pueda tener, sus cualidades, antecedentes, etc. Esta evaluación permite que el agente de CI pueda terminar el procedimiento para establecer el contacto y conseguir al empleado. Hay varias fuentes que podemos aprovechar y diversas técnicas que podemos utilizar para investigar a los presuntos empleados. Primero, debemos investigar nuestros propios archivos. Nosotros, utilizando la información obtenida como resultado de la investigación en los archivos, desarrollamos las pistas y extendemos la investigación a los archivos de los servicios que cooperan con nosotros. 

Nosotros nunca deberemos divulgar el verdadero propósito de nuestra investigación, ni la identidad de nuestro individuo. Si la investigación de los archivos no produce la información que se requiere, el agente de CI debe iniciar una investigación en la comunidad y una vigilancia del individuo. La seguridad es una de las preocupaciones principales debido a que ni el personal que se entreviste ni el individuo deben descubrir que se esta llevando a cabo una investigación. El agente de CI, como ultimo recurso, debe encontrarse con el individuo y entrevistarlo personalmente; sin embargo, esta técnica es sumamente peligrosa y requiere un planeamiento minucioso.

B.   Una vez que se haya recopilado la información, comenzara el procedimiento para establecer el contacto. Nosotros no abarcaremos cada paso detalladamente otra vez, pero debemos recordar que el contacto es una serie de acciones que se llevan a cabo solamente después de un planeamiento minucioso y un estudio cabal. Debe haber evaluado totalmente al presunto empleado y planeado detalladamente caed fase del encuentro inicial --- la manera como va a abordarlo. El procedimiento completo, el tiempo, el lugar donde se lleva a cabo, los métodos que se utilizan, dependen de la misión, del individuo y de la situación operacional. Muy pocos procedimientos para establecer el contacto se llevaran a cabo en la misma manera. Algunos tomaran meses para completarse mientras que otros requerirán solamente horas o días. El agente de CI esta evaluando al individuo constantemente y mantiene una flexibilidad a medida que desarrolla cada situación y estar pendiente a cada acción. 

La cultivación diestra de la amistad y el desarrollo hábil de la confianza del individuo hasta que acepte el empleo, después que se haya establecido el contacto con el, es cuando el agente de CI habrá terminado fructuosamente el procedimiento para establecer el contacto.

4.-  Asignación de Tareas al Agente

Introducción

Una de las metas que el agente diestro desea alcanzar es la obtención de la mayor cantidad de información utilizable de sus empleados en la forma mas segura. Hay que considerar siempre la misión o el propósito por el cual fue originalmente contratado el empleado, y evaluar la cantidad de trabajo que el tiene que hacer. Se consideran factores como: la seguridad, la capacidad y disponibilidad del empleado. Solo con una evaluación cuidadosa de estos factores con relación a la misión, podrá el agente cumplir su misión y mantener una relación de trabajo estable y eficaz con el empleado en forma individual. En este capitulo se discutirán los detalles que un agente debe considerar cuando asigne las tareas a sus empleados. También se discutirá la preparación de la Orientación y la Posorientación.

DESARROLLO:

A.   propósito del Empleado:

Si el agente ha evaluado y contratado al empleado debidamente, no habrá duda en cuanto a lo que el puede o no puede hacer, y de acuerdo a esto lo debe ocupar. Solo utilizando cada empleado debidamente según sus capacidades individuales podrá el agente cumplir con éxito su misión. 

B.   Seguridad del Empleado:

No se le deben asignar tareas al empleado que lo coloquen en una posición en la que el no pueda dar una explicación lógica de su presencia. Sin embargo, hay algunos casos en que la necesidad de las operaciones nos obliga a desviarnos de este principio. El agente debe hacer todo esfuerzo para asegurar la seguridad de su empleado. El agente debe mantener a su empleado dentro de sus normas de acción ya establecidas. Si el generalmente regresa a su casa temprano en la noche, no se le debe pedir que asista a reuniones tarde en la noche. Las reuniones y las comunicaciones con el empleado se deben planear teniendo en mente la seguridad. El agente se debe preocupar por la seguridad del empleado pero debe tener presente ante todo la importancia de la misión.

C.   Las Capacidades del Empleado:

Al asignar una tarea operacional a un empleado, el agente debe considerar cuidadosamente la aptitud del empleado para llevar a cabo la misión. Debe tener un extenso conocimiento de los antecedentes del empleado, de los cuales gran parte los debió haber obtenido antes y después de contratarlo. El agente debe poder asignarle al empleado tareas validas y apropiadas en base a las aptitudes individuales. También debe pensar en tales cosas como la ocupación regular del empleado y evitar asignarle demasiadas misiones que podrían arriesgar su trabajo y posiblemente su seguridad. Por ejemplo, si la posición o ubicación de un empleado lo coloca en un área de gran interés para las operaciones, estaríamos tentados al extremo de darle mas tareas de las que posiblemente el pueda completar. Hacer trabajar en exceso a un empleado puede contribuir a que el empleado se desanime, o lo que es peor, puede ocasionar que sea detectado por las guerrillas.

D.   SEGURIDAD:

1.    El agente le hace frente a dos distintos aspectos de seguridad al llevar a cabo cualquier orientación con el empleado. El primero trata sobre una evaluación de que bien ha respondido el empleado al adiestramiento sobre seguridad que el ha recibido, y que tan eficazmente ha puesto en practica lo aprendido. A este respecto, el agente quiere estar seguro de que el empleado tiene una oportunidad razonable de llevar a cabo eficazmente la tarea operacional que le ha sido asignada, utilizando las medidas de seguridad personal que le han ensenado. La orientación especial de un empleado para una determinada tarea, debe darle una completa guía y objetividad.

Para eficiencia, el empleado debe recibir las instrucciones mas precisas, exactas y especificas posibles. Es aquí donde surge el segundo aspecto. Al contraponer la seguridad a la eficiencia, el agente debe decidir hasta que punto podría ser perjudicada la organización de inteligencia si el empleado fuese descubierto. 

Además, aunque la tarea en si fuese pequeña, su divulgación a personas no autorizadas--esto aplicaría comúnmente a cualquier divulgación, a cualquier persona ya que el agente es la única persona autorizada" en cuanto a lo que el empleado se refiere-- puede proporcionarle a las guerrillas información sobre la existencia de la organización de inteligencia y sus objetivos en general.

Darle demasiada información al empleado también baria más difícil el trabajo de evaluar al empleado para que fabrique la información. El agente debe impartir suficiente información para darle a la misión toda oportunidad razonable de éxito, pero no debe dar más información de la necesaria para llevar a cabo la misión.

2.    Por lo general la orientación se da oralmente. Una guía para la orientación debe ser usada como una lista de verificación para tener la seguridad de que se informo con suficientes detalles, y desde el punto de vista de inteligencia, para tener más control sobre esa información que le será  divulgada al empleado. La gula para la orientación que utiliza

El agente como una lista de verificación para la orientación oral debe ser parte de los archivos del agente que serán usados para la posorientacion del empleado cuando el regrese de su misión. Las ayudas de orientación deben limitarse a las que son necesarias para cumplir con éxito la misión, y no debe revelar mas de lo necesario sobre la zona objetivo. Si se le debe proporcionar algún material escrito al empleado, se deben hacer dos cosas:

a.   El material escrito debe mantenerse al mínimo y servir principalmente como un recordatorio. 

b.   Lo que necesita ser escrito debe reducirse a una clave y ocultarse adecuadamente.

Al darle su explicación al empleado, el agente debe tener cuidado de evitar usar jergas de inteligencia o términos imprecisos.

E. Requerimientos de un área para la Orientación o la Posorientación:

1.    El área para la orientación o la posorientación será determinada en base a las limitaciones de tiempo existentes, los requerimientos de seguridad de las operaciones, las condiciones bajo las cuales debe trabajar el agente, y la complejidad y sensibilidad de la orientación o la posorientación que se le dará al empleado. Cuando sea necesario para la orientación o posorientación el uso de ayudas técnicas considerables, tales como mapas a gran escala, archivos fotográficos, etc., el lugar debe ser uno en donde tales facilidades puedan ser proporcionadas. Además, cuando los requerimientos para presentar la información son complejos, tales como en casos donde se deben trazar coordenadas, la identificación debe ser exacta y se debe mantener la orientación, se hace obligatorio que el agente use lugares en donde se pueda llevar a cabo la orientación sin interrupciones.

Las preguntas acerca de la conveniencia, así como del requerimiento de la tarea de inteligencia deben contestarse favorablemente al escoger un sitio para la orientación o posorientacion. El lugar escogido debe permitirle al agente, a su organización y al empleado conservar su identidad.

F. Duración de la Orientación o Posorientación:

La duración de una orientación/posorientacion se rige por la complejidad de la misión, el enfoqué del objetivo, el empleado, y el método de operación. Si un empleado que vive en la zona objetivo esta recibiendo una orientación o posorientación, su documentación así como los últimos hechos de la operación referente al ambiente o las condiciones operacionales en la zona objetivo presentan pocos problemas, y se puede informar de ello en forma muy breve. Se hace hincapié en el cumplimiento de la misión y en que se le de al empleado instrucciones especificas en forma detallada sobre la naturaleza de la tarea que ha de desempeñar. Por otro lado, si el empleado que esta siendo orientado necesita un conjunto de documentos, la introducción a este y la explicación de su relación con la misión a ser realizada, deberá ser en forma mucho más detallada. 

También se puede hacer una comparación de una orientación o posorientación de un empleado que vive en la zona objetivo, que es orientado o posorientado por un agente bajo condiciones que requieren máxima seguridad de parte de los participantes, con una orientación o posorientación efectuada en una zona domestica bajo condiciones proporcionadas por las viviendas. 

G.   Utilización de las Ayudas de orientación:

1.    Debido a que el agente esta familiarizado de antemano con la naturaleza y la ubicación del objetivo, el debe hacer todas las preparaciones posibles para proporcionar esos elementos que son necesarios para una orientación completa. Ante todo, el agente debe preparar un plan de orientación a fin de que pueda darle al empleado todos los detalles de la operación.

El plan de orientación sirve como una lista de verificación durante una orientación y asegura que no haya una omisión perjudicial.

2. Las orientaciones del empleado bajo prácticamente toda situación operacional deben ser un proceso verbal en su totalidad. Por consiguiente, el agente debe poder comunicarse de una manera eficaz con el empleado.

Esto se facilita con el uso de las ayudas de orientación (algunas en forma de artes gráficas, fotografías o modelos para propósitos de ilustración) al grado que sea necesario para una perfecta comprensión durante la orientación.

3.    Los mapas deben ser utilizados para indicar la ubicación del objetivo, y las rutas del viaje hacia y desde la zona objetivo. Los modelos de las barreras de seguridad conocidas deben ser usados para orientar al empleado sobre los métodos de infiltración y exfiltración. Además de eso, se pueden utilizar fotografías, modelos de los objetivos y del equipo, uniformes, grabadoras y otros tipos de ayuda que puedan ser utilizados para facilitar la orientación. 

4.    Las diversas ayudas antes mencionadas son por lo general usadas durante la fase del adiestramiento para preparar al empleado para su tarea antes de la orientación final. La orientación le mostrara luego al empleado como este adiestramiento particular aplicara a esta situación especifica, y también permitirá al agente determinar la eficacia del adiestramiento del empleado.

5.    Los mismos principios que aplican a las ayudas utilizadas durante la orientación también aplican a la posorientación.

H. Objetivo de la Orientación:

1.    La orientación de un empleado puede considerarse como una extensión de su adiestramiento en campos muy específicos. Si bien es, hasta cierto punto, una  continuación del adiestramiento, es mas que eso porque realmente prepara o debe preparar al empleado para una tarea operacional inmediata que se espera que el realice. Caso invariablemente, legrado de éxito que el empleado tendal cumplir su ración esta directamente relacionada a la orientación que el recibió del agente antes de emprender la tarea. La orientación del empleado consiste en proporcionarle los más recientes acontecimientos que puedan afectar la operación, una revisión general de los hechos operacionales pertinentes, e instrucciones detalladas respecto a la tarea en si. Así que podemos decir que la orientación de un empleado consta de dos partes diferentes:

a.   Preparar al empleado para la tarea, dándole la mas reciente información sobre las condiciones y el ambiente dentro de los cuales se espera que el lleve a cabo su tarea específica.

La primera fase de la orientación la constituye la revisión y la apreciación de la situación. La preparación de un empleado para emprender una determinada tarea incluye todas esas habilidades, conocimientos y experiencias que forman la base de su selección para el trabajo. Incluye, además, el adiestramiento que se le dio para permitirle alcanzar esa pericia que el agente considera necesaria para la tarea. La orientación, pues, debe dar en su primera fase toda la información pertinente sobre la situación actual, basada en los hechos mas recientes de que dispone la organización de inteligencia. Debe incluir una revisión de la información mas reciente respecto a las medidas y las restricciones de seguridad en vigor en el área de operación (tales cosas como toques de queda, restricciones de viaje, requerimientos para la documentación, la presencia de personal  de seguridad específico). Por otra parte, este paso proporciona una excelente oportunidad para una revisión general de los hechos pertinentes, mas una revisión de la comprensión que el  empleado tiene de su tarea, pero no puede sustituir la preparación necesaria del empleado para la tarea, que debió babeársele dado durante los periodos de adiestramiento.

b.   Preparar al empleado para la tarea, dándole instrucciones especificas y detalladas concernientes a la tarea o tareas que se espera que el realice y la manera en que se desea que el las lleve a cabo. Esto constituye la emisión de órdenes. El segundo paso en la orientación es la instrucción detallada respecto a la tarea en si. El agente debe darle al empleado las instrucciones mas precisas, exactas y especificas concerniente a la naturaleza de la operación, la forma de realización y su programación.

I.   La Orientación:

1.    Es necesario una planificación previa pero flexible para realizar con éxito la orientación del empleado, así como todas las demás fases de la operación. La planificación apropiada requiere una secuencia lógica durante la orientación. 

Esta secuencia consiste de lo siguiente:

a.   Periodo inicial de la reunión Establecimiento de Armonía: Por lo general este no es el primer encuentro del agente responsable con el empleado y, como tal, esta fase esta destinada para cortesías sociales, para el relajamiento de la atmósfera y para la continuación de la "Armonía" entre el agente y el empleado.

El agente, aunque se preocupe por el bienestar general del empleado, debe tener cuidado en guardar una relación apropiada y mantener el control de la reunión. Se puede facilitar el control durante la reunión mediante una preparación completa de parte del agente y su habilidad para contestar eficazmente cualesquier preguntas que puedan ser formuladas por el empleado. Esto es en extremo importante. El empleado debe respetar el criterio y la opinión del agente. La incapacidad del agente de darle al empleado respuestas completas y verosímiles, disminuirá en parte el respeto que siente el empleado por el agente. Esto puede

Poner en peligro el éxito de la misión por la falta de control.

Como resultado de una situación como esta, el empleado puede criticar el plan y, si continua la misión, el podría no seguir las instrucciones del agente.

El agente puede usar la fase preliminar del establecimiento de armonía para revisar información reciente sobre las actividades y los antecedentes del empleado, la cual a veces puede tener relación con el futuro empleo.

b.   Revisión del Estado del Empleado:

Antes de que los verdaderos detalles de  la misión planeada puedan ser revelados, el agente debe determinar si el empleado esta capacitado, listo y dispuesto a llevar a cabo las tareas asignadas. Los primeros asuntos de interés para el empleado son las ultimas informaciones referente al empleado, su familia, su salud, su empleo normal (si tiene alguno), su identidad para el empleo (si hay alguna), y su modo de pensar. El agente debe ocuparse luego de si el empleado esta o no esta dispuesto y capacitado (desde el punto de vista de seguridad) para realizar las tareas asignadas. Finalmente, el agente debe asegurarse de que el empleado esta completamente adiestrado como se espera y que todavía retiene el grado de pericia indicado al momento de terminar su instrucción. Al concluir esta fase, el agente debe determinar si el empleado esta preparado o no para la misión planeada.

c.   Descripción General de la Misión

Una vez se haya determinado si el empleado esta capacitado, listo y dispuesto a realizar las tareas asignadas, el agente esta preparado a entrar a la fase de la orientación sobre la "Descripción General de la Misión". Al empleado se le da durante esta fase una idea general preliminar sobre lo que se espera que el haga, cuando se espera que lo haga, y como se espera que lo haga.

Por lo general, esta es la primera oportunidad del empleado para aprender con precisión lo que se espera que el haga. Por consiguiente, el agente debe utilizar esta fase para  sonsacarle comentarios al empleado en cuanto a la conveniencia, la viabilidad y la aceptabilidad de cada punto. Sin embargo, al empleado no se le debe dar la prerrogativa de rehusar una tarea o de descartar la identidad ficticia planeada en base a sus sentimientos personales, gustos o disgustos. La orientación durante esta fase será general con respecto al itinerario, el modo de viaje, la duración del viaje y el tiempo de estadía en la zona objetivo, la forma y los puntos de infiltración y exfiltración la limitación y el uso de los fondos, la documentación, las comunicaciones, y las tareas operacionales a ser realizadas. El agente debe estar preparado para contestar cualquier crítica del plan y para ajustar el plan si el lo cree necesario.

d.   explicación de la Identidad:

La orientación es específica y detallada durante esta fase. Se explica detalladamente todo tipo de identidad (de haber alguna) que el empleado estará usando.

Aunque la identidad ficticia ya le fue ensenada al empleado durante su período de adiestramiento, se repite hache; los documentos (de haber alguno) se introducirán según sea necesario, y sus funciones se explicaran a su debido tiempo. De esta manera, su identidad ficticia será mas clara que sí solo se hubiese entregado como un lote al empleado al principio o al final de la orientación.

e.   Instrucciones sobre el Itinerario:

En este momento, el agente le da al empleado instrucciones específicas sobre el itinerario de la misión. Esto incluirá instrucciones referentes al punto de entrada al área, la ruta y el modo de viaje, la actividad dentro del área, y la ruta y el modo de viaje desde el área a cualquier punto de exfiltración. Estas instrucciones requieren con frecuencia el uso de mapas, dibujos, planos de la ciudad, etc., que se tenga disponible. La necesidad de mapas extensos, y detallados dependerá de la complejidad y tipo de misión a ser realizada.

f.   Tareas Específicas:

En este punto de la orientación, se le dan al empleado instrucciones específicas sobre las tareas de apoyo y de búsqueda a ser realizadas.

Con respecto a las tareas de búsqueda, se le da al  empleado una descripción detallada y la ubicación de cada requerimiento de conformidad con las limitaciones de seguridad y la asignación del empleado; que información se desea saber punto por punto; la manera de encontrar y acercarse al sitio o posición; el período de observación deseada y la manera de observación visual o fotográfica. En esta etapa al empleado también se le advierte que al regresar de su misión, deberá entregar un informe completo con la descripción de la manera en que se realizo la misión, la eficacia de la identidad y de la documentación, las precauciones de seguridad en vigor en el área, etc. Esencialmente, el empleado debe ampliar los conocimientos que usted tiene - hágaselo saber.

g.   Dotar al empleado de lo que Necesita:

Durante esta fase, se le dan al empleado los fondos para ser usados durante la misión, la ropa, y los dispositivos técnicos o especiales que se necesiten según las tareas asignadas. El tipo de empleado y el tipo de misión a ser realizada determinara el tipo o cantidad de equipo a ser entregado. El empleado debe haber recibido adiestramiento previo y debe poder usar debidamente todos los dispositivos técnicos o especiales que le son entregados.

h.   Instrucciones de Seguridad Específicas:

Antes de terminar la orientación, al empleado se le dan instrucciones breves y especificas sobre que hacer y que no hacer en relación a la misión asignada. Algunas de estas serán una repetición de las instrucciones dadas anteriormente; otras dadas al empleado por primera vez, serán instrucciones que limitan ciertas actividades del empleado, que podrían ser afectadas por información adquirida recientemente.

i.   Revisión e Inspección de la Misión:

En este punto, todas las fases instructivas de la orientación del empleado han sido completadas y el empleado ha recibido todas las instrucciones, así como la guía necesaria para realizar con éxito todas las tareas que le fueron asignadas. Esta fase es empleada ante todo, para revisar completamente todas las instrucciones dadas al empleado y para probar la aptitud del empleado para llevar a cabo las tareas asignadas.

El agente trata de desmentir la identidad ficticia del empleado mediante preguntas sobre sus antecedentes y su documentación. Se deben observar y corregir de inmediato todos los campos en los que el empleado evidentemente muestra debilidad o en los que no haya entendido claramente lo que se desea. Esta fase es empleada luego para la inspección final de todo equipo y material entregado o por entregar al empleado según las tareas que le han sido asignadas. Tanto el agente como el empleado deben probar cada pieza de equipo o material para asegurarse de que funciona, de que es apropiada o necesaria y que no comprometerá al empleado. El agente también debe asegurarse de que el empleado esta familiarizado con cada pieza y como usarla debidamente. Finalmente, el agente debe asegurarse de que el empleado no lleve algo, además de aquello que es absolutamente necesario para la realización de la tarea, que pudiese comprometer al empleado o a la misión. El tiempo que se le ha de dedicar a esta revisión e inspección" dependerá de la complejidad, la sensibilidad y el tipo de misión.

j.   Terminación de la Reunión:

Se supone que ahora el empleado ha sido orientado completamente y que esta capacitado para llevar a cabo la misión; por lo tanto, se enfatiza la fijación de fecha, hora y lugar de reunión o las instrucciones sobre la reunión. Se discuten los planes alternos y se establecen las señales de emergencia y los medios de comunicación. Se determinan los asuntos financieros y otros asuntos de apoyo. El agente advierte al empleado del peligro latente que implica el descuido y la seguridad inconstante, haciéndolo reflexionar sobre lo que puede ocurrir si relaja sus propias técnicas de seguridad personal, si es confianzudo con la gente del lugar, o si visita a sus amigos o parientes en el área. Al llegar a este punto, la orientación se ha completado íntegramente y el empleado esta listo para su misión. El agente debe mostrar un sincero interés por el bienestar del empleado. El empleado reconocerá y agradecerá esto, llevándose a cabo la terminación de la orientación y el despacho en constante armonía.

Este ha sido un tipo de orientación. No se puede seguir una forma exacta porque cada orientación se llevara a cabo según el tipo de misión y el tipo de empleado.

J. Objetivo de la Posorientación:

1.    El objetivo de la posorientación es obtener del empleado la mayor cantidad de información posible. Esto empieza inmediatamente después de la exfiltración. Usted no puede esperar que un empleado que acaba de regresar de una misión venga a usted y le proporcione un informe completo, respondiendo automáticamente a cada uno de sus requerimientos. Usted debe trabajar bajo el concepto de que usted adiestra al empleado, lo prepara para la misión o lo orienta sobre lo que debe buscar, asegurándose así de que solo información pertinente y utilizable, dentro de la estructura del requerimiento, se produce. En la posorientación, además de la tarea de obtener la información, usted también debe interesarse en la moral y problemas personales del empleado. Por consiguiente, es su deber

Como agente, no solo extraer información útil del empleado cuando el regrese de una misión, sino de hacerlo de tal manera que el tenga el deseo de quedarse con el trabajo y progresar en el desempeño de sus deberes.

2.    En la secuencia de la posorientación, todo se debe planear minuciosamente. Como en los otros encuentros con el empleado, el agente debe guardar completo control:

a.   Establecer la Armonía:

El agente se confronta con una persona que ha estado realizando un área que exige iniciativa, ingenio y exposición al peligro. El empleado puede ser que este nervioso, cansado y asustado, y se espera el debido interés por su bienestar físico y el agradecimiento por haber completado su misión pero debe mantenerse en todo momento la debida relación entre empleador y empleado.

b.   Posorientación:

Con la ayuda del plan de posorientación y varias ayudas de posorientación, el agente hace todo esfuerzo por obtener toda información respecto a la misión. El empleado debe narrar la misión desde la hora de partida hasta el regreso. 

El agente formulara las preguntas pertinentes a fin de asegurar una información completa y precisa. Los bosquejos, los mapas las fotografías, etc., identificaran con precisión el área y aseguraran un informe completo en respuesta a sus requerimientos, Si el empleado reunió elementos físicos o equipo, el será interrogado sobre la ubicación y circunstancias de la agrupación.

Se debe hacer un esfuerzo especial por preguntarle al  empleado sobre sus experiencias en el área en cuanto a su identidad ficticia, y los documentos que llevo. Cuando el tiempo y la seguridad lo permitan se deberán hacer arreglos tan pronto sea posible para una posorientación adicional después de una evaluación tentativa a fin de permitir aclaración, expansión o verificación de la información proporcionada durante la posorientación inicial.

c.   Evaluación Tentativa:

El agente debe estudiar la conducta del empleado, la manera de hablar, y hacer una comparación entre la información conocida; la versión del empleado para poder hacer  una evaluación tentativa de la veracidad del empleado y de su información.

d. Pago:

Al empleado se le paga por sus servicios y sus gastos. Se pagan íntegramente los gastos de operación. Se pagan bonos u otros pagos especiales de acuerdo con los planes  que usted haya decidido previamente. 

e.   Armonía Final:

El agente debe concentrarse en garantizar que las futuras relaciones con el empleado serán armoniosas. El empleado debe sentir que se toman en consideración su bienestar y sus problemas personales. Si se deben hacer arreglos para reuniones futuras, se debe establecer una fecha, hora y lugar que sea aceptable para ambos. Se le debe recordar que es necesaria su seguridad personal.

f.   El Fracaso de la Misión:

Hasta ahora hemos basado nuestra explicación en la suposición de que la misión ha tenido éxito.  En caso de que el empleado indique que no pudo obtener la  información para la cual se emprendió la misión, no es de esperar que el agente rebose de alegría, pero tampoco debe el criticar al empleado hasta que conozca todos los hecho, Bien podría ser que las razones del fracaso de la misión no se deban a la ineficiencia del empleado y podría demostrarse que son de valor para futuras operaciones. Cualesquiera que sean las causas del fracaso, se debe tomar una acción correctiva.

Este ha sido un tipo de posorientación. No se puede seguir una forma exacta porque cada posorientación se llevara a cabo según el tipo de misión y el tipo de empleado.

RESUMEN:

A fin de tener éxito, el agente debe planear, adiestrar y aprovechar sus empleados eficazmente. Cada empleado debe saber que es lo que busca, como buscarlo, y finalmente, como suministrar la información una vez la haya obtenido. El agente debe tener en mente las razones por las cuales el empleado fue contratado y usarlo para ese propósito. El agente debe preocuparse por la seguridad del empleado pero ante todo debe tener presente siempre la importancia de la misión. Al empleado se le debe enfatizar la seguridad constantemente. Antes de asignarle tareas al empleado, el agente debe prepararse y  utilizar para la orientación planos del lugar, horarios y medios auxiliares. Cuando realmente se le asigne una misión al empleado, existen tres pasos para abarcar un campo: La preparación de la orientación, la orientación y la posorientación. Estos son de vital importancia tanto para el empleado como para el agente porque si alguno de las tres es imperfecto, la misión y tal vez el empleado se verá comprometido. Cada empleado es una inversión considerable de tiempo, dinero y esfuerzo. No los-emplees mal, pero recuerde que ellos están para producir información para usted, y es su trabajo ver que ellos así lo hagan. La orientación y la posorientación determinan en gran parte el valor y la puntualidad de la información que el empleado obtendrá para usted.

5.- Colocación de  Agente

Introducción

Luego de tomar los pasos para desarrollar todo tipo de empleados, Ustedes se darán cuenta de que aun, hay arcas en donde no se cuenta con empleado alguno. Esta podría ser un área que se encuentra fuera del control del gobierno. Este factor quizás se deba a medios deficientes de comunicación o de transporte. También podría ser un área aislada por barreras naturales, tales como selvas tupidas o montañas. Las arcas quizás no estén cubiertas por sus empleados por estar habitadas por personas que se mantienen alejadas o que son antagónicas al gobierno legal. Cualquiera que sea la razón, es preciso que reconozcan las vulnerabilidades del área ante las operaciones de las guerrillas. Por consiguiente, deberán tomar inmediatamente pasos para colocar empleados en estas arcas. Es posible que ya sea tarde y que las guerrillas operen activamente en el área, dificultando así la colocación de empleados. No obstante, surgirán preguntas importantes que solo podrán contestarse mediante la colocación de empleados en el área y dentro de la organización de las guerrillas. Mientras mas pronto logre el agente de CI colocar empleados en el área que esta bajo la influencia del enemigo e infiltrarlos dentro de su organización, mas pronto podrá el gobierno neutralizar o destruir el movimiento de insurrección.

DESARROLLO:

A.   Colocación de Empleados en un área.

1.    Antes de que las guerrillas tomen control:

La colocación de un empleado en un área es mucho más fácil cuando las guerrillas aun no se encuentran bien organizadas. Sin embargo, una vez que se hayan organizado en un área remota, estarán pendientes de descubrir a los empleados que el gobierno tenga en la región. 

La mejor manera de evitar que una insurrección se convierta en una amenaza es descubriéndola temprano. Es preciso contar con empleados en todo el país para que descubran cualquier indicio de una insurrección. Estos indicios sin duda darán blancos adicionales, lo cual vara que el agente de CI necesite empleados adicionales.

El agente de CI por necesidad deberá tener empleados en un área antes de que las guerrillas aparezcan, a fin de descubrir y neutralizarlas en la fase incipiente del movimiento. Cada agente de CI debe seleccionar sus empleados y supervisores y adiestrarlos en la identificación de los indicios de la insurrección. Al surgir estos indicios, debe anticipar lo que puede suceder y seleccionar a los empleados más eficientes y dignos de confianza para que operen en el área, aun cuando las guerrillas logren controlar el área. Estos empleados y supervisores necesitaran un adiestramiento extensivo si las guerrillas ya han tomado el control. Cuando hay indicio de que las guerrillas aumentan cada vez más su control del área, el agente de CI quizás decida descontinuar comunicándose con los empleados y sus supervisores por razones de seguridad. Mientras las guerrillas refuerzan su seguridad y adquieren mayor fuerza, el agente de CI tendrá que depender de otros empleados para obtener la información que necesita. La tarea principal de los  supervisores que ya han logrado introducirse en el área será permanecer en esa, continuar sus actividades acostumbradas aceptadas por las guerrillas. Cuando los supervisores decidan hacer el acercamiento a presuntos empleados, se pondrán en contacto con el agente usando los métodos de comunicación acordados de antemano para recibir instrucciones y guía. El agente de CI quizás decida hacer contacto con los empleados y sus  supervisores con el fin de verificar la eficacia de los medios de comunicación o para dar instrucciones adicionales. 

El agente de CI debe comprender que los supervisores necesitan tiempo para organizar a sus empleados en el área controlada por las guerrillas. La información inicial que someterán algunos empleados a través de los métodos de comunicación acordados de antemano se referirá a guerrillas recién llegadas y a otras actividades de insurrección. Todos los empleados prestaran dos clases de servicios: La tarea inmediata de enviar información sobre las actividades de las guerrillas dentro del área y la  tarea prolongada de permanecer inactivos hasta ganarse la confianza de las guerrillas y luego formar células dentro del área de insurrección. A fin de desarrollar estos empleados y sus supervisores, el agente de CI inicia su búsqueda de empleados potenciales antes de que surjan indicios de una insurrección. 

2.    Durante el Control por las Guerrillas:

La tarea de colocar a un empleado dentro del área durante la organización de las guerrillas es un tanto más difícil que antes de que esto suceda. 

El agente de CI tendrá menos libertad de acción debido a la amenaza que ya representan las guerrillas, y es posible que la población se muestre más hostil. Por consiguiente, tendrá que  depender de los empleados que el ha adiestrado para encontrar ayudantes potenciales. Le será fácil encontrar muchos empleados potenciales durante este periodo; por tanto, debe esforzarse por adiestrarlos lo más pronto posible. El agente de CI busca individuos que estén dispuestos a infiltrarse en el área de las guerrillas e informarle sobre las actividades de estos. Es preciso encontrar a otros individuos que pueden moverse dentro del área sin llamar la atención e informar sobre las actividades de las guerrillas, sus campamentos y su personal. Deben seleccionarse aquellas personas que tienen parientes entre los elementos de las guerrillas y acercarse a ellas con el objeto de hacer que estos parientes abandonen la organización de las guerrillas. Aun cuando las actividades de las guerrillas  limitaran el movimiento de los agentes de CI hasta cierto grado, las oportunidades que brindan estas actividades para colocar empleados compensan con creces las desventajas. Es de esperarse que las guerrillas estén ocupadas reclutando miembros para su organización, y en general, obteniendo apoyo para su movimiento. 

Cada agente de CI puede aprovecharse de estas actividades para colocar empleados en áreas claves dentro del ambiente en que se mueven las guerrillas. Las guerrillas estarán alertas a cualquier movimiento contra ellos por parte del gobierno y emplearan su propio personal de seguridad para protegerse. Es de  suma importancia que el agente de CI localice, identifique e investigue a este personal de seguridad. El agente de CI busca a estos individuos por dos razones. En primer lugar, el debe localizarlos con el fin de proteger las operaciones de sus empleados. En segundo lugar, debe encontrar la motivación y las debilidades de estos individuos y buscar la manera de inducirlos  a que abandonen su organización y se unan a la causa del gobierno. Quizás se logre persuadir al individuo apelando a el a trabes de sus parientes, garantizándole su seguridad y prometiéndole una remuneración. El objetivo principal, es persuadir a estos individuos a que abandonen su causa sin abandonar el lugar de modo que puedan prestar valioso servicio al gobierno. El agente de CI también deberá usar su sistema de consecución de empleados para localizar a las guerrillas. Ellos podrán prestar valioso servicio identificando a los miembros de la organización de las guerrillas y sus blancos engañándolos y a la vez suman serrándoles información errónea. 

Este mismo plan tendrá éxito si el agente de CI lograra colocar a uno de sus empleados en el área de las guerrillas haciéndole pasar como uno de sus informales. En todas las operaciones de este tipo, el agente de CI debe asegurarse de la lealtad del empleado manteniendo el debido control sobre el mismo. El debe guardarse de los empleados que puedan estar suministrado información tanto a el como a las guerrillas al mismo tiempo, o a el y a otro representante del gobierno también. Este tipo de empleado es especialmente peligroso. 


3.    Después de que las Guerrillas tomen el Control:

El colocar a un empleado en un área controlada por las guerrillas es un verdadero problema. Es muy posible que el agente de CI no tenga absolutamente acceso alguno al área. En este caso, tendrá que reclutar a una persona que viaje con regularidad al área donde se encuentran las guerrillas. Este personal necesitara un adiestramiento especial, puesto que también deberá aprender a localizar y posiblemente reclutar y adiestrar a otros empleados dentro del área. Si se espera hasta que las guerrillas se apoderan del control de un área, el agente de CI se encontrara con que no tiene acceso al área, solo contara con un numero limitado de empleados y tendrá que confiarles mas información de la que les confiara normalmente.

Una alternativa en caso de poder reclutar a un empleado entre los individuos que viajan con regularidad al área y permanecen en ella. tendrá que localizar a un individuo que este dispuesto a entrar a un área controlada por las guerrillas, ganarse la confianza de estos y luego comenzar a suministrar información a trabes de los métodos de comunicación acordados de antemano, una desventaja obvia de este tipo de empleado es el factor del tiempo, que es critico. Tomara mucho tiempo adiestrar a este empleado para que pueda prestar un servicio valioso. Otra posibilidad es infiltrar a un empleado para que localice empleaos potenciales y funde organizaciones de empleados bajo su control. Las operaciones de empleados que se inician después de que las guerrillas se hayan apoderado del control tendrán marcadas desventajas desde un principio. El agente de CI no tendrá control directo sobre sus empleados; por consiguiente, siempre abr dudas en cuanto a su confiabilidad y a la veracidad de la información que suministran. Es posible que pueda colocar muchos empleados en un área; sin embargo, su Valor como suministradores de información será limitado debido a su baja posición, las restricciones que les impiden moverse de un lado a otro, las medidas de seguridad de las guerrillas y los problemas relacionados con los medios de comunicación. 

Para que sea valiosa, la información tiene que ser suministrada a tiempo. Gran parte de la información suministrada por los empleados en un área que esta bajo el control de las guerrillas no llegara a manos del agente de CI lo suficientemente temprano como para que tenga valor. El agente de CI debe contar con empleados en un área antes de que las guerrillas se apoderen del control de la misma.

B.   Colocación de Empleados en las Organizaciones.

1.    Antes deque las Guerrillas tomen el Control:

El agente de CI debe considerar a todas las organizaciones como posibles simpatizantes de las guerrillas. El debe adiestrar y colocar a sus empleados dentro de estas organizaciones para que le informen sobre sus actividades y descubran cualquier indicio de una insurrección latente. Estamos especialmente interesados en identificar a los miembros de la estructura de comando de las guerrillas, el cuadro orgánico y la base de apoyo. Infiltrando a sus empleados en las diversas organizaciones juveniles, obreras, políticas, comerciales, sociales y benéficas, podemos identificar a las organizaciones que tienen elementos de las guerrillas entre sus miembros. El empleado también podrá identificar a los parientes de estos elementos de las guerrillas, sus agentes de apoyo y los simpatizantes del movimiento de insurrección. De este modo, el agente de CI podrá adiestrar supervisores que podrán luego formar células dentro de las diversas organizaciones. Mientras más empleados tengan el gobierno trabajando dentro de estas organizaciones, más fácil será controlar la amenaza de un movimiento de la guerrilla; a medida que esta crece, estos empleados lograran posiciones de mayor responsabilidad y, por consiguiente, serán aun más valiosos para el gobierno. 

2.    Durante el Crecimiento del Movimiento de la Guerrilla:

Cuando las guerrillas se encuentran activos tratando de formar su organización, le será mas difícil al agente de CI colocar a sus empleados dentro de las diversas organizaciones. Muchas organizaciones se conocerán como simpatizantes del movimiento de insurrección. El agente de CI debe colocar empleados dentro de estas organizaciones con el propósito de identificar a los líderes, el personal de cuadro y los simpatizantes de la insurrección.

Algunos de estos empleados quizás tengan que unirse a una organización, ganarse la aceptación de los otros miembros y adquirir importancia en la misma con el fin de poder proporcionar información de nivel más alto. El agente de CI también debe investigar otras organizaciones que aun no están bajo el control de las guerrillas, puesto que estas sin duda tendrán miembros que simpatizan con el movimiento de insurrección; por lo tanto, será preciso identificar a estas personas. Los empleados deberán identificar al personal de la guerrilla y sus procedimientos de seguridad de modo que el agente de CI pueda desarrollar programas para inducirlos a que abandonen su causa o, por lo menos, para neutralizar sus actividades. A los empleados del gobierno les será fácil infiltrarse en la organización de la guerrilla cuando ellos están preparando su movimiento ya que su meta es obtener un apoyo masivo y aceptan muchos reclutas en su organización. Es preciso que algunos de estos reclutas sean empleados del gobierno que podrán, entonces, prestar valiosa ayuda en el intento por destruir la insurrección.

3.    Después de que las Guerrillas hayan Tomado el Control:

Una vez que las guerrillas se hayan apoderado del control de una organización, le será mucho más difícil al agente de CI colocar a sus empleados dentro d e dicha organización. Las guerrillas intensificarán su programa de seguridad con el fin de protegerse. Aun cuando un empleado del gobierno se una a una organización controlada por las guerrillas en un nivel bajo, podrá no solo identificar a los lideres del movimiento y algunas de sus actividades, sino, lo que es mas importante, podrá suministrar información sobre posibles reclutas para el programa del gobierno. El empleado que pueda identificar a un guerrillero de alta jerarquía

Deberá comenzar a infiltrar a sus empleados en las organizaciones y en los movimientos de insurrección tan pronto como sea posible. Mientras mas pronto pueda el gobierno descubrir, localizar e identificar a las guerrillas, mas pronto podrá destruir el movimiento de insurrección. 

C.   El Blanco:

1.    DEBILIDADES DE LA GUERRILLA QUE EL AGENTE DE CI PUEDE EXPLOTAI. 

a.   OBTENIENDO RECLUTAS.

b.   DESARROLLANDO UN SISTEMA DE ABASTECIMIENTO.

c.   ACTOS QUE IDENTIFICAN A LAS GUERRILLAS.

d.   ADAPTACION LOCAL.

El agente de CI esta en el proceso de obtener información acerca de las guerrillas en todo momento; antes, durante y después de que estos elementos hayan logrado controlar una organización o un área. Como parte de esta información, también le corresponde recoger información que le ayuda a colocar a sus empleados en la organización de la guerrilla. Durante sus investigaciones el agente de CI se enterara de que las guerrillas adolecen de debilidades especificas que el puede utilizar para infiltrar la organización de dichos elementos. Examine ahora algunas de estas debilidades. 

2.    Es necesario que el agente de CI conozca exactamente como conducen las guerrillas su programa de reclutamiento. En las primeras fases del programa, cuando las guerrillas están cimentando su base, normalmente se muestran muy cautelosos en su selección de nuevos miembros. Cuando estén preparados para extender su base y su organización, tendrán que dirigirse a numerosas personas con el propósito de obtener reclutas. El agente de CI debe conocer que tipo de persona prefieren las guerrillas, a que persona se han acercado para inducirla a que se una a su causa, como se le hizo el acercamiento a la persona y en que forma aceptaron a un recluta. 

3.    Además, las guerrillas frecuentemente desarrollan un sistema de abastecimiento empleando compradores, portadores y guardianes de los puntos de abastecimiento. 

El agente de CI debe determinar como obtienen las guerrillas los abastecimientos críticos, quien compra o roba estos abastecimientos, donde los guardan, y como los transportan.

4.    Las guerrillas también están sujetas a ser inmediatamente identificadas como tales debido a los actos que envuelven algunas de sus actividades. A pesar de las medidas de seguridad que tomen, están expuestas a ser descubiertos cuando  reclutan informantes, compran o usan explosivos, difunden su propaganda o realizan allanamientos. Así como reclutan miembros para formar su organización y su sistema de abastecimiento, también tendrán que buscar ayuda entre la población para estas actividades especiales.

5.    Aun cuando todas las operaciones de las guerrillas son similares, las guerrillas tienen que adaptarlas a cada región. La adaptación local puede crear debilidades adicionales en la organización de las guerrillas; por consiguiente, el agente de CI debe investigar cuales son estas debilidades. Si las guerrillas han estado lejos de su hogar por largo tiempo, posiblemente trate de comunicarse con su familia. 

Por otra parte, quizás sus familiares traten de comunicarse con el guerrillero en caso de que muera un miembro de la familia, en días festivos importantes o si reciben noticias de que el

Guerrillero esta herido. La guerrilla puede carecer de un alimento básico indispensable, lo cual hará que estos salgan de su escondite en busca de ayuda.

Estos son ejemplos de algunas debilidades de que adolecen las guerrillas, las cuales podrían ser explotadas por el agente de CI; por consiguiente, esta no es una lista completa de todas las debilidades. Con el fin de infiltrar a sus empleados en la organización de las guerrillas cada agente de CI debe buscar y explotar las vulnerabilidades de estos elementos.

D. La Colocación de un Empleado:

Después de localizar al blanco guerrillero, analizar sus puntos débiles y estudiar la manera de infiltrar a uno de sus empleados, el agente de CI planeara en detalle los pasos que debe tomar para colocar a dicho empleado. En general, hay tres tipos de colocación:

-Uniéndose a las guerrillas.

-Permaneciendo en la organización de las guerrillas.

-Ascendiendo en la organización después de ser

Reclutado como empleado del gobierno.

1.    Uniéndose a las Guerrillas:

a.   El empleado puede aparentar ser un recluta ideal fingiendo estar  descontento con el gobierno y su propia posición. Estas acciones deben parecer reales y  naturales; deben ser cuidadosamente presentadas de modo que llamen la atención del reclutador o agente de la organización de las guerrillas.

b.   El empleado puede ser ordenado a que se acerquen a un individuo que se sabe o se sospecha que es un reclutador de la organización de las guerrillas. En este caso, el empleado deberá demostrar su descontento con el gobierno. Tendrá que ganarse la confianza y la aceptación del reclutador. De ser así, el reclutador probablemente se acercara al empleado para proponerle que se una a su causa.

c.   El sistema de patrocinadores, verificaciones y vigilancia estrecha que emplean los reclutadores es un obstáculo para infiltrarse a la organización de las guerrillas. Esto significa que el empleado probablemente tendrá que ser recomendado por lo menos por dos elementos de las guerrillas de confianza, quienes actuaran como sus patrocinadores. Luego, el empleado probablemente tendrá que pasar por un periodo de prueba durante el cual será vigilado y tanteado con el fin de determinar si su motivación es verdaderamente anta-gobiernista y/o pro-guerrillero. Aun después de todo esto, el empleado probablemente tendrá que someterse a un examen final como prueba positiva de su lealtad.

4)   Otras maneras de unirse a las guerrillas dependerán de la habilidad del empleado para suministrar un servicio o producto valioso a las guerrillas. Las guerrillas posiblemente se interesen en el empleado si al parecer este puede dar información valiosa, difundir propaganda o actuar como mensajero. Este interés también podría desarrollarse si el empleado pareciera ser capaz de suministrar armas, minas, explosivos, aparatos de radio o cartas. Sin embargo, este servicio o producto quizás sea únicamente el primer paso para infiltrar la organización; el agente deberá evitar que el valor del empleado para las guerrillas como simpatizante o agente carezca en tal forma que ello impida su infiltración en la organización de las guerrillas.

e.   En esta operación cuidadosamente planeada y controlada, el agente debe descubrir que otras acciones se necesitan para reforzar el fingimiento del empleado como el recluta guerrillero ideal. Una parte vital de este programa es el sistema educativo tendiente a adoctrinar y recompensar a los empleados del gobierno que informen cuando un elemento de las guerrillas se dirige a ellos para tratar de reclutarlos. El agente de CI podrá causar el arresto o detención de los parientes del empleado, encarcelar al empleado o darle una paliza como parte del plan de colocación de dicho empleado en la organización de las guerrillas. Por supuesto que el tendrá que planear cuidadosamente todas estas demostraciones y emplearlas en el momento preciso a fin de reforzar las aseveraciones del empleado.

2.    Permaneciendo en la Organización:

a.   El agente de CI debe estar pendiente siempre de localizar a aquellos guerrilleros que puedan ser reclutados para que permanezcan en la guerrilla como empleados del gobierno. Esta tarea de reclutamiento requiere cuidadoso planeamiento por parte del agente de CI.

b.   Las interrogaciones minuciosas de los guerrilleros capturados son una parte vital de este programa. El primer programa consiste en establecer medios de comunicación; por tanto, el agente de Cid Hebe estar dispuesto a correr un riesgo deliberado poniendo en libertad a un guerrillero prisionero, un pariente o un amigo suyo para que haga las veces de eslabón entre el agente de CI y el empleado potencial. Este es un medio indirecto y arriesgado para desarrollar un empleado, y el agente de CI debe usar todos los recursos que el conoce para tantear, verificar y controlar el empleado

c.   Es posible que el agente de CI tenga control sobre guerrilleros desilusionados que han sido capturados como terroristas, agentes o informantes. Debe apresurarse a considerar .y verificar la posibilidad de persuadir al guerrillero capturado a que trabaje para el volviéndose a unir a las guerrillas. También debe considerar que medidas se deben tomar para ocultar la captura y liberación del empleado potencial. Seria conveniente que el empleado regresara a la organización de las guerrillas tan pronto sea posible mientras las guerrillas estén aun reorganizándose después de un allanamiento o antes de que tengan conocimiento de que el individuo ha sido arrestado.

3.    Ascendiendo en las Filas de la Organización de las Guerrillas: 

a.   Usando empleados que se han unido, que se han vuelto a unir o que han permanecido en la organización de las guerrillas, el agente de CI puede continuar desarrollando los medios de colocación y acceso de su empleado. Esto puede lograrse aumentando el valor del empleado ante los ojos de las guerrillas, causando una serie de incidentes tendientes a reforzar la confianza que tengan las guerrillas en el empleado y   demostrando el don de mando de este. Debe estar dispuesto a esperar con paciencia, no actuar cada vez que reciba información de una fuente que ocupe un alto puesto y, mas importante aun, debe mantener control pero limitar las comunicaciones al mínimo.

b.   El agente de CI puede aumentar el valor del empleado destruyendo la estructura de la organización de las guerrillas que rodea a dicho empleado. Esto puede hacerse por medio de arrestos, ejecuciones o allanamientos teniendo el cuidado de no exponer al empleado como la fuente de información. Si el empleado es uno de los pocos sobrevivientes, el podrá ser un miembro clave en una organización de las guerrillas nueva o diferente. También puede reforzar la reputación del empleado en esta ocasión por medio de la fabricación de historias, documentos y testigos, que no solo serán creíbles, pero difíciles de refutar, puesto que serán muy pocos las guerrillas que habrán sobrevivido.

c.   Un método más difícil de contribuir al ascenso del empleado en las filas de las guerrillas es asegurar su éxito en las tareas que le haya asignado la guerrilla. Acumulando una serie de éxitos, el empleado podría lograr su ascenso. 

d.   El agente de CI debe seleccionar a un individuo que posee el don de mando, cualidad que le ayudara a surgir en las filas de la organización de las guerrillas. Es poco común encontrar a un individuo que posea la habilidad excepcional de poder engañar a un gran número de personas por medio de una identidad ficticia. En muchos casos, es posible que esta habilidad sea ficticia; sin embargo, es preciso que el individuo posea cierta habilidad natural. 

e.   Hay otros métodos de proporcionar ayuda exterior con el fin de asegurar el ascenso de un empleado. Un método de lograr este ascenso es por influencia de un empleado que ocupe una posición mas alta en la organización de la guerrilla; otro es eliminando un rival potencial entre las guerrillas.

Estos métodos demostraran el valor que tienen los empleados que han infiltrado las filas de las guerrillas.

RESUMEN:

Es mucho más difícil colocar a un empleado en un área o en una organización después de que las guerrillas se han apoderado del control. El agente de CI puede colocar a un empleado antes, durante o después de que las guerrillas han logrado controlar un área; sin embargo, mientras mas pronto lo haga, mayor será su éxito.

Las técnicas para colocar empleados en un área o en la organización de las guerrillas requieren un conocimiento detallado y continuo de las personalidades y las actividades de los mismos. Primero, el agente de CI debe recopilar la información esencial para colocar a sus empleados a través de sus propios esfuerzos o por medio de los empleados que ya se encuentran en el área. Mediante esta recopilación, el agente de CI se dacha cuenta de los blancos específicos en la base de apoyo de las guerrillas, sus redes de comunicación, su personal del cuadro y su estructura de comando, y deberá colocar empleados en todas estas áreas. El siguiente paso es determinar el método para colocar a un empleado en el blanco. 

Después de estas dos fases, podrá tomar pasos para colocar al empleado, ya sea haciendo que este se una, permanezca o ascienda en la organización de las guerrillas. El colocar empleados en la organización de las guerrillas es la operación más eficaz aun cuando quizás sea la más lenta. El agente de CI debe iniciar este tipo de operación lo más pronto posible y dedicar a esta gran cantidad de tiempo y esfuerzo.

6.-  Adiestramiento del Agente

Introducción

El Agente debe considerar la misión del empleado, sus antecedentes y la situación operacional para determinar que clase de adiestramiento debe recibir el mismo. Con el fin de mantener la seguridad, al empleado se le debe enseñar únicamente aquellas técnicas que el necesita conocer.

DESARROLLO:

A.   El adiestramiento del empleado consta de tres fases generales:

1.    El adiestramiento esencial que incluye medidas de seguridad, como pasar y recibir información y como usar una identidad ficticia.

2.    El adiestramiento general o básico que incluye la lectura de cartas, el uso de la brújula, observación y descripción, preparar bosquejos y someter informes.

3.    El adiestramiento para una misión específica que incluye las destrezas que debe usar un empleado para llevar a cabo tareas especificas.

El adiestramiento es un medio importante por el cual el agente puede desarrollar empleados eficientes y mejorar la situación operacional del empleado en general.

B. FINALIDAD DEL ADIESTRAMIENTO DE LOS EMPLEADOS:

1.    La finalidad del adiestramiento es proporcionar al empleado el conocimiento general y las destrezas especiales que necesita para llevar a cabo eficazmente y sin riesgo las tareas que se le asignan. El adiestramiento del empleado alcanza su valor máximo cuando este individuo comprende y acepta los principios básicos de la actividad de inteligencia.

2.    Ahora que conocen la finalidad, analizaremos las posibilidades del adiestramiento. El adiestramiento debe impartir al empleado lo siguiente:

a.   La comprensión de las técnicas que garantizarán la seguridad de la organización, sus miembros y sus actividades.

b.   Las aptitudes requeridas y las destrezas necesarias para el cumplimiento eficiente de sus tareas de impelí génica. 

c.   La comprensión de su identidad y las técnicas necesarias para vivirla a cabalidad.

3.    El adiestramiento es un proceso continuo. Esto no termina nunca. Comienza con el primer contacto entre el empleado y el agente de CI y continúa hasta la terminación de los servicios del empleado. Hay tres factores que rigen el programa de adiestramiento:

 La Naturaleza de la Misión.

 Los Antecedentes del Empleado.

 La Situación Operacional.

4.    La misión determina, pero no limita, el tipo del adiestramiento que debe recibir el empleado. Si las responsabilidades del empleado aumentan, la necesidad de adiestrarlo en técnicas especiales aumenta promocionadamente. El adiestramiento alcanza su valor máximo cuando todos los principios básicos de las actividades de inteligencia han sido   explicados, comprendidos y aceptados por el empleado. Una vez que se ha logrado esto, el empleado puede continuar desarrollándose y perfeccionándose mediante la experiencia.

5.    La experiencia que haya tenido el empleado será un factor determinante en su capacidad para aprender y adquirir nuevas destrezas. Sus antecedentes étnicos pueden influir en su actitud y el grado de instrucción que tenga influirá en su capacidad para adquirir nuevas destrezas. La experiencia reporteril que haya adquirido en el servicio militar gracias a la observación y la practica facilitaran su adiestramiento. La especialidad que haya adquirido profesionalmente o como aficionado también tendrá importancia en el adiestramiento de un empleado.

6.    El agente de CI debe planear el adiestramiento que va a darse al empleado de acuerdo con el ambiente operacional. Los factores que deben considerarse aquí son:

- La disponibilidad del empleado para ser adiestrado.

- La actitud de las personas que viven en el área donde el empleado esta recibiendo el adiestramiento.

- El numero de elementos de las guerrillas que operan en el área donde se esta llevando a cabo el adiestramiento.

C. SEGURIDAD EN EL ADIESTRAMIENTO:

1.    Debido a la importancia del adiestramiento del empleado y debido a que este adiestramiento debe llevarse a cabo de manera discreta, la seguridad es un factor de suma importancia. Al igual que cualquier otra actividad de inteligencia, el adiestramiento debe ser protegido mediante una identidad apropiada. A veces será necesario utilizar más de una identidad para poder llevar a cabo el adiestramiento en las más rigurosas condiciones de sigilo. Veamos que identidades o actividades será preciso proteger durante la fase de adiestramiento.

a.   Con el fin de mantener la seguridad de la operación, será preciso crear identidades ficticias individuales para el sitio o sitios de adiestramiento, el (presunto) empleado, el agente de CI encargado del adiestramiento y el encuentro entre el y su empleado. Es posible

Que surjan otros factores generales de seguridad que tendrán que ser considerados. Sin embargo, el factor más importante es el hecho de que el adiestramiento, particularmente el adiestramiento especial, revelara al empleado las verdaderas metas de la organización de inteligencia. Es preciso que todo agente de CI comprenda esto, por tanto, se tendrán que tomar las medidas necesarias para asegurar que la organización de inteligencia y el agente de CI comparen cuidadosamente la seguridad con la eficiencia y pueden así decidir hasta que grado expondrá esta revelación a la organización y sus miembros, dado el caso que el empleado se viera comprometido o desertara a la organización de las guerrillas.

b.   Para poder garantizar la seguridad de la operación, todos los miembros de la organización de inteligencia, incluso los empleados, deben comprender a cabalidad los principios y los métodos que deben seguirse a fin de lograr la seguridad personal de todos y cada uno de los miembros de la organización de inteligencia. Por consiguiente, el adiestramiento del empleado debe incluir toda información que contribuya a esta comprensión. A continuación enumeramos los puntos que deberán recalcarse:

1)   La identidad individual y su ocultación

2)   Las técnicas de vigilancia y de contra vigilancia.

3)   Los lugares y las arcas que deben evitarse. Hache debemos comprender que estos no son iguales en todas partes. Sin embargo, un análisis de los datos operacionales disponibles nos dacha la información necesaria para adiestra al empleado. Por ejemplo, es posible que las guerrillas controlen ciertos caminos. A menos que estos sean blancos específicos asignados al empleado, el no debe frecuentar estos caminos.

4)   Personas con quien se debe evitar contacto. Aquí podemos enumerar las siguientes personas: 

a)    Delincuentes conocidos.

b)    Políticos cuyos pasos sean vigilados por el gobierno o por las guerrillas.

c)    Personas que estén bajo la vigilancia de la policía.

d)    Cualquier persona que pueda atraer la atención de las guerrillas hacia el empleado.

5)   Conducta personal del empleado.

Factores que podrían atraer la atención del público hacia un empleado y comprometerlo:

a)    Un empleado que frecuente clubes nocturnos, cantinas, etc., y que gaste considerables sumas de dinero en esos lugares.

b)    Un empleado que fume cigarrillos extranjeros y que posea artículos de lujo que lo vinculan con otros privilegios de que no gozan la mayor parte de sus vecinos, se expondrá a ser descubierto.

c)    Un empleado que tenga relaciones amorosas con una mujer celosa podría verse comprometido por causa de esa mujer.

d)    Un empleado que suela visitar lugares de reputación dudosa se expondría el mismo o a su organización. Estos lugares con frecuencia son allanados por la policía y este empleado podría fácilmente ser arrestado con el resto de los concurrentes.

e)    El frecuentar casas de juego también podría poner en peligro la seguridad personal del

Empleado. 

f)    Los empleados deben evitar situaciones que podrían dar por resultado demandas judiciales en contra de ellos.

Es importante que en un ambiente de insurrección el empleado se abstenga de tomar parte en  cualquier actividad que llame la atención de las guerrillas hacia el, tal como demostraciones de simpatía hacia el gobierno. 

6)   La disciplina del empleado: La disciplina es de vital importancia Lara la seguridad tanto del empleado como de la organización. Un empleado que visite a un  pariente o a un amigo que resida en cierta área cuando se le ha advertido que no lo haga, no solo se compromete el mismo sino que también expone a su organización. Es preciso recalcar la importancia que tiene la disciplina en las actividades de inteligencia durante el adiestramiento del empleado. La  disciplina es un atributo vital que debe tener el empleado.

D. SITUACION DE LA INSTRUCCION:

En primer lugar vamos a analizar los métodos de instrucción reglamentarios. Estos incluyen los elementos básicos que se encuentran en una universidad civil, en una escuela de servicios del Ejército o en el adiestramiento de cualquier empleado. Estos elementos básicos son los siguientes: 

           -Preparación de la Instrucción.

           -Presentación.

           -Aplicación.

           -Examen o Evaluación.

           -Repaso Crítico.

1.    PREPARACIÓN

a.   En nuestra situación, el estudiante es el empleado y usted, el agente de CI, es el instructor. La preparación del instructor es de suma importancia-a puesto que es preciso que usted conozca bien la materia antes de poder enseñarla al estudiante o empleado. De ahí que nuestro propósito es comenzar su preparación; usted adquirirá mas experiencia en la materia a través de la práctica y el continuar estudiando esta misma materia, una vez que se le ha asignado una misión, le ayudara a adquirir más experiencia aun.

2.    PRESENTACION:

a.   La fase de presentación se explica por si sola. Aquí comienza el adiestramiento en si. Usted comienza diciéndole al empleado exactamente que es lo que usted quiere que el aprenda, hasta cierto grado explicarle por que debe aprenderlo y, posiblemente, señalarle el grado de pericia que usted espera que el adquiera. Luego presente la materia a su empleado ya sea que se trate de una lectura de cartas, un reconocimiento, una observación, etc. Mas adelante explicaremos varias maneras de hacer esto.

3.    APLICACION:

Si fuese posible, de a su empleado algunos problemas, ejercicios, etc., a fin de que practiqué lo que ha aprendido. Esto aplica particularmente a materias como la observación, la lectura de cartas, el reconocimiento, la operación del equipo, etc.

4.    EXAMEN O EVALUACION:

Periódicamente durante el adiestramiento, es preciso evaluar como responde el empleado a las instrucciones que recibe, su capacidad para recordar y comprender y la habilidad del agente de CI para enseñar. Esta evaluación puede llevarse a cabo asignando misiones de prueba bajo supervisión, exámenes escritos y preguntas. Técnicas audio-visuales que han tenido éxito incluyen, entre otras cosas, el uso de modelos,  siluetas, dibujos, grabadoras de cinta y fotografías. Esta de más decir que deberán corregirse las debilidades que pueda demostrar el empleado. No debe darse por hecho de que algo que es simple y claro p ara usted también será claro para el empleado. La misión será el factor decisivo. Si el empleado

Regresa de la misión con la info. Moción que se le mando a buscar, y si ha obedecido todas las ordenes, su adiestramiento hasta este punto ha tenido éxito. Si no regresa, es posible que

El agente de CI haya fracasado  en su adiestramiento o que se haya equivocado en un principio al evaluar la capacidad del empleado.

5.    REPASO CRÍTICO:

Cuando un empleado regresa de una misión de prueba, será sometido a una posorientación con relación a su misión. Esta posorientación señalara algunos de los errores que pueda haber cometido el empleado, o puntos que requieren una explicación adicional. Este es el momento de corregir estos errores, enseñar nuevas técnicas al empleado y asegurarse de que haya aprendido bien todo lo que usted le ha enseñado. Hecho esto, usted puede continuar la instrucción con una materia mas avanzada. 

E. METODOS DE ADIESTRAMIENTO:

1.    Los métodos de adiestramiento incluyen:

a.   Ejercicio Práctico.

b.   Demostración.

c.   Preguntas y Respuestas.

d.   Orientación.

2.    EJERCICIO PRÁCTICO:

La mejor manera de evaluar la destreza del empleado es mediante la práctica. De esta manera, puede determinar el grado de destreza que ha adquirido el empleado, y darle un adiestramiento adicional si fuese necesario. En este método de adiestramiento, el empleado deberá trabajar independientemente hasta donde sea posible. Debe mostrarse paciente con el empleado cuando tenga que contestar sus preguntas, corregir sus errores y repetir el adiestramiento. Es mas, debe repetir el adiestramiento como una manera de desarrollar mayor confianza con el empleado. 

3.    DEMOSTRACION:

La demostración no difiere grandemente de otros métodos de adiestramiento. Esta no es mas que una explicación, mediante ejemplos, o una manera practica de mostrar como funciona o como se usa alguna cosa. Este sistema generalmente se usa junto con una orientación, con frecuencia conduce a preguntas, y deberá complementarse con una aplicación, practica y pruebas. Es una parte importante del método  de adiestramiento que incluye orientación, preguntas y respuestas. 

Siempre que el empleado tenga que aprender como llevar a cabo una tarea que requiere destreza el agente de CI puede usar el método de demostración. Si fuese necesario adiestrar al empleado para una serie de tareas, es más conveniente usar teorías aprendidas. Debe efectuarse una demostración final que cubra la serie de tareas completa. Una demostración requiere una cuidadosa preparación con una descripción exacta del procedimiento. Debe determinar que equipo se necesita y verificar dicho equipo antes de reunirse con el empleado para iniciar el adiestramiento.

El método de demostración comprende determinar el propósito de la demostración, estudiar las tareas o las destrezas que debe aprender el empleado, preparar las fases de la instrucción en el orden correspondiente, decidir que fases pueden requerir más adiestramiento, y ensayar la reunión con el empleado.

4.    METODO DE PREGUNTAS Y RESPUESTAS:

a.   Un método eficaz de adiestramiento es la reunión, la cual consiste en una discusión controlada donde se aplica el sistema de preguntas y respuestas. Este método puede ser usado para cubrir una extensa variedad de temas relacionados con el adiestramiento. Este sistema es de valor especial pues da oportunidad al empleado a participar en el adiestramiento y a la vez permite al agente de CI corregir inmediatamente cualquier error que pueda cometer el empleado.

b.   también da oportunidad al empleado de ejercer la mente y demuestra si ha comprendido bien la instrucción. Sin embargo, este método es más difícil de controlar y es más lento. Además, el agente de CI debe estar mejor preparado para contestar las preguntas y mantener el adiestramiento bajo su control. Debe analizar cuidadosamente todas las preguntas que haga el empleado por insignificantes que parezcan. Todas las preguntas que haga el empleado son importantes, por consiguiente, debe usarlas para adaptar el adiestramiento de acuerdo con las necesidades del empleado.

5.    METODO DE ORIENTACION:

El método de orientación permite cubrir gran  cantidad de información detallada en corto tiempo. Permite al agente de CI repasar y recalcar lecciones anteriores y dar instrucciones para lecciones futuras. Por otra parte, la orientación tiene desventajas que debemos reconocer. Durante la orientación, existe la posibilidad de presentar demasiado material y confundir al empleado. Es posible que el agente de CI se encuentre tan enfrascado en la explicación de detalles que se de cuenta de que el empleado quizás no los entienda, no este interesado o no quiera aplicar la teoría que se esta enseñando. Sin embargo, la orientación es uno de los métodos mas importantes que usara el agente para impartir instrucciones al empleado cuando el tiempo es limitado y justamente antes de enviar al empleado a cumplir una misión.

F. APTITUDES QUE DEBE REUNIR EL INSTRUCTOR:

1.    Hay ciertas aptitudes que debe poseer un agente de CI a fin de ser un buen instructor. Estas actitudes incluyen:

a.   Conocimiento de la materia.

b.   Conocimiento de las técnicas de enseñanza.

c.   Personalidad.

d.   Don de Mando.

e.   Actitud Profesional.

2.    Discusión de las Aptitudes:

a.   CONOCIMIENTO DE LA MATERIA:

Una de las aptitudes mas importantes que debe poseer es el conocimiento de la materia. Esta de más decir que el instructor debe conocer bien su materia para poder enseñarla a otros. Sin embargo, el instructor incurre en un grave error cuando da por sentado que la experiencia por si sola le da suficiente conocimiento para enseñar una materia sin una preparación adicional y un estudio continuo del material aplicable. El instructor debe estar empapado en su materia para poder enseñarla y, por supuesto, debe estar preparado para contestar virtualmente cualquier pregunta sobre dicha materia.

b.   TECHICAS DE ENSENANZA:

Conocimiento de las técnicas de instrucción. El propósito de esta instrucción es dar a conocer las técnicas de enseñanza lo cual es definitivamente un requisito previo para un buen instructor.

c.   PERSONALIDAD:

La personalidad del instructor. Ustedes han aprendido en otras lecciones que es necesario establecer buenas relaciones con el empleado y motivarlo al grado que cumpla con lealtad las tareas que se le asignen. Por consiguiente, es esencial que el instructor posea el tipo de personalidad que le permita establecer buenas relaciones con el empleado. Este debe tener confianza en su instructor y en las instrucciones que le imparte.

d.   DON DE MANDO:

El agente de CI debe poseer el don de mando para poder controlar a su empleado de manera eficiente. El empleado debe someterse voluntariamente a su autoridad. Esto debe establecerse, preferiblemente, antes de iniciarse el adiestramiento.

e.   ACTITUD PROFESIONAL:

El agente de CI es imparcial, firme y amable. Demuestra un interés sincero en su empleado y en sus habilidades. La actitud agente de CI influye grandemente el comportamiento del empleado y en el éxito que este último tenga.   Es obvio que la actitud profesional del instructor, su  conocimiento de la materia y su dedicación a este tipo de trabajo deben ser genuinos.

G.   AYUDAS DE INSTRUCCION:

1.    La selección del lugar de adiestramiento se determina de varios factores:

a.   El tiempo de que dispone el agente de CI y el empleado.

b.   El tipo de operación que va a llevarse acabo.

c.   La seguridad de la operación.

El agente de CI seleccionara la hora y el lugar en que deberán encontrarse. Cada caso y cada empleado presentaran un problema particular.

2.    Con mucha frecuencia será preciso efectuar el adiestramiento del empleado en el área donde operan las guerrillas cuando este empleado reside dentro de esta área y no fuese posible justificar su ausencia. En tales casos, el adiestramiento podría llevarse a cabo en lugares como un área rural abandonada, el cuarto de un hotel o un sitio apartado. La seguridad y el establecimiento de una identidad apropiada para justificar el encuentro son los factores mas importantes que deben tenerse presente al seleccionarse un lugar que sea apropiado para el adiestramiento. Sin embargo, si el empleado reside en un lugar que esta fuera de los limites del área controlada por los elementos de la guerrilla, o si con pretextos de un viaje de negocios, unas vacaciones, etc., el empleado puede ser "exfiltrado" del área en la cual el reside, el adiestramiento podrá llevarse a cabo con toda tranquilidad en un área seguro.

3.    El adiestramiento rara vez se lleva a cabo en el ambiente formal de un salón de clase. Las ayudas de instrucción pueden utilizarse eficazmente en un ambiente informal siempre que se tomen las medidas de seguridad pertinentes. Los equipos de instrucción compuestos de fotografías, modelos y folletos que ayuden a identificar el objetivo pueden ser preparados por el agente de CI. Si la misión lo exige, se puede añadir equipo técnico tal como cámaras fotográficas y dispositivos de grabación.

4.    Una advertencia para el instructor:   No debe mostrar al empleado exactamente los objetos o las características distintivas sobre las cuales debe informar, sino mas bien mostrarle objetos del mismo tipo de modo que el empleado pueda reconocerlos e informar al respecto.

5.    Algunos empleados afirmaran haber visto exactamente lo que se les ha mostrado durante el adiestramiento si el agente de CI no tiene cuidado de evitar que ocurra esto. Maquetas de obstáculos fronterizos y modelos de defensas contribuirán grandemente a atenuar el impacto psicológico de estas barreras en la mente del empleado. A veces no es fácil obtener ayudas de instrucción apropiadas; sin embargo, con un poco de esfuerzo, iniciativa e ingeniosidad se pueden obtener ayudas de instrucción satisfactorias. El agente dé CI debe tener cuidado de ocultar las ayudas de instrucción cuando va al lugar de adiestramiento y cuando regrese de este. Deberá llevarlas con mucho disimulo, tal como en una maleta obtenida localmente o en una caja que no llame la atención. Cuando el empleado sabe lo que se espera de el, comprende la misión que va a llevarse a cabo, ha vencido el temor a lo desconocido, entonces podrá llevar a cabo la operación serenamente y con éxito. 

H. PRINCIPIOS DEL APRENDIZAJE:

El agente de CI debe conocer los principios básicos del aprendizaje de modo que pueda usarlos para su propio beneficio durante el adiestramiento del empleado.

1.    MOTIVACION:

El primero y probablemente el mas importante de estos principios es la motivación. El empleado tuvo algún motivo que lo impulso a aceptar trabajar con usted o su   organización. Sin embargo, esto no termina aquí. Usted debe hacer todo lo posible por mantener y si fuese posible aumentar la motivación del empleado.

Esta no es una tarea fácil, sin embargo, es un factor esencial y un requisito previo absoluto para el futuro éxito del empleado. Es preciso remotivar al empleado a cada oportunidad.

Recuerde que: 

a.   Con frecuencia el empleado mismo no sabe realmente que es lo que lo impulsa a hacer ciertas cosas.

b.   Rara vez es una persona impulsada por un solo motivo a razón; la mayor parte de las personas tienen varios motivos que las impulsan a hacer ciertas cosas o a actuar de cierta manera.

c.   No importa cual sea el motivo, asegurase  de haberlo identificado y uzéelo provechosamente.

d.   Si usted reconoce ciertas razones poderosas que motivan a un empleado, desabóllelas, teniendo cuidado de que el empleado no se entere de que usted lo ha analizado.

El instructor puede valerse de la situación política de la actualidad para motivar a muchos de sus empleados. Por esta razón debe mantenerse al día de los  acontecimientos políticos leyendo los periódicos gubernamentales y los antigubernamentales. Manteniéndose informado de la situación, el instructor puede iniciar su sesión de adiestramiento citando el daño que están causando los elementos de la guerrilla al país.

La mayor parte de los empleados con quienes usted tratara tendrán razones personales, tales como remuneración monetaria, la protección de su familia, etc., sin embargo, si usted convence a estos empleados de que ellos también están contribuyendo al bienestar de su patria, su operación tendrá mayor éxito.

Algunas maneras de motivar a un empleado durante el adiestramiento son:

1)   Demostrando la necesidad del adiestramiento:   Incluya razones validas por las cuales su empleado debe recibir adiestramiento específico. Haga hincapié en el hecho de que su futuro éxito y quizás su vida pueden depender de su adiestramiento.

2)   Manteniendo el interés del empleado: Haga uso de su personalidad, demuestre entusiasmo, de ejemplos e ilustraciones. Mientras más interesante es el material mas pronto lo aprenderá el empleado.

3)   Alentando al empleado a superarse durante las primeras etapas del adiestramiento:   El deseo de superación es una fuerza que impulsa al empleado a esforzarse durante el adiestramiento. Durante las primeras etapas del programa de adiestramiento ele oportunidad al empleado de demostrar sus aptitudes para la observación y el reconocimiento de objetivos. Sígnele misiones sencillas que, si las cumple con éxito, aumentaran su confianza en si mismo y en usted.

4)   Reconociendo sus meritos: Mencioné los puntos buenos de algún trabajo que haya efectuado el empleado. Comience con un comentario favorable y luego sugiera diversas maneras de mejorar su trabajo.

2.    OBJETIVO:

Esto simplemente significa darle al empleado un incentivo que lo anime a trabajar y señalarle el grado de pericia que usted espera que el adquiera.

3.    ACCION:

Debe brindarse al empleado oportunidad para pensar, hablar, escribir y resolver problemas durante el adiestramiento.

4.    REALISMO:

Este principio es bastante fácil de adaptar al adiestramiento inmediatamente desde las fases iniciales de la instrucción. Presente al empleado el material tal como lo usara en la practica. El asignarle misiones simples de prueba dacha al empleado una idea real de la tarea a que tendrá que enfrentarse. 

5.    APRECIACION:

El adiestramiento es completo únicamente  cuando el empleado ha adquirido las actitudes, apreciaciones, intereses, ideales, y hábitos que le permitan aplicar correctamente lo que usted le ha enseñado. También debe haber adquirido empuje, iniciativa e ingeniosidad. Todas estas cualidades no se enseñan directamente sino más bien son adquiridas como resultado de un programa de adiestramiento fructuoso.

I. ELIMINACION DE OBSTACULOS:

1.    Cada empleado reaccionara de manera diferente hacia la disciplina a que tendrá que someterse y es posible que muchos de ellos se muestren aprensivos. Quizás comience preocuparse por la naturaleza de la tarea que se le asignara, por la seguridad de su familia o por la clase de recompensa que recibirá. El agente de CI debe tratar de disipar estos temores demostrando al empleado que estos obstáculos son conocidos, que los puede vencer y que el adiestramiento que recibirá le ayudara a eliminar las barreras operacionales con facilidad. Todo empleado tendrá dudas y temores, lo cual el agente de CI tendrá que tomar en consideración y tratar de eliminar de modo que el empleado pueda concentrarse en su adiestramiento.

2.    Un paso hacia la solución de estas dificultades es el desarrollo de un plan de adiestramiento bien definido basado en las capacidades del empleado, lo cual le ayudara a realizar con éxito las tareas que se le asignen. La aptitud que haya demostrado el agente de CI durante el adiestramiento contribuirá a desarrollar la confianza del empleado. Las distracciones físicas, tales como un alumbrado deficiente, estorba-Gan el adiestramiento; por consiguiente, será preciso eliminarías seleccionando un lugar de adiestramiento apropiado. Además, debe acordarse de llevar al lugar de adiestramiento y brindar al empleado algún refrigerio con el propósito de evitar tensiones e iniciar el adiestramiento en un ambiente de cordialidad. Debe mantenerse alerto en todo momento y observar todas las reacciones del empleado durante el adiestramiento.

3.    Otro factor que el agente debe tener presente es que es natural que el empleado se muestre renuente a aceptar lo que es nuevo para el o lo que le obligara a cambiar sus hábitos. Una de las principales causas de esta actitud es que el  empleado quizás este bajo la impresión de que el agente esta empeñado en cambiar el orden de su vida. Puede vencer este obstáculo imponiéndose el mismo una estricta disciplina y  limitando los puntos básicos del adiestramiento a unos cuantos problemas sencillos, no debe agobiar al empleado con detalles innecesarios. Además, puede a veces desarrollar todo el adiestramiento en torno a la idea básica de que el empleado ira a lugares que el acostumbra visitar y que no hará nada fuera de lo ordinario. La única diferencia es que el observara e

Informara al respecto.

4.    Las preguntas que reflejan las dudas, los temores ó las inseguridades del empleado deberán contestarse tan franca y sinceramente como sea posible; pero sobre todo, no deberá hacer promesas que no pueda cumplir. Procediendo con imparcialidad, comprensión y cortesía, usted podrá ejercer gran influencia en el éxito futuro del empleado.

J. FASES DEL ADIESTRAMIENTO:

1.    Muchas de las tareas que se asignan al empleado consistirán en acciones tendientes a preservar la seguridad individual y de la célula, desarrollar comunicaciones secretas y vivir una identidad ficticia. Estas tareas son una parte de la misión del empleado tan importante como lo es la colección de información. Además, al empleado se le puede asignar una misión operacional especial tal como localizar, investigar, reclutar y adiestrar a otros empleados. El empleado también podría contribuir a la operación, actuando como personal

De apoyo o como supervisor. Todas estas tareas requieren adiestramiento y presentan diferentes problemas al agente de CI encargado del adiestramiento.

2.    A modo de guía general, el adiestramiento puede considerarse en tres fases generales:

FASE I:   Inmediatamente después de que el empleado accede a trabajar para el agente.

FASE II: La preparación general para la misión.

FASE III: La preparación especial para la misión.

a.   LA FASE I: es aquella que se da  inmediatamente después de que el empleado accede a trabajar.

Consiste en las instrucciones pertinentes a los medios de comunicación que deberán establecerse; la necesidad de tomar medidas de seguridad; y la identidad que deberá establecerse para justificar las reuniones concertadas entre el empleado y el agente de CI.

b.   LA FASE II: El empleado es preparado para la misión. No se le informa sobre la naturaleza de la misión, sino mas bien se le dan instrucciones sobre todas las materias que debe conocer. Los medios de comunicación, las medidas de seguridad, y la Identidad se explican detalladamente y se adaptan al individuo.

Luego se le enseñan las materias de naturaleza general tales como:

                      1)   La lectura de cartas.

                      2)   USO de Brújula.

                      3)   preparación de Bosquejos.

                      4)   Observación y Descripción.

                      5)   Anotación de la Información.

c.   PASE III: ES un adiestramiento especial pertinente a la misión. Este incluye un adiestramiento técnico en cualquier equipo que pueda exigir la misión. Este puede ser un vehículo, una cámara fotográfica, o un aparato de radio. También el empleado recibirá instrucciones mas especificas Sobre la seguridad, Las comunicaciones y la identidad.

d.   DISCUSION COMPLETA DE LAS TRES FASES DEL ADI ESTRAMIENTO:

1)   FASE I: En esta fase la Seguridad es muy elemental. El ha accedido a trabajar aun cuando no ignore los peligros a que se expone si sus actividades fuesen descubiertas por los elementos de la guerrilla. Se le hace presente la existencia de estos peligros y también se le hace comprender que el no tendrá ningún valor para, el agente de CI si los elementos de la guerrilla llegasen a descubrir sus actividades. Le explica que el menor descuido de su parte podría delatarlo, que la mejor manera de protegerse el mismo es actuar con naturalidad, no cambiar la rutina normal de su Vida diaria y evitar llamar la atención, y que no debe comentar con nadie, ni con su esposa, amigo, ni con un pariente, su verdadera relación con el agente de CI. Luego se le garantiza que si el sigue al pie de la letra  estas simples instrucciones no correrá peligro y la misión tendrá éxito. Esta fase del adiestramiento se presenta en la misma reunión en que se le propone al individuo que trabaje para el gobierno. El Adoctrinamiento pertinente a la Seguridad comienza tan pronto el individuo accede a trabajar.

La identidad para la reunión de reclutamiento ya abr sido establecida y, como parte del

Adiestramiento de seguridad, se explicara al empleado que debe actuar con naturalidad.

Sin embargo, el agente de CI debe dar una explicación sencilla sobre la identidad de la reunión en caso de que esta sea interrumpida por extraños, funcionarios públicos, elementos

De la guerrilla, amigos o parientes. Al empleado se le debe señalar la identidad que usara para la siguiente reunión y, según la aptitud del individuo, para las reuniones subsiguientes. Sin embargo, si al empleado se le asigna una misión especial que requiera una identidad ficticia, entonces solo se establecerá la identidad de la reunión siguiente. Las instrucciones pertinentes a la identidad que se dan al empleado como parte de la Fase I son muy sencillas y tienen relación con su verdadera identidad. El adiestramiento pertinente a la  seguridad y a la identidad cata estrechamente relacionados. 

La Fase I del adiestramiento pertinente a los medios de comunicación se presenta hacia el final de la reunión dedicada al reclutamiento del empleado. Esta fase consiste simplemente en las instrucciones que se dan con el propósito de concertar las reuniones futuras. Se explica al empleado que se comunicara con el de cierta manera prescrita con el fin de concertar la hora y el lugar de la reunión siguiente. 

El agente de CI también debe tener presente la seguridad de la  misión; por tanto, no debe revelar al empleado más de lo que realmente necesita saber.

2)   FASE II: Esta fase comienza después de que el empleado ha sido reclutado y lo habilita en aquellas destrezas que pueden usarse en más de una misión. Esta fase puede considerarse como un adiestramiento general que cubre aquellas destrezas básicas que el agente de CI juzgue necesarias para la colección de información. Las tareas que se han de efectuar determinaran que clase  de adiestramiento se debe dar al  empleado. Por ejemplo, un guía no necesitara ayuda en la técnica de observación y descripción; sin embargo, necesitara adiestramiento en las técnicas necesarias para evitar las medidas de seguridad de los elementos de la guerrilla.

La lectura y el uso de la cartas es una de las destrezas mas importantes que puede enseñar el agente al empleado en la Fase II. El propósito de la carta es permitir/descubrir la superficie de un área con todas sus características principales tal como las vera el empleado sobre el terreno. Cuando se usa correctamente, la carta puede señalar con exactitud las distancias, los lugares, las alturas, las mejores rutas, las principales características del terreno y la información sobre operaciones de encubrimiento y cobertura para el uso del empleado.

El empleado normalmente podrá determinar su propia ubicación con un área circunvecina relativamente pequeña o en relación con los caminos, senderos o aldeas por donde el acostumbra transitar en sus actividades diarias. Esta habilidad no siempre es adecuada para el sometimiento de información, debido a que el empleado debe poder localizar de manera uniforme y precisa diferentes puntos en cualquier parte de su área.

Además, el empleado podrá usar las cartas para identificar lugares que no son fáciles de relacionar con los puntos característicos del terreno reconocido. Las cartas más fáciles  de usar para adiestrar al empleado son las que se obtienen localmente de empresas privadas. El adiestramiento en la lectura de cartas se efectúa paulatinamente hasta que el empleado aprenda esta técnica a cabalidad. Una vez que el empleado conozca bien la superficie del terreno, podrá identificar cualquier movimiento o actividad que se este llevando a cabo en dicho terreno. El simple conocimiento de la ubicación de un  objeto, la distancia y la altura a que se encuentra, y la forma  y declive de un terreno tendrá poco valor para el empleado a

Menos que conozca bien la dirección en que se puede viajar o la dirección en que se ha movido la guerrilla. El adiestramiento que se da a un empleado sobre la lectura de cartas también incluye instrucciones sobre como trazar a la ligera un mapa topográfico de un área, un camino o la posición de las guerrillas. Puede enseñar al empleado a trazar una sola línea

Para señalar el horizonte tal como el empleado lo ve desde su punto de observación. Debe insistir en que el empleado incluya en su dibujo puntos característicos del terreno fáciles de

Reconocer de modo que se pueda encontrar el área sobre la carta.

La Fase II también puede incluir el uso de la brújula y la preparación de bosquejos. Esta no es una tarea difícil; por tanto, el empleado debe progresar rápidamente. Este adiestramiento se presta para una orientación seguida de un ejercicio práctico. Gran parte de la práctica que

Necesitara para adquirir experiencia en la lectura de cartas y el uso de la brújula la podrá llevar a cabo por si solo; por lo tanto, este es un factor ventajoso para la seguridad de la misión.

El arte de la observación y la descripción es otra materia que podría enseñarse al empleado como parte de la Fase II. En la vida diaria, una persona generalmente se da cuenta de lo que sucede dentro del pequeño circulo que esta a su vista y solo se da cuenta de lo que sucede fuera de este circulo cuando algo excepcional llama su atención. 

Los hábitos de observación inconsciente dan por resultado impresiones incompletas y confusas. La observación consciente permite al empleado reconocer, recordar y dar cuenta de objetos y personas de modo que la información que somete al agente de CI será claro, completo y conciso. Enseña al empleado a adquirir nuevos hábito: de observación de modo que pueda describir detalladamente los objetos y las personas; dirigir su atención para percibir lo excepcional junto con lo rutinario; y desarrollar nuevas destrezas y técnicas de observación. Ambos deben conocer los obstáculos que limitan la visión del empleado.

El empleado debe aprender a eliminar estos obstáculos usando las técnicas de patrulla para trasladarse al mejor puesto de observación.

Junto con las técnicas de observación y descripción el empleado aprende a calcular el tiempo y las distancias. Con frecuencia esto resultara difícil en áreas donde las actividades no se llevan a cabo a determinadas horas; sin embargo, para que pueda someter informes correctos, será preciso adiestra el empleado en estas destrezas. Si tiene acceso a un reloj pulsera o de cualquier otra clase, se le puede enseñar a leerlo si fuese necesario. Se le podría proporcionar un reloj pulsera siempre que encaje con su identidad. El empleado debe, por lo menos, poder calcular la hora haciendo referencia a un momento dado, por ejemplo, "inmediatamente después de la siesta", o "exactamente a la puesta del sol". La mayor parte de los empleados pueden aprender a calcular distancias y los tamaños, haciendo de nuevo referencia a cosas conocidas. El agente podría determinar mas o menos el tamaño de un vehículo de propiedad de las guerrillas si el empleado explicase que este  era "tan alto como un buey completamente desarrollado y tan largo como dos bueyes completamente desarrollados". Será preciso repetir el adiestramiento y someter al empleado a numerosas pruebas hasta que aprenda a ser exacto en sus cálculos.

Las técnicas de observación y descripción y de cálculo del tiempo y las distancias son algunas de las destrezas más básicas. Puede llevarse a cabo con un mínimo de riesgo ya que no requiere ningún equipo especial y se pueden emplear ejercicios prácticos en los cuales el empleado no tiene que hacer nada fuera de lo ordinario, solo tiene que mantenerse mas alerta. El tiempo es el factor importante pues es necesario que el empleado aprenda estas destrezas lo más pronto posible. El empleado usara todas las técnicas que se le han ensenado, por consiguiente, no deberán tratarse como materias separadas, sino más bien deben integrarse para formar un programa completo de instrucción.

La Pase II probablemente incluirá también la preparación de croquis. El croquis consiste en

Representar ideas correctamente en forma grafica sin el uso de instrumentos especiales. El empleado hace uso del croquis para asegurarse de que se comprenda lo que la esta describiendo, por consiguiente, sus croquis debe ser precisa, de forma exacta, proporcionada y fácil de entender. El uso del croquis tiende a  hacer al observador más metódico ya que la busca cuidadosamente los detalles correctos para trasladarse al papel y por eso sus explicaciones verbales tendrán aun más valor. Para la preparación de los croquis solo se necesita una cantidad mínima de equipo. Estos materiales son fáciles de obtener en casi cualquier parte del mundo y son fáciles de ocultar, se puede usar casi cualquier clase de papel, pero si fuese necesario se puede usar en su lugar un pedazo de tela, la piel de un animal, y hasta la corteza o las hojas de ciertas clases de árboles. El instrumento de dibujo puede ser un bolígrafo, un lápiz corriente, un lápiz de cera, un pedazo de tiza o hasta un pedazo de madera con la punta quemada. El tipo de croquis más sencillo es el croquis lineal tal como se divisa el terreno o el objeto desde lo alto. Este simplemente es una carta/croquis que describe los contornos, las fronteras, etc., a la que se ha agregado una leyenda con el propósito de explicar los objetos representados y las dimensiones y direcciones que aparecen en el croquis. Debido a que los objetos artificiales son diseñados conforme a las reglas de la geometría, se pueden enseñar algunas de estas reglas básicas al empleado a fin de que el pueda dibujar un croquis, no es preciso que sea un artista. Aun cuando no sirva otro propósito, el croquis sirve para retener y recordar lo que se ha observado en el pasado. Sin embargo, el empleado debe adquirir suficiente destreza de modo que sus croquis sean fáciles de entender.

Al igual que las otras materias generales que se enseñan al empleado como parte de la Fase II, el trazado de croquis puede combinarse con otras materias durante los ejercicios prácticos. Esto se presta especialmente bien para las sesiones en las cuales se practica la observación y descripción. Debido a que esta materia es sencilla, puede enseñarse con bastante seguridad y practicarse sin despertar sospechas.

La seguridad en la Fase II es un factor importante. En la Fase I simplemente se le explico al empleado que debía actuar con naturalidad y se le advirtió que no confiara en  ninguna persona. La seguridad en la Pase II es más compleja y se inicia en la reunión que sigue el reclutamiento.

Como sabemos, la mayor parte del adiestramiento: durante la Fase II proporciona el empleado las destrezas generales que necesitara para llevar a cabo su tarea. El adiestramiento de seguridad que recibe el empleado durante la Fase II debe proporcionarle el conocimiento necesario para proteger sus  sesiones de adiestramiento. El adiestramiento general que recibirá el empleado pertinente a la lectura de cartas, la observación y descripción de objetos y personas, la preparación de croquis, etc., puede cambiar su patrón normal de vida, por lo tanto, el agente de CI debe enseñarle diversas maneras de dar razones convincentes a los amigos y a la familia para justificar  su ausencia durante estas sesiones de adiestramiento. Estas explicaciones deben ser lógicas y sencillas. El empleado debe aprender como determinar si se le están vigilando, siguiendo  o investigando y que medidas debe tomar. No solo debe tener una explicación para justificar las entrevistas que tendrá frecuentemente, sino también los viajes que tendrá que hacer  como parte del programa de adiestramiento. Otro factor que debe tomarse en consideración es que el debe tener una explicación lógica. Para justificar las nuevas destrezas que esta aprendiendo, o deberá abstenerse de demostrarías. Por ejemplo, si usted ha enseñado a un empleado a leer el reloj, el debe fabricar una historia lógica para explicar donde, como y por que ha adquirido esta destreza o deberá continuar pretendiendo no saber leer el reloj. El demostrar .nuevas destrezas sin duda llamara la atención hacia el empleado lo cual podría exponer su

Valor como un observador discreto. La remuneración del empleado, según arreglo previo con el mismo, puede hacerse durante las sesiones de adiestramiento. Debe advertirse al empleado de no gastar su dinero en forma que llame la atención. Cualquier equipo que se le de al empleado como parte de su adiestramiento debe ser protegido ya sea mediante una explicación lógica o manteniendo oculto. Hasta cosas tan sencillas como una libreta de anotaciones y un lápiz podrían causar problemas si no fuese costumbre del empleado usar estos materiales. El equipo adquirido localmente pasaría en la mayor parte de los casos inadvertido con más facilidad que un equipo adquirido en un lugar distante. Un factor importante respecto al adiestramiento de seguridad es la posición social del empleado. Un simple agricultor que sea reclutado y adiestrado en un área rural para trabajar en esa misma área solo necesitaría conocer los principios básicos de la instrucción de seguridad. Su patrón de vida cambiaría tan poco después de ser reclutado, que solo seria necesario explicarle que no debe confiar a nadie la información que posee.

Sin embargo, hay casos en que el empleado podría ocupar una posición elevada en una organización que mantiene estrictas medidas de seguridad. De ser así, este empleado necesitara mucha mas instrucción sobre la seguridad a fin de protegerse el mismo y poder cumplir la misión. El adiestramiento que se de a este empleado tendrá que ser adecuado a la misión y a las medidas de seguridad que emplea su organización.

La Fase I pertinente a las comunicaciones consistió principalmente en instrucciones sobre como concertar la entrevista siguiente. La Pase II comienza con la sesión que sigue el reclutamiento. Esta es una instrucción general sobre las comunicaciones que abarcara los medios de comunicación que se usan durante el periodo de adiestramiento y los medios de comunicación que se usaran en el curso de la misión. Las comunicaciones que se mantendrán durante este periodo consistirán en su mayor parte en instrucciones de parte  del agente de CI para el empleado. Sin embargo, será preciso establecer un sistema por medio del cual el empleado pueda comunicarse con el agente de CI en caso de emergencia. 

Se establecen tres conductos de comunicación:

El Conducto Normal:   se usara  para atender a los problemas regulares y es el que se utilizara con mas frecuencia.

El Conducto Secundario: se usara en caso que el conducto normal no se puede poner en practica.

El Conducto de Emergencia: se usa cuando tanto el conducto normal como el secundario no sean adecuados.

En caso de usarse este sistema de comunicación de tres conductos, debe explicársele al empleado que el debe saber como funciona y como usarlo. Este sistema será modificado según sea necesario en el curso de la misión. Si comprende su funcionamiento al comienzo de la instrucción podrá adaptarse a los cambios a medida que sucedan y el periodo de adiestramiento se llevara a cabo con mayor seguridad. Estos períodos comprenden entrevistas personales. El agente de CI determinara la hora y el lugar de estas entrevistas. 

Es muy posible que estas entrevistas se lleven a cabo a la misma hora y en el mismo lugar durante todo el periodo de adiestramiento.  Esto dependerá de la situación y la identidad que se use para justificarlas.

Durante la segunda parte de la Fase II pertinente a la  seguridad, el empleado recibe la información general sobre las comunicaciones que necesitara para cumplir su misión. El debe conocer el sistema de tres conductos de comunicación y las diversas señales que se usan para activar cada sistema. Si las condiciones lo permiten, se le darán instrucciones sobre el uso de un teléfono que pueda ser usado para concertar una entrevista personal, el cual normalmente no deberá ser usado para transmitir información de inteligencia ya que el debe suponerse que una conversación telefónica puede ser interceptada. Si el empleado ha de usar los dispositivos de comunicación durante el cumplimiento de su misión, se le explicara cuales son y como deben usarse. A fin de evitar que los elementos operacionales   establezcan contacto directo, se usa un escondite seguro designado de antemano donde una persona deposita una información o un material para ser recogido por otra persona. Quizás el empleado tenga que tratar con una persona que guarde temporalmente la información o el material depositado por una persona y subsiguiente recogido por otra, o con un mensajero; es decir, cualquier individuo que a sabiendas lleva mensaje y material entre dos puntos o individuos. En estos casos, es posible que el empleado mismo se le asigne la misión de custodio o de mensajero, por lo cual la mayor parte de la Fase II de su adiestramiento tratara sobre este aspecto de la instrucción. Si la misión exige que el empleado conozca una dirección de conveniencia, una dirección en la cual el custodio pueda recibir  una forma de comunicación publica.

Sin embargo, debe tenerse presente que algunos empleados tendrán la misión de convertirse en" una dirección de conveniencia, un custodio o un mensajero, y por lo tanto, la mayor parte de su adiestramiento girara alrededor de la misión  específica que tendrán que llevar a cabo. La cantidad de instrucción que recibe el empleado sobre cualquier materia dependerá de la naturaleza de su misión

La Fase II pertinente a la identidad consistirá en su mayor parte en enseñar al empleado el arte de fabricar explicaciones para justificar sus frecuentes entrevistas con el agente de CI, los viajes que efectúa para dirigirse al lugar de las entrevistas o los ejercicios prácticos. También es preciso dar una explicación convincente acerca de la adquisición y el uso de cualquier equipo que el empleado pueda recibir como parte de su adiestramiento. Por ejemplo, el podrá dar como excusa que esta proyectando un viaje para justificar la adquisición de una carta, o un regalo por parte del gobierno a los habitantes de una aldea seria una buena explicación en cuanto al papel y los lápices que haya recibido.

Ciertas destrezas recién adquiridas podrían ser difíciles de explicar. En este caso, se debe advertir al empleado que se abstenga de desplegar dichas destrezas. Quizás se pueda establecer un programa de adiestramiento paralelo tendiente a  ocultar la verdadera naturaleza del adiestramiento. La remuneración que reciba también debe ir acompañada de una explicación verosímil. En la instrucción que daremos sobre la remuneración de los empleados discutiremos detalladamente este problema, no obstante, deben tener presente que el empleado no tendrá ningún valor si llama la atención debido al repentino aumento de sus ingresos.

En primer lugar, la Fase II pertinente a la identidad consistirá en proporcionar al empleado una identidad que el puede usar durante el adiestramiento. Sin embargo, si se le ha asignado una misión que requiera una identidad ficticia, el recibirá un adiestramiento mas minucioso

Y se le preparara para dicha misión. Igualmente, algunos empleados ascenderán a supervisores y, por lo tanto, necesitaran una instrucción mucho mas detallada sobre el uso de una identidad ficticia. Recalcamos de nuevo, la cantidad de adiestramiento que recibe un empleado en este aspecto de la instrucción dependerá de la naturaleza de su misión.

3)   FASE III:   Después de ser reclutado el empleado recibe la básica, o sea la Fase I, del adiestramiento pertinente a la seguridad, los medios de comunicación y el uso de la identidad. Desde el momento en que es reclutado hasta que este listo para su misión el empelado recibe un adiestramiento general de la instrucción, la cual le proporcionara el conocimiento básico que usara en el cumplimiento de su misión.

Cuando el agente de CI juzgue que el empleado esta listo, entonces comienza la Fase III del adiestramiento, durante la cual el aprende los detalles específicos que necesita para cumplir su misión. La Fase III incluye no solo la orientación que se requiere para una misión en particular sino también cualesquier destrezas especiales que necesite el empleado aun cuando posiblemente las necesite solo una vez.

Esta Fase podría incluir instrucción en cualquier tipo de equipo técnico que necesita para llevar a cabo una tarea específica. Es posible que tenga que tomar fotografías de determinada instalación, grupo de personas o equipo; por lo tanto; se le tendrá que enseñar como usar una cámara fotográfica. Quizás la misión requiera que maneje un vehículo o; de ser así, es preciso que aprenda esta técnica. Lo que debe tenerse presente es que si el empleado ha de usar determinada destreza: repetidas veces, el debe recibir instrucciones al respecto como parte de la Pase II; si esta destreza se necesita principalmente para un solo caso, es durante la Fase III cuando el adquiera este conocimiento técnico.

Tal como recordaran ustedes, una orientación puede considerarme como una extensión del adiestramiento del empleado que abarca destrezas especificas. 

Todo empleado recibe una orientación antes de ser enviado a cumplir su misión. Esta orientación es parte de la Fase III, puesto que consiste en instrucciones especificas. Este segmento del adiestramiento también incluye un periodo de preguntas y respuestas durante el cual el empleado puede aclarar cualquier duda que tenga.

La Fase III pertinente a la seguridad es muy precisa. Se le hace presente al empleado que no debe revelar a nadie su misión o su relación con el agente de CI. También se le enseña como debe conducirse durante el cumplimiento de su misión. El aprende todos los detalles pertinentes acerca de la seguridad en torno a su objetivo y las mejores maneras de evitar ser descubierto por los elementos de seguridad de las guerrillas, si el empleado aprende a manejar un equipo también deben aprender que medidas de seguridad debe usar para protegerme el mismo y el equipo.

La Fase III pertinente a las comunicaciones abarca aquellos detalles específicos que el empleado necesita conocer a fin de poder recibir instrucciones de parte del agente de CI y transmitirle información. La radiocomunicación permite la rápida transmisión de información y ANADE un elemento de control sobre la información en arcas inaccesibles al agente. Si el empleado tiene que usar un radiorreceptor como parte de su misión el recibirá instrucciones en el uso de este equipo durante esta fase. Asimismo se le podría enseñar al empleado el uso de la tinta invisible, y los mensajes en cifra en caso de que tenga necesidad de usarlos. Las señas, los dispositivos de comunicación y los medios de transmitir mensajes que utilizara el empleado son repasados minuciosamente aquí. Cuando el empleado comprende su misión, el agente debe cerciorarse de que se podrá establecer un medio de comunicación con el primero a fin de poder recibir la  información que se persigue.

La Fase III pertinente a la identidad abarca aquellos aspectos de la instrucción que necesitara para la colección de información. Quizás necesite una identidad para viajar al. Área de operaciones y otra identidad diferente  mientras se encuentra dentro de esta área. El puede asumir una identidad enteramente diferente para comunicarse con el agente.

En muchos casos, la identidad que el empleado recibió durante la Fase II continuara, modificada solo un poco. La verdadera identidad es generalmente la mejor y serán necesarios pocos cambios. Por supuesto, se le debe informar sobre el cuento inventado para explicar cualquier equipo que el empleado pueda recibir para su misión. En algunos casos, el cuento no surtirá efecto y el equipo deberá ser ocultado. El adiestramiento sobre la identidad de la Fase III puede ser no mas que un repaso de la identidad con el empleado para cerciorarse de que el comprende por que son necesarios todos los aspectos de esta.

RESUMEN:

Hemos abarcado varios fundamentos del adiestramiento del empleado, los principios del aprendizaje, las cinco fases de instrucción, los factores disuasivos para desanimar el aprendizaje y como superarlos, y como aplica todo esto en su caso como entrenador del empleado. Hemos explicado las tres fases del adiestramiento del empleado que abarcan la seguridad, las comunicaciones y la identidad, y varios otros temas sobre lo que se le podría enseñar al empleado. Adiestrar a un empleado en el campo, las técnicas serán y deben ser diferentes a las del salón de clase usadas aquí: El adiestramiento será individual; este se llevara a cabo bajo condiciones discretas, y no será uniforme, pero si adaptado al empleado individual. 

La técnica mas importante usada durante el adiestramiento del empleado es la de mantener la armonía con el aprendiz. Un buen empleado debe ser debidamente motivado; un empleado insatisfecho es un considerable riesgo de seguridad. Para motivar a otra persona, uno debe motivarse a si mismo. Para adiestrar a una persona, uno debe conocer la materia. Para establecer y mantener la armonía del  empleado. Sinceridad esta reflejar poder sincero entrenador, buen desea agente, instructor. 

7.-  Comunicación con los Agentes

Introducción

Hasta ahora se ha tratado la necesidad de contar con empleados y la importancia general que tiene la misión que ellos desempeñan en el esfuerzo de inteligencia del gobierno. 

Hemos discutido los factores que determinan la selección en el reclutamiento de un presunto empleado, haciendo hincapié en el acceso que este puede tener a la información que deseamos. 

Este capitulo trata sobre las comunicaciones con los empleados. Un empleado puede tener el mejor acceso posible a la información que deseamos pero si no se puede comunicar con el agente para transmitirla la operación no tiene valor alguno. Lo ideal es que el agente se ponga en contacto directo con el empleado, pero hay veces que tienen que hacer contacto indirecto.

DESARROLLO:

A. LAS TRES CONDICIONES BASICAS:

1.    Hay tres cosas básicas que el agente debe tener presente cuando considere comunicarse con el empleado, estas son: Control, Continuidad y Seguridad.

a.   Control: El agente es responsable de planear la forma en que se llevara a cabo la comunicación con sus empleados y de probar y garantizar que esta sea constante. Teniendo en cuenta la seguridad de sus empleados, determina la hora, el lugar y las circunstancias en que se harán los contactos. No se pondrán en contacto con sus empleados sin antes tener la aprobación específica o una orden precisa del agente de control. Antes de usar el sistema, también se deben considerar cuidadosamente el tipo y el método .de transmisión de material. 

b.   Continuidad: La corriente de información, instrucciones y material debe ser continua. Se debe hacer todo esfuerzo posible por evitar interrupciones en las operaciones de inteligencia. La información no tiene valor alguno si no es completa, clara y oportuna. Las condiciones operacionales pueden limitar la cantidad y la variedad de los conductos de comunicación disponibles. 

Para mejores resultados, se deben establecer tres conductos separados de comunicación; esto es, el normal, el secundario y el de urgencia. El contacto normal se usara para tender las demandas regulares y es el que con mas frecuencia se utiliza. El secundario se usara en caso que no se pueda utilizar el normal. El de urgencia se usara para transmitir información o material cuando tanto el normal como el secundario no sean suficientes. Este puede ser el caso si tanto el conducto normal como el secundario fallan al momento debido o caso que se tenga que pasar información tan importante como lo seria una alerta.

En el caso de un ataqué inminente o una Orden de cese de operaciones a un empleado comprometido. El conducto de urgencia puede forzosamente ser el mas peligroso, no obstante, debe ser el mas seguro y rápido hasta donde sea posible.

c.   Seguridad: En las operaciones de inteligencia debemos considerar tanto la seguridad interna como la seguridad externa. Cada miembro debe estar desligado de los otros miembros en lo que se refiere al conocimiento de las operaciones en general. A los miembros se les da tan solo esa información de la operación que ellos necesitan para desempeñar las tareas que se les asignan. La información que se transmite  a través de los conductos de comunicación debe estar sellada u oculta de manera que le sea imposible leerla a los miembros que manejan el mensaje. Se deben emplear envolturas especiales, sellos de cera u otras técnicas para descubrir si el mensaje ha sido comprometido. Siempre que sea posible se le debe ocultar materialmente. La mejor defensa es evitar que cualquier extraño se entere de que se establece o se establecerá comunicación alguna.

B. ENCUENTRO PERSONAL:

Cualquier contacto cara a cara entre los miembros de una operación es un encuentro personal. Este es el método más común de comunicación. Algunas de sus ventajas y desventajas son:

1.    Ventajas:

a.   Se puede lograr en menos tiempo un mayor intercambio de información y un mejor entendimiento. 

b.   Se pueden hacer preguntas y obtener respuestas.

c.   Se desarrolla una relación personal que ayuda al estado de ánimo del empleado.

d.   Es el mejor método para adiestrar o dar instrucciones específicas.

e.   Se puede evaluar la actitud, la veracidad y la condición física y mental del empleado.

f.   Ofrece la oportunidad de cambiar información, dinero o equipo.

2.    Desventajas:

a.   Otros pueden asociarlos si se les ve juntos de manera regular.

b.   Existe la posibilidad de que caiga en una trampa si el empleado esta bajo el control de las guerrillas.

c.   Puede verse muy íntimamente comprometido en los problemas personales del empleado.

3.    Antes de autorizar un encuentro personal o de participar en el, debe pesar las ventajas y las desventajas del mismo. La seguridad debe ser una consideración principal.  Se puede efectuar el encuentro en un área protegida y de manera segura? ?Cual es la finalidad del encuentro? ?Se podría lograr  este propósito de alguna otra manera? ?Que posible peligro hay de comprometer al empleado del agente de CI? Si después de este análisis operacional se determina que es necesario el encuentro personal, el debe comenzar a planearlo cuidadosamente. 

4.    El encuentro personal puede servir de conducto de comunicación, ya sea normal, secundario o de urgencia. Al considerar encuentros personales, el debe incluir en sus planes

Diferentes lugares de contacto, distintas horas y los procedimientos que se deben emplear para establecer nuevos contactos. En más de una ocasión las partes interesadas no han podido llegar ni al lugar ni a la hora previamente acordadas, así que es menester que se prevea esto en los preparativos que se hagan. Si el encuentro es para fines de adiestramiento del empleado, el agente de CI debe cerciorarse de que tiene todas las ayudas de instrucción disponibles en el lugar del encuentro.

Estas ayudas pueden ser mapas, fotografías, etc.

5.    El lugar en que se tendrá el encuentro lo determina la finalidad de la reunión, las identidades operacionales de los individuos que se han de ver y la situación táctica (Vg. barricadas por las que tenga que pasar el empleado, zonas de combate y áreas bajo el control de las guerrillas). Para reuniones cortas, cualquier lugar, ya sea bajo techo o al aire libre, sirve el propósito, pero para encuentros largos o para sesiones de posorientación un lugar bajo techo resulta más conveniente. Muchas veces, cuando el empleado es un  miembro del movimiento de las guerrillas, el agente de CI tiene que tener cuidado de mantener al empleado fuera de arcas donde pueda ser reconocido. Si el empleado tiene que viajar grandes distancias para llegar al lugar del encuentro, se hará arreglos para alojarlo y alimentarlo temporalmente en un lugar seguro.

Este sitio no debe ser el mismo en el que se encuentra el agente de CI.

6.    La consideración fundamental al planear un encuentro es el momento en que estará disponible el empleado. Si el empleado es un miembro de un movimiento de las guerrillas, sus actividades deben concordar con las de los otros miembros. 

El no puede escabullirse, ni permanecer alejado, cuando se le necesite, ni durante el tiempo que el desee. La protección de la oscuridad puede mejorar la seguridad de la reunión personal en casos en que uno o los dos miembros puedan ser reconocidos por el populacho local. Otros puntos a ser considerados Ion la disponibilidad de medios de trasporte, los reglamentos del toque de queda y el pronóstico del tiempo.

7.    Es menester que ambas personas sean puntuales cuando se tengan encuentros a fin de evitar levantar sospechosas por estar vagando en los alrededores del área en que se ha de establecer el contacto. Debe haber una razón plausible para que el individuo este en un sitio en particular a una hora prescrita. Cuando el agente de CI no llega a tiempo a los encuentros, el empleado tiende a sobrecogerse de miedo y puede cancelar la reunión o cualquier contacto futuro. Sea puntual. 

8.    La cantidad de contactos que haga el personal operacional la determinaran las exigencias operacionales, la seguridad y otros factores. La seguridad nos exige que  mantengamos a un mínimo la cantidad de contactos cara a cara a fin de evitar el peligro de ser descubiertos. No obstante, la necesidad operacional puede requerir encuentros frecuentes si es que hemos de cumplir nuestra misión.

No existe formula establecida para los encuentros; el agente de CI y su agente de control tienen que considerar cada caso individualmente. Sea lo que fuere que se decida, se deben evitar los patrones de acción. Por ejemplo, no debemos siempre encontrarnos en el mismo sitio. Esto establecerá un patrón que puede ser de interés para los extraños.

9.    Los miembros que participan en un encuentro personal Lo hacen a sabiendas de que existen un cierto grado de riesgo o de peligro. Las personas que van al encuentro deben tener gran cuidado al ir al lugar de la reunión y al venir de el a fin de disminuir este riesgo. Ellos deben detenerse y ver que no los estén siguiendo y saber que curso de acción tomar en caso tal. El mejor sitio para un encuentro es uno donde resulte difícil seguirlo u observarlo pero que le permita un claro campo de visión a los que estén tomando medidas de contra vigilancia.  

El sitio debe ser uno en el que se pueden vigilar adecuadamente los alrededores. No se debe descuidar la vigilancia jun cuando se celebre la reunión. Si la reunión se celebra bajo techo, mantengan las voces bajas y de ser posible toquen la radio o el tocadiscos. Esto hará difícil que las guerrillas usen dispositivos técnicos de radioescucha y puede impedir que los

Que escuchan escondidos oigan la conversación. El planeamiento de cualquier encuentro personal debe incluir medidas de escape en caso que se descubra la reunión. Los miembros que asisten a la reunión deben conocer senderos, los caminos y las otras entradas o salidas del local. Si la reunión se celebra bajo techo, cerciorase de que los empleados sepan adonde quedan las puertas, las ventanas y cualesquiera otras rutas de escape que se puedan usar. Asegurase de antemano que todas las medidas de escape han sido bien consideradas y que los empleados saben lo que tienen que hacer en caso de una emergencia. Se deben prever procedimientos para establecer nuevos contactos en caso de que ocurra tal emergencia. Cuando se celebra un encuentro con un empleado cuya lealtad sea dudosa o cuyas acciones sean sospechosas, el agente de CI debe tener ayudantes armados apostados en sitios ocultos cerca del lugar de la reunión para que lo ayuden de ser ello necesario. Las precauciones planeadas, no conocidas por el empleado, son una buena garantía contra el secuestro o la captura por parte de la guerrilla. Ejerza cuidado cuando trate con empleados que porten armas y no debe permitir que se le coloque en ningún momento en una situación en la que pueda ser intimidado.

10.   Si por cualquiera razón una de las personas deja de aparecer en un encuentro planeado, se contara con que la reunión se celebrara a una hora y en un lugar distinto dispuesto de antemano. El agente de CI y el empleado deben acordar que si por alguna razón imprevista se pierden contacto, ambos acudirán en un cierto día o días a un sitio determinado.

Esto se conoce como una "reunión concertada". Allí el que dejo de acudir a las reuniones anteriores indica por medio de una sena si se le puede abordar o ser afirmativa la indicación, se celebra la reunión.

11.   una sena es un gesto, símbolo o palabra concertado entre individuos para indicar un entendimiento secreto. Por ejemplo, usted ha convenido con un empleado que deberá buscar una piedra debajo de un determinado árbol a lo largo de un camino en particular que el toma todos los días para ir y venir de su trabajo. La presencia de la piedra significa  que se han de encontrar esa tarde en un lugar acordado de antemano. De no encontrar ninguna piedra, no se programa reunión  alguna. Este es tan solo un ejemplo de la manera como se pueden emplear las senas para determinar el lugar y la hora en que convienen encontrarse. Las posibilidades son casi ilimitadas.

12.   Si las personas que van al encuentro personal no se conocen y es la primera vez que se reúnen, empleamos una sena de identificación. Esto sirve para establecer la identidad de los dos individuos como miembros autorizados de la organización. Estas senas son cruces verbales de palabras que deben parecer parte de una conversación normal. Es sencillamente

Un "pedido de identificación" y una "consigna". Por ejemplo, usted como agente de CI le ha dado instrucciones a un mensajero para que visite un lugar de encuentro con el fin de pasarle un mensaje a un empleado que estará esperándolo, al que nunca ha visto. El mensajero se acerca al hombre y le pregunta, "? Es usted amigo de Juan?" (La sena de identificación previamente convenida para el empleado). El empleado responde, "No, pero conozco a su hermano." (La respuesta previamente acordada para la pregunta). Esto permite que los dos sepan que pueden confiar el uno en el otro y que pueden proseguir con la misión que los llevo allí. Se deben establecer diferentes series de pedidos de identificación y de consignas para cada empleado que debe anotar el agente para que no las olvide. En este sentido, es esencial adiestrar a cada empleado para estar seguros de que hay un entendimiento cabal y comprobar su habilidad para recordar las senas de "identificación" que se le asignan.

Las preguntas y las respuestas deben ser lo suficientemente sencillas, distintivas y corrientes como para no levantar sospechaos en caso que alguien alcance a oírlas.

13.   A veces, el procedimiento de reconocimiento requiere que cada parte interesada presente un objeto previamente convenido que no pueda ser fácilmente duplicado. Por ejemplo, A y B deben presentar un billete de un dólar, portando ambos billetes números sucesivos. Hubo un tiempo en que los servicios de inteligencia de una cantidad de países dividían un objeto en dos partes y le daban una parte a cada una de las personas que tenían que celebrar el encuentro. Sin embargo, un servicio de inteligencia arresto a dos agentes secretos, cada cual con la mitad del mismo billete de un dólar en su cartera.

De este modo, el medio de identificación, las dos mitades de un billete de un dólar, constituyo prueba de que los dos individuos que negaban conocerse pertenecían a la misma organización conspirativa.

14.   El dialogo acordado entre las partes interesadas, que sirve en cierto modo de consigna, debe ser específico; de lo contrario, puede ser engañoso y ser motivo de dificultades, tal como podrán apreciar del siguiente incidente. 

En Alemania, un joven agente de CI fue enviado a una determinada parada suburbana de autobuses en Berlín con instrucciones de encontrarse con un mensajero que el desconocía y de entregarle una pequeña caja de polvos de talco que contenía un rollo de película secreta. Al llegar a la parada de autobuses, el joven observo inmediatamente a una persona que respondía enteramente a la descripción del hombre que estaba supuesto a encontrar. Se le acerco, le sonrío y le dijo, Soy Turista. Admiro su bello país. Si, es muy bello. Yo también soy turista," respondió el hombre. Su respuesta era exacta a lo que es había acordado. El joven agente de CI informo mas tarde que estaba al punto de entregarle  el paquete al extranjero cuando este exclamo repentinamente, "! Ese es mi autobús! y abordo rápidamente el vehículo.

15.   En las reuniones en que las partes interesadas se conocen y han estado trabajando juntas, se usa una serie distinta de senas. Mientras que espera en el punto de contacto convenido para la reunión, el empleado ejecuta algún acto positivo para que el agente de CI sepa que el cree que las condiciones no ofrecen peligro alguno para la reunión. Esto quiere decir que el ha tomado las debidas medidas de contra vigilancia al asistir a la reunión, no esta bajo sospecha y espera que se establezca contacto con el.

p.    Una sena de peligro se usa para advertirle al agente de CI que se mantenga alejado del empleado. La ausencia de la sena de seguridad constituye la sena de peligro. En otras palabras, si no se da la sena de seguridad es que hay peligro y el agente de CI no debe encontrarse con el empleado. Si el empleado usa una sena positiva para indicar que hay peligro, existe la probabilidad de que esta sena pueda ser observada por la oposición poniendo así en peligro al agente de CI, al empleado y a la operación.

C.   OTROS METODOS:

1.    El teléfono no se debe usar de manera usual para transmitir información de inteligencia. Se usa casi siempre para concertar encuentros personales. El agente de CI debe estar siempre conciente del hecho de que tanto su teléfono como el de sus socios pueden estar interceptados. Por consiguiente, el no debe usar su propio teléfono para comunicarme con sus empleados. 

Lo mejor es usar teléfonos públicos en tales ocasiones. Al concertar telefónicamente una cita con un empleado, debe tratar de engañar a las posibles personas que escuchen a escondidas cambiando la hora y el lugar del encuentro. Por ejemplo, si desea ver al empleado el miércoles a las 8 PM. Si el agente de CI agrega "en su casa o en mi casa," ello puede significar el lugar principal o alterno de la reunían.

2.    Si tiene una razón justificada para sospechar que el teléfono de la persona que esta llamando esta interceptado, debe ser doblemente precavido. Al contestar el empleado la llamada, el agente de CI puede fingir que ha marcado el número incorrecto, excusarse en una forma específica y colgar. Este será el Ind. ocio que le de a entender al empleado que se debe llegar a un determinado teléfono publico adonde lo llamara en el lapso de una hora y, de no poder estar allí a esa hora, una media hora después de la hora convenida. Ambas personas deben acordar de antemano el significado de unas cuantas frases y unos pocos terminas indispensables que les permitan expresarme mutuamente las cosas sencillas de su ramo. 

Se deben inventar expresiones breves cifradas para situaciones de urgencia que le permitan al empleado informarle a su agente de CI que esta bajo vigilancia; por ejemplo que su casa ha sido registrada y que se han apoderado de datos comprometedores, etc.

Cambiar una llamada de un teléfono privado a un teléfono publico es una practica general muy usada por muchas agencias de inteligencia porque ofrece la posibilidad de que sus empleados hablen sin temor a que el teléfono este interceptado. De esta manera, puede diariamente mantenerse en contacto con diversos empleados usando varios teléfonos.

Las radiocomunicaciones han dado lugar a  muchos cambios significativos en las prácticas de inteligencia. El verdadero valor de la inteligencia esta relacionado con la rapidez con que el empleado les pueda suministrar la información a sus superiores. Las radiocomunicaciones han aumentado tremendamente la rapidez de CI. Además de la rápida transmisión de inteligencia, las radiocomunicaciones han aumentado el factor de control. En el pasado, cuando un empleado entraba en un área dominada por las guerrillas, quedaba fuera del control inmediato. De ser necesario cambiar las ordenes del empleado, el agente de CI tenía que enfrentarse al problema de que tenía que comunicarme rápidamente con el. Asimismo, el empleado no le podía transmitir rápidamente la información que había obtenido, no pudiendo tampoco recibir instrucciones nuevas o instrucciones adicionales mientras se encontrara en un área dominada por las guerrillas. El resultado era que el agente de CI perdía el control eficaz tan pronto como el entraba al área de las guerrillas. El uso de la radio, ya sea el radiorreceptor o el transmisor-receptor, ha mejorado tanto el control del empleado como el recibo oportuno de información de inteligencia.

La introducción de la radio en la técnica de colección de información también ha planteado nuevos problemas además de las ventajas que presenta. Un problema es que la  operación de un transmisor-receptor requiere una destreza técnica que resulta difícil para muchos empleados. Cuando esto es así, se deben reclutar, de ser ello posible, personas que tienen habilidad técnica en las operaciones de radiotransmisores y en la reparación de equipos. Otro problema es el que plantea el equipo de radiogoniometría. Esta técnica ha sido perfeccionada al grado que es posible señalar con precisión la casa desde donde se hace la radio transmisión en una gran ciudad tal como Londres o Nueva Cork o en un distrito rural no densamente poblado. Mediante una constante vigilancia de todas las transmisiones se pueden separar todas las transmisiones de origen desconocido de las de origen conocido. 

Cuando se tropieza con una transmisión de origen desconocido, se toman radio marcaciones desde dos estaciones de radiogoniometría situadas en distintos lugares. Esta radio marcaciones se trazan en un mapa y su intersección indicara la posición general del transmisor desconocido.

Se envían dos estaciones de radiogoniometría al área y se repite el procedimiento. Esto definirá con más exactitud la posición del transmisor en la segunda etapa. En la tercera etapa el aparato logra precisar un área en general, en una calle o en el campo. En la cuarta etapa, pueden indicar exactamente una casa en particular.

A pesar de lo eficiente del aparato detector, al operador del radio le quedaran medios para evitar que lo capturen. Solo en casos de necesidad, trabajara en una casa o grupo de casas aisladas. Normalmente, de ser posible, escoge una ciudad grande y bulliciosa. Hay que siempre pensar que la oposición esta enterada de su presencia en la ciudad, y no debe permanecer en un solo sitio y transmitir desde puntos bien separados.

En las primeras fases de una insurrección, la técnica de comunicaciones básicas deben ser los encuentros personales, se menciona la radio ya que si las guerrillas tienen buen éxito en sus tempranas etapas pueden controlar ciertas áreas que sean inaccesibles para un agente de CI. 

TINTAS INVISIBLES: Al igual que la radio, las tintas invisibles, se usan cuando un agente y su empleado no pueden verse por razones de seguridad. Todavía se usan extensamente. Para que sean efectivas deben tener tres cualidades: deben pasar inadvertidas a la oposición; debe ser fácil de usar y debe ser de forma tal que un empleado la pueda llevar consigo sin levantar sospechas en caso de que se le registren sus pertenencias.

Para leerlas, hay que revelarlas. Las tintas que se usan tienen sus reveladores. Laboratorios de inteligencia han trabajado para encontrar tintas cuyas revelaciones sean desconocidas para el enemigo. Estas tintas han llegado a tal punto que aunque es fácil usarlas, su revelación requiere un proceso complicado. Esto limita el uso casual que le pueda dar el agente de CI con su empleado.

El uso de tintas es extenso cuando los dos están en distintos países. En las primeras etapas de una insurrección esta técnica se usa solamente si el empleado esta en una posición delicada y el contacto pudiera poner en peligro la operación. Si las guerrillas ganan el control del área entonces las tintas, al igual que la radio, su pueden utilizar.

MICROFOTOGRAFIA: Con este método es posible  reducir una página a un punto de celuloide no más grande que la cabeza de un alfiler. Al reducir el documento, se puede tratar este punto microfotográfico para que parezca un punto blanco opaco que puede ser adherido a una hoja de papel o a un sobre y es sumamente difícil de descubrir. A la persona que lo vaya a recibir se le proporciona el "revelador" el cu al el utiliza en el sobre para que el punto pierde su opacidad y aparezca como un punto negro visible a simple vista.

Esta técnica tiene sus desventajas:

El aparato necesario para hacerlo es muy grande y complicado para dárselo al emplead. Esto significa que solo tiene un uso, del agente de CI al empleado. El empleado necesitara un microscopio con una potencia de aumento de por lo menos 200 veces para poder leer el punto microfotográfico. Un empleado que posee un microscopio de esa índole daría motivos para que sospechen de el.

CRIPTO: Esta palabra significa "Algo Oculto", sirve para distinguir entre "claves" y "códigos" porque se refiere a todos los sistemas para convertir en secreto (por medio de símbolos) a un "texto normal" o un "texto claro". El termino general en todo este campo es hoy en día "cristología". 

Existen dos secciones:

La criptografía que tiene que ver con la confección, proyección, invención o protección de claves y códigos para el uso de nuestro gobierno.

El criptoanálisis, tiene que ver con la simplificación y desciframiento de criptogramas, que es la traducción de mensajes ajenos interceptados en el idioma correcto.

El arte de confeccionar nuestros propios mensajes en clave o en código es escribir textos por medio de la criptografía. La traducción de nuestros propios mensajes y su escritura en lenguaje normal y corriente, es sin embargo, "desciframiento".

Un criptograma es cualquier documento cifrado o mensaje escrito en clave. "Inteligencia de Comunicaciones" es información que se ha logrado a trabes de criptoanálisis satisfactorios hechos de mensajes de terceros. 

Ciertas claves y códigos se pueden descifrar mediante el análisis de mensajes interceptados tal como el criptoanálisis, o de manera más dramática y sencilla con tan solo obtener copias o libros de los códigos o información sobre las cifras que este usando la oposición o mediante una combinación de estos métodos.

De manera normal, cuando la comunicación con los empleados se lleva a cabo indirectamente, ya sea por la radio o a trabes de medios postales o de mensajeros, por razones de seguridad el mensaje debe ser escrito de manera enigmática o ininteligible, cosa que usualmente se hace a través de un sistema de claves y de códigos.

En un código, se reemplaza cierta palabra, símbolo o grupo de símbolos por una palabra o hasta por un grupo de palabras o un pensamiento completo. Tenemos, por lo tanto, que "XLMDP" o "79648", según el código, ya sea de letras o de números que se use, podrá significar "guerra" y cada vez que aparecieran en un mensaje esto es lo que significaría.

En una clave, un símbolo, tal como lo es una letra o un numero, representa una sola letra en una palabra; por lo tanto "b" o "2" pueden significar "e" o alguna otra letra. En claves sencillas, el mismo símbolo siempre significaría la misma letra, En la cal ves complejas que se usan hoy día, el mismo símbolo representaría una letra diferente cada vez que apareciera. A veces un mensaje se confecciona primero en código y después en clave.

BUZONES:   A fin de evitar contactos cara a cara entre los elementos operacionales, se puede usar un sistema de Buzones. Un buzón es un escondite seguro, designado de antemano, donde una persona deja información o material que recoge posteriormente otro individuo. Un buzón es un medio de evitar encuentros personales entre los individuos de una operación y puede ser un impedimento en una investigación en caso que uno de  los miembros sea aprehendido. El no puede dar otra información respecto a la operación que no sea el hecho de que el recoge ordenes en un buzón y deja información en otro buzón. El agente de CI debe comprender que el uso de buzones entraña ciertos peligros ya que el material queda temporalmente fuera de su control y esta expuesto a que se le descubra por casualidad. El material que se coloca en un buzón debe permanecer allí el menor tiempo posible de conformidad con las condiciones operacionales.

Mientras más permanezca allí, mayor el riesgo de ser descubierto. Para evitar el establecimiento de un patrón, no se deben usar los mismos buzones repetidamente. Se les debe cambiar tan frecuentemente como lo permitan las condiciones operacionales.

Al seleccionar los escondites que se han de usar como buzones, se deben mantener presentes las siguientes consideraciones:

Acceso:    ? Que cerca queda de las personas que lo van a usar? ?Se le puede usar sin salirse del patrón de actividad normal? ?Se le puede usar siempre o solo durante las horas del día o la noche?

Condiciones Meteorológicas? Será difícil de encontrar en condiciones lluviosas, o en otras condiciones climáticas? ?Será necesaria una envoltura especial a prueba del mal tiempo para proteger el contenido? ?Permitirán las condiciones meteorológicas extremas o extraordinarias la llegada al área?.

Compatibilidad: ?Pueden los individuos que andan libremente por el área atenderlo sin llamar mucho la atención? ?Se encuentra en un sitio que solo ciertos tipos de personas, frecuentan, (campesinos, cazadores, etc.)? 

Tamaño:   ?Cuan voluminoso es el material que se colocara en este escondite?                   Seguridad? Esta el buzón ubicado en un área en la que pueden haber peligros? ?Puede el empleado usarlo sin ser capturado por fuerzas amigas?

Descripción: ?Se le puede describir fácilmente de manera que un extraño lo pueda encontrar con tan solo seguir sus instrucciones?

También hay ciertas senas que se deben usar con los buzones para máxima seguridad. Estas son las senas "en" y "fuera". Cuando un empleado o un agente de CI coloca material en el buzón, uno u otro va a otro sitio designado de antemano y le indica por medio de una sena al que presta servicio que el tiene un mensaje "en" el lugar oculto. Esta se puede hacer de muchas maneras, una marca de tiza en un cierro edificio, una marca en forma de una incisión larga en un árbol en particular, etc. La sena se debe hacer lo mas lejos posible del buzón a fin de que el que presta servicio pueda tomar medidas apropiadas de contra vigilancia al ir y al venir del punto en que se hace la sena al sitio. Una vez la persona recoja el material en el lugar oculto, ella deberá ir hasta un nuevo sitio y hacer la sena de "fuera". Esto sirve para informarle a la persona que coloco el mensaje de que ha sido transferido sin novedad. La distancia hasta el lugar en que se hace la sena la determinan las mismas precauciones de seguridad que se usan al hacer la sena "en".

Los buzones no deben quedar cerca de las casas de los empleados. Si se descubre accidentalmente un buzón, esto puede ser motivo de que se sospeche de todo un área. Los buzones no deben quedar cerca de puentes, terminales ferroviarios, tunees u otras arcas que puedan tener significado militar y ser por lo tanto zonas protegidas.

BUZON HUMANO: Es alguien que guarda temporalmente información o material que deja una persona y recoge posteriormente otra. La persona escogida como buzón humano debe ser una cuya profesión le de la oportunidad de tratar personas de todas las capas sociales. Se debe establecer una razón plausible que de razón de las repetidas visitas que hagan los miembros de la organización que utilizan sus servicios. Los médicos, los cantineros, los tenderos, etc., hacen buenos buzones humanos.

EL MENSAJERO: Es un individuos que a sabiendas porta mensajes y material entre puntos o individuos operacionales. El no debe conocer el contenido de los mensajes que la porta ni la verdadera naturaleza del material. La mejor persona para este puesto es una que tenga la capacidad de andar entre los elementos operacionales sin ocasionar sospechas. Esta persona puede ser un conductor de autobuses, un agente vendedor, un vendedor ambulante, etc. En muchas situaciones, las mujeres resultan los mejores mensajeros. Las mujeres con bastante frecuencia no tienen jefes a quienes rendirle cuenta de su tiempo, no están sujetas al servicio militar y en la mayoría de los casos no están, como los hombres, expuestas a registros muy minuciosos. Siempre se deben usar métodos de camuflaje y de encubrimiento para ocultar el hecho de que el mensajero esta llevando un mensaje. El agente de CI debe estar seguro de que el conocimiento del mensajero es limitado siempre que se le utilice. Se les puede utilizar entre los miembros de una red que no celebra reuniones entre si, pero se debe tener cuidado de que el mensajero no llegue a conocer a todos los individuos. Se logra esto haciendo que el mensajero use buzones a fin de que no haya encuentros personales entre los miembros de la red. El mensajero debe ser adestrado en los métodos que se emplean para descubrir si lo están vigilando y en los distintos usos que se le dan a las senas, a los buzones y a los encuentros personales. 

DIRECCION DE CONVENIENCIA: es una en la que el custodio puede recibir una forma de comunicación pública (carta, tarjeta, telegrama, etc.) y retenerla para ser recogida o entregada al agente o a una persona designada. El custodio no debe conocer la verdadera naturaleza del contenido de los mensajes que se envían por su conducto. Estos mensajes son normalmente cartas inofensivas que contienen senas ocultas. El custodio debe tener una explicación plausible para recibir correspondencia y una razón lógica para ponerse en contacto con la perdona que será eventualmente el recibidor.

Este tipo de comunicación resulta satisfactorio donde los servicios postales son rápidos, seguros y adecuados. Se le puede usar cuando un empleado puede dar motivo para sospechas si recibe la comunicación en su propia dirección.

Muchas veces, los empleados son aparénteme te buscados por la policía a causa de su participad ión ilegal en el movimiento de la guerrilla. Como consecuencia, la policía, como un asunto de rutina, puede confiscar cualquiera correspondencia que se envía a la casa del empleado. Una carta enviada a un tercero, reclutado y - adiestrado previamente que sea poseedor de una dirección de conveniencia, podría ser recogida por el empleado. La carta debe ser dirigida al custodio de la dirección, no obstante, se le advertirá mediante una sena convenida de antemano en el sobre o en la tarjeta, que la correspondencia esta destinada a un tercero en particular. Esta sena puede ser parte del texto del mensaje o la forma en que se coloca la estampilla, etc.

De ser necesarias las senas del remitente en la correspondencia que se envía a una dirección de conveniencia, esta debe ser una dirección verdadera aunque no debe ser el nombre y la dirección de una persona relacionada con la red de información. Usualmente son mejores los nombres corrientes, escogidos al azar de los directorios telefónicos, anuncios, etc.

LUGARES SEGUROS: El agente de CI y sus empleados se ven constantemente frente a la necesidad de buscar arcas donde puedan mantener sus actividades ocultas a elementos extraños. Estas áreas, bajo techo o al aire libre, se conocen como lugares seguros. Un lugar seguro es un sitio sobre el que se ejerce cierto grado de control. Cuando el sitio es uno al aire libre, tal como un claro en el bosque, una barreda de Montana, una banca en el parqué, etc., se le conoce como un lugar seguro. Sin embargo, si el lugar seguro es una residencia, edificio o refugio de alguna naturaleza, se le conoce a veces como un edificio seguro. Buscamos constantemente lugares seguros deseables cuando se tengan que celebrar encuentros de larga duración. Un lugar seguro puede ser usado para efectuar encuentros, como alojamiento temporal de empleados y para el almacenamiento de material que no sea comprometedor. 

Un buen lugar seguro debe contar con varias avenidas de aproximación y se le debe escoger teniendo en consideración medidas de contra vigilancia. Solo porque llamemos a un área un lugar seguro, no por eso se la torna segura. Los usuarios deben estar constantemente alertas a cualquier posible descubrimiento o compromiso.

El operario debe mantener un registro de los lugares seguros y de su utilización. Si uno de los sitios resulta expuesto, se le debe evitar en todos los futuros contactos. Un edificio seguro no debe ser usado en el reclutamiento de un empleado o en operaciones con empleados cuya lealtad se desconozca. Como en todas las fases de las operaciones, se debe hacer hincapié en que se debe evitar el contacto entre los  empleados. Se les debe mantener separado y no se les debe permitir que usen los mismos lugares seguros. Al usar un edificio, no se le deben revelar los distintos edificios que  pueda tener bajo su control a menos que las operaciones lo exijan. Aunque es posible que vatios empleados tengan que acudir al mismo edificio seguro, se debe tener cuidado de que no todos se enteran de la relación que cada cual guarda con la operación. 

Alterne las fechas y las horas de las reuniones entre las fuentes y el agente a fin de que no se encuentren al ir o venir del lugar seguro.

D.   ALMACENAMIENTO:

1.    Almacenamiento es el proceso de esconder equipo o material en apoyo de una operación con miras a que se le recoja para uso en una fecha futura. En muchas ocasiones un empleado tendrá que ser provisto de alimentos, medicina, dinero u otro material que le sirva de ayuda en el cumplimiento de su misión. El puede encontrarse en un área aislada o desconocida donde no tenga el artículo necesario a su pronta disposición. En tales casos, es la responsabilidad del agente de CI cerciorarse de que los artículos requeridos hayan sido colocados de manera que el empleado los pueda recoger conforme se presente la necesidad.

2.    Hay tres métodos de almacenar que son:

a.   Entierro.

b.   Ocultación.

c.   Sumergimiento.

El entierro es el que mas se usa y el que ofrece un alto grado de seguridad. El emplazador debe tener presente los cuatro siguientes pasos que son de mucha importancia:

a.   Empaquetaducha:

(1)  Se debe seleccionar un envase a prueba de humedad de tamaño apropiado para acomodar el material.

(2)  Se debe inspeccionar cada articulo para ver que este en estado servible antes de colocarlo en el envase.

(3) se debe proteger todo artículo individualmente para evitar que se rompa.

b.    Selección del Sitio:

(1) Se debe escoger un área física y operacionalmente accesible al personal encargado de recoger el material, tan cerca como sea posible a una característica permanente e identificable del terreno.

(2) No se debe emplazar nada en un área que pueda tener importancia militar, (debajo de un puente, ferroviario, cuarteles militares, centrales de energía).

(3) Se debe seleccionar un sitio que ofrezca cierto grado de reserva.

(4) Se debe escoger un sitio tan cerca como sea operacionalmente factible al área donde se usara el material.

c. Emplazamiento:

(1) Se debe tener una razón lógica para estar en el área.

(2) Se debe emplazar el material lo mas prontamente posible, habiendo planeado de antemano la mejor hora para ello.

(3) Se debe estar al tanto de las fuerzas de seguridad del enemigo que se encuentren operando en el área.

(4)  Se debe cerciorar de que se inspeccione el área después del emplazamiento para estar seguro de que se ve igual que antes de que se emplazara el material.

d.    Registro:

(1) Se debe llevar un registro del sitio de almacenamiento a fin de que se le puede encontrar con facilidad.

(2) se debe anotar en el registro el material que se emplace en cada sitio.

(3) Las instrucciones para recoger el material deben ser siempre sencillas; incluya bosquejos, mapas, fotografías y cualquiera otra información que puede ser de ayuda.

(4) Se deben registrar la fecha, la hora, y las circunstancias del emplazamiento.

RESUMEN:

Se han discutido varias maneras de comunicarse con su empleado. Se recalco que en las fases tempranas de la guerrilla los encuentros personales son el mejor medio de comunicarse con su empleado.

A.    Las ventajas de estos encuentros son:

1.   Le proporciona una mejor armonía y modo de entenderme con su empleado.

2.   Le da mas control en que de un modo directo usted le da instrucciones, usted recibe la información y usted le paga.

3.   Le permite evaluar continuamente a su empleado.

4.   Le proporciona el método mas eficaz de reclutar a un empleado y de terminar con sus servicios.

5. Le permite al agente de CI y al empleado estar en la misma área durante las fases tempranas de la insurrección.

B.    Las desventajas de estos encuentros son:

1.   Si el empleado trabaja para la resistencia, estará estrechamente vigilado por los otros

Miembros del movimiento. 

2.   Si es un "agente secreto" el puede entonces obtener información descriptiva respecto al agente de CI y a los lugares de reunión.

3. A menos que ellos tengan una razón obvia para estar juntos, pueden despertar las sospechas de otros observadores.

4.   El agente de CI, a medida que vaya conociendo mejor a su empleado, puede perder su objetividad en sus relaciones con el mismo.

El teléfono solo se debe usar para concertar reuniones y no para transmitir información, salvo que la información sea sumamente importante. El usuario del teléfono debe confiar en 

Los teléfonos públicos y evitar usar su teléfono privado, porque este puede estar interceptado. Los mensajes telefónicos deben estar cifrados.

La radio, los mensajeros, los lugares seguros, el punto microfotográfico, las tintas invisibles, los escondites, los códigos y las claves, y el almacenamiento, son todos medios valiosos de comunicación cuando no se desee o no sea posible un encuentro personal. Es posible que estas técnicas se puedan usar en las fases tempranas de la insurrección, mas esto es más bien improbable. De lograr las guerrillas tener buen éxito y lograr el dominio de ciertas áreas, el agente de CI se puede ver forzado entonces a usar algunos de estos métodos de comunicación. Los ejemplos dados están destinados a mostrarles que no es necesario y tal vez es hasta indeseable, estar complicado en sus comunicaciones con su empleado. La esencia de su sistema de comunicación con los empleados es que los medios que usted escoja sean seguros y constantes.

8.-  Desarrollo de una Identidad del Agente

Introducción

En capítulos anteriores discutimos las vulnerabilidades de las guerrillas. Ya vimos que el agente de CI debe estar alerta para reconocer estas vulnerabilidades, y basar en ellas las operaciones de sus empleados. Por ejemplo, debe conocer los cinco pasos relacionados con la insurrección latente, y como explotar los objetivos que hay en cada paso. El reconoce también las relaciones que existen entre los pasos de inteligencia, la propaganda, la organización, el adiestramiento y la lucha en si. 

El agente de CI continúa recopilando o buscando información a trabes de su extensa red de empleados. 

DESARROLLO:

A. Como futuros agentes de CI Uds. saben perfectamente que existen muchos tipos de empleados y diversas operaciones que estos deben realizar. Por ejemplo, el supervisor del empleado es inteligente, digno de confianza, flexible y capaz; tiene cualidades de buen administrador y de líder, pues probablemente sea empleado por diversas razones: Veamos. 

Si por razones de seguridad, NO DEBE hacer contacto directo con el empleado; si la operación se lleva a cabo en un ambiente particularmente hostil; si tiene una red extensa de empleados, etc. La persona encargada de la búsqueda de la información es la que ejecuta el trabajo; esta persona da cumplimiento a la misión-es decir, satisface el requisito. Ahora bien; el requisito o el problema puede ser complicado-por ejemplo-este puede ser una operación de penetraciones una organización rural disidente. También puede ser el de simple observación de la población y de las inmediaciones de una aldea, para luego dar parte de toda la actividad observada. Para satisfacer este requisito, o dar solución a este problema, el agente de CI localiza, controla o vigila y hace contacto con los empleados.

Debe contar con lugares o zonas seguras, donde pueda adiestrar y poner a prueba a sus empleados. A menudo tiene que recurrir a la ayuda de expertos cuando la misión exige apoyo técnico. De esta forma vemos que se necesita un TERCER TIPO DE EMPLEADO.....el empleado de apoyo. Todos sabemos que el agente de CI es un individuo que aunque haya sido bien adiestrado, solo puede hacer un numero de cosas en un tiempo especifico; por lo tanto, el emplea personal de apoyo como ayuda en las operaciones.


Tenemos entonces que existen muchos tipos de empleados y diversos tipos de misiones que oscilan entre la mas compleja penetración, hasta las exigencias sencillas de observación en

Una aldea. 

La identidad, como dijimos antes, da crédito a las acciones del individuo a la vez que "oculta" sus movimientos clandestinos. La identidad le permite a una célula, o a un grupo de empleados trabajar JUNTOS. Le ayuda al empleado o a la célula a evitar sospechas de las guerrillas. De esta manera, la identidad protege al empleado contra las guerrillas, y lo coloca en una posición desde la cual puede realizar su misión. Con gran tino, la identidad también debe proteger a la misión contra las peores consecuencias si el empleado es descubierto. Bien podemos decir que la identidad es un verdadero arte ya que trata con seres humanos, las relaciones, entre estos, lo que ellos creen y lo que sienten, con sus hábitos y sus expresiones, sus aspiraciones y sus acciones.

Los mismos pasos generales que se dan para desarrollar una identidad pueden ponerse en practica ya sea que el empleado permanezca fijo en el área, viaje a trabes de dicha área, o tenga que introducirse en esta después de haber sido entrevistado. En todos los casos, lo importante es recordar que el empleado esta capacitado para desempeñar las tareas encomendadas y a la vez vivir su vida normal. No obstante, el agente de CI prepara una identidad que oculte las actividades clandestinas del empleado en la hora que este las ejecute, ya que la BUSQUEDA DE INFORMACION o la recopilación de esta información puede estar fuera de las actividades normales del empleado. Por ejemplo, un empleado que viva su identidad en una aldea que esta bajo el control de las guerrillas tiene que ocultar el acto de interrogar a los aldeanos con respecto ala organización de guerrillas, y dar apariencias de que solo tiene un interés casual en el asunto. La información debe obtenerse,

Pero las verdaderas razones de adquirirla, deben ocultarse detrás de una identidad protectora que de crédito, y que el empleado pueda vivir totalmente. Por lo tanto, cuando el

Agente de CI procede a desarrollar o "confeccionar" una identidad, tiene en mente lo siguiente: "Como puede la verdadera identidad y la actividad natural de este empleado adaptarse a las actividades naturales que se utilizan para ocultar dos tipos generales de identidades: La que el empleado vive diariamente, y la que le da al empleado una razón para realizar su misión durante aquellas ocasiones en que el realiza acciones clandestinas. La primera la llamaremos IDENTIDAD DE POSICION y a la segunda, IDENTIDAD DE ACCION. La identidad de posición le da al empleado una razón para que viva donde vive; la identidad de acción proporciona el pretexto inocente que oculte la acción de búsqueda o recolección de información. 

Al dar al empleado sus identidades, el agente tiene en mente lo siguiente:

a.   ANALIZAR LA MISION DEL EMPLEADO: Por ejemplo, a menudo se utiliza un empleado de apoyo solo en ciertas fases de la operación de búsqueda dentro de la zona controlada por las guerrillas, ya sea para localizar, investigar, o hacer contacto con otros empleados, mientras que un supervisor de empleados por lo general tiene la misión de controlar a una célula, o a mas de un empleado, en todos sus movimientos. Por consiguiente, el agente de CI estudia cuidadosamente cada fase de la misión para asegurarse de que la identidad esta de acuerdo con la misma.

b.   CONSIDERAR AL EMPLEADO: Después de analizar la misión, el agente de CI considera al empleado. 

Entonces decide que identidad explicaría el QUIEN, QUE, DONDE, CUANDO y POR QUE de las acciones del empleado y además de todo esto, estar de acuerdo con sus antecedentes personales. Debe trabajar con el empleado, estudiar sus antecedentes, analizar su inteligencia y sus cualidades personales para entonces decidir que identidad seria mas apropiada. Lo ideal seria que el empleado pudiese desempeñar sus múltiples tareas utilizando su verdadero nombre, historial personal. Por ejemplo, veamos el caso en que el empleado tiene edad militar, y por supuesto, normalmente estaría cumpliendo servicio militar; si divulga su verdadera edad, un guerrillero sospecharía que este empleado tiene alguna conexión con el gobierno. Luego de analizar la misión del empleado, su historial personal, y su personalidad, retenemos aquella parte de su verdadero historial que pueda utilizarse para propósitos de identidad, y descartar el resto.

El agente de CI combina la información útil del historial, con el resto de la identidad. Debe asegurarse de que la nueva identidad del empleado le hará frente a la investigación de las guerrillas... Examina la identidad detenidamente para asegurarse de que es realista y esta de acuerdo con las costumbres y actividades del área. La identidad satisfacer las preguntas que

Comúnmente hacen las guerrillas. Es imposible crear una identidad para un individuo si los últimos detalles no se arreglan a completa satisfacción del empleado. El empleado debe reunir los requisitos necesarios par poder VIVIR su identidad con naturalidad y complacencia, y también debe poder cumplir la misión asignada. La identidad no es tan compleja o extenuante que no le de tiempo al empleado para cumplir su misión. Por ejemplo, no se le debe dar la identidad de pescador a un empleado que debe introducirse en una zona rural costera y que a la vez, trabaja de sol a sombra, pescando en un bote lejos de la costa.

Por el contrario, se le da una identidad menos exigente y los medios económicos que le permiten cierta libertad de  movimiento. A la vez, la identidad debe proporcionar al empleado una explicación razonable de ciertas "herramientas relacionadas con la misión" que puedan estar en su posesión. Una vez más, debemos ser flexibles y poner en práctica nuestro sentido común.  No hay identidad imaginable que pudiese disfrazar la razón de que un supuesto agricultor ambulante tuviese en su poder una cámara Leiva con lente telefotografió. En este caso, ocultamos nuestras acciones. Por lo tanto, la identidad esta de acuerdo con el carácter del individuo, a la vez que debe proporcionarle un medio de apoyo que no sean las compensaciones que se reciben de las actividades de búsqueda o recolección de información. 

c.   CONSIDERAR EL MEDIO AMBIENTE: Seguidamente, el agente de contrainteligencia considera el medio ambiente en el cual el empleado se dispone a trabajar. Analiza las condiciones bajo las cuales el empleado va a desempeñarse.

Se trata de un área urbana o rural? En una zona urbana, un rostro extraño despertaría menos sospecha que en una comunidad rural. Bajo que - circunstancias puede en individuo solicitar información en el área? Que libertad de movimiento tiene el empleado? Despertaría sospechas un viajero ambulante? El empleado debe estar preparado para explicar por que viaja de un lugar a otro, donde ha estado, y que hace actualmente. Según lo

Que tratamos con respecto a la comprobación inicial, se debe hacer una investigación del área para determinar las condiciones y actividades que prevalecen en ella. En el caso del empleado que es habitante de la zona, el agente de contrainteligencia o un empleado que presta apoyo, hará la investigación. La información adquirida, como también otros informes obtenidos de archivos u otros medios de investigación, deben entonces incorporarse a la identidad general. Si un empleado va a ser introducido a un área, a la cual el agente de CI no PUEDE entrar, dicho agente puede utilizar un agente investigador de apoyo, si esto no es posible, el agente de CI tendrá que depender de la información que tiene sobre el empleado, de la información que ha recopilado de los guerrilleros locales capturados, o de la investigación que se hace de los archivos y publicaciones.

D. TIPOS DE IDENTIDAD:

1.    Además de las identidades de posición y acción, existen otros dos tipos de identidades. En vez de basarse en acciones del empleado, las otras dos categorías se  basan en el grado de veracidad que tenga la información.

En otras palabras, definimos los tipos de identidades, según la cantidad de información precisa que se utilice para desarrollarlas.

2.    Ya hemos discutido la verdadera identidad durante la charla relacionada con el desarrollo de la identidad. Dijimos que el agente de contrainteligencia debe analizar el historial personal del empleado y su personalidad, y COMBINARLOS para adaptarlos a la identidad. De esta manera, la verdadera identidad es la propia identidad del empleado. Lo ideal seria que el único aspecto NO REAL del pretexto del empleado (o identidad) fuera las relaciones con el agente de CI o supervisor en su misión secreta. La identidad REAL es el mejor tipo ya que esta puede substanciarse. De manera que no importa cuan intensamente estudien o investiguen las guerrillas al empleado, esas partes de su identidad que son reales permanecerán siendo creíbles en todo momento. Por otra parte, un empleado que resida en la zona y permanezca allí, puede usar la identidad real con buenos resultados. El solo tendrá que ocultar las relaciones que tiene con el representante del gobierno y dar razones creíbles por su ausencia durante los períodos o los momentos en que esta reuniéndose con el agente de contrainteligencia. La identidad real se combina con la identidad de acción para disfrazar los actos clandestinos con una acción aparentemente NATURAL y CONTINUA. De otro modo, un empleado que ha efectuado una penetración y se ha colocado en una organización o grupo, puede usar su verdadera identidad y sacarle buen provecho. El debe disfrazar la razón por la cual se unió al grupo y ocultar sus actividades clandestinas, pero su propia identidad podrá contrarrestar cualquier investigación, si utiliza su verdadero historial personal. En esta forma vemos que la verdadera identidad proporciona credibilidad y una base sólida de existencia. Este solo puede desarrollarse a trabes de un minucioso análisis del historial personal del individuo y de su personalidad. Como ya Uds. saben, el agente de CI trata con el empleado TODOS los aspectos de su identidad de manera que esta este de acuerdo con la verdadera naturaleza del empleado y conste principalmente de hechos extraídos de su vida real. Así, el guerrillero tiene menos probabilidades de sospechar que el primero haga una investigación del segundo, no se descubrirá la verdadera misión del empleado. 

3.    Como su nombre lo indica, la identidad ficticia es falsa y por lo tanto, no resiste un alisas constante. Debe utilizarse hasta cierto punto; todo depende de la misión, del ambiente en que debe operar el empleado, y del empleado en si.

El agente de CI, quien trabaja en estrecha coordinación con el empleado, decidirá que parte de la identidad deberá ser falsa para proteger al empleado y a la misión, si esta es creíble y podrá soportar un minucioso examen.

4.    Hay casos en los que es preciso introducir al empleado en una organización de la guerrilla. El empleado puede representar el papel de un desertor del gobierno que esta dispuesto a trabajar por la causa de las guerrillas. El gobierno le proporciona cierta información que el debe presentar a las guerrillas a la vez que, por su parte, trata de recopilar información. Su identidad por lo general es completamente falsa y puede ser descubierta con facilidad. Las guerrillas sospechan de estos hombres y ellos también los investigan detenidamente. Estos empleados "introducidos" rara vez se utilizan. La introducción" de un empleado que reside en el área es mucho can  fácil, porque aunque sus razones para unirse a la fuerza de la guerrilla son falsas, el resto de su identidad es real. Aquí debemos recordar que las guerrillas comunistas están al tanto de estas acciones y llevan a cabo investigaciones exhaustivas de los reclutas que aspiran unirse a sus filas. De esta manera vemos que en cualquier operación que efectué el empleado, la identidad, ya sea real o falsa, debe poder resistir un minucioso análisis.

5.    Otro tipo de identidad ficticia es el que se usa cuando el empleado es sorprendido en el acto de cumplir con su misión. Es lógico pensar que al empleado se le proporciona una identidad de acción razonable, y que sirva para disfrazar su verdadera acción. Ahora bien; que ocurriría si fracasara esta identidad? El empleado esta preparado para presentar otra razón creíble, aunque falsa, por su conducta. En circunstancias normales, si la identidad de acción no disfraza el hecho como es debido, el empleado se convierte en centro de sospecha. Ya que las actividades de inteligencia son sospechosas, y cuando la identidad de acción fracasa, el empleado debe entonces hacer que el guerrillero crea que la esta llevando a cabo actos criminales en vez de operaciones de inteligencia. Es posible que el empleado pueda disfrazar sus actividades de inteligencia si admite culpabilidad en un acto criminal que explicaría razonablemente, su acción sospechosa.

6.    Ahora que sabemos que las identidades pueden ser verdaderas o falsas.   A diferencia de las identidades de posición y de acción, que se-basan en la posición que ocupa el empleado en la comunidad, en sus acciones y en las identidades verdaderas y ficticias que se definen de acuerdo con la veracidad de la información utilizada, las identidades del tipo célula se catalogan de acuerdo con los tipos de posiciones que gozan las células individuales. Estas dos categorías de identidad de célula pueden basarse en información real o falsa-todo depende de la identidad que se necesite.

7.    Decimos que una célula consta de más de un empleado o agente de contrainteligencia que trabajan conjuntamente en una misión clandestina en particular. Por razones de coordinación, de adiestramiento, o debido a la naturaleza de la misión, quizás sea necesario celebrar reuniones periódicas con miembros de las células quienes, por su posición, no son de la misma clase social y por tal razón no pueden reunirse con la misma frecuencia sin despertar sospechas. 

El agente de contrainteligencia o el supervisor del empleado deben entonces seleccionar una razón natural y franca para celebrar su reunión; por lo tanto, debe tener una identidad que proporcione una razón creíble para que este grupo de individuos se reúna. En una zona rural, una reunión de esta naturaleza es muy difícil de prepararse e imposible de celebrarse sin despertar sospechas de la población y de las guerrillas. Como ustedes saben, en una zona rural es muy fácil vigilar todos los movimientos que haga una persona que vive en ella. Los vínculos familiares, el número relativamente reducido de personas, los odios y las pasiones del pueblo-todos estos factores se combinan y hacen que el ambiente sea muy sospechoso y abierto, lo que por supuesto, constituye una amenaza a la seguridad. Por otra parte tenemos que la situación en áreas urbanas es del todo diferente.

Debido al ambiente urbano, la gente acostumbra a cambiar constantemente de empleo y de residencia; todo esta atestado en la ciudad. Debido a que reina en el ambiente urbano, una actitud que podríamos llamar "despreocupada" es más fácil celebrar aquí reuniones de célula y utilizar la identidad de célula. Amparado con dicha identidad, tal como una celebración de una fiesta nacional, una reunión de estudios teológicos, o de un club de libros, o juegos, etc., el agente de contrainteligencia o el supervisor de empleados puede celebrar una reunión sin despertar alarma o sospechas. El tipo de reunión y la naturaleza (sencilla o sofisticada) de la identidad que se necesita dependen de la misión y de los requisitos del empleado; no obstante, tales reuniones deben celebrarse solo cuando sea estrictamente necesario y la identidad de célula debe ser cabal y totalmente creíble.

Por supuesto, igual que en el caso de las demás identidades, esta debe estar de acuerdo con las actividades e identidades naturales del empleado especia ficho.

a.   IDENTIDAD DE ORGANIZACION:

1)   Ahora vamos a considerar una  identidad que les proporcione a los miembros de la célula, una razón positiva de trabajar juntos regularmente; por ejemplo, cuando la administración, la dirección o el apoyo dado a la actividad clandestina debe realizarse a trabes del esfuerzo unido de personas quienes tienen que justificar su constante asociación, se debe entonces crear una identidad de organización bajo el amparo de la cual, puedan trabajar juntos todos los interesados. En el primer caso, una identidad falsa seria necesaria; en el último, se podría utilizar la verdadera identidad. La identidad de organización de utiliza para enmascarar y proteger a los empleados y a sus actividades como también a las instalaciones donde se llevan a cabo las actividades clandestinas. Veamos un ejemplo: En el caso de países latinoamericanos, una compañía frutera podría servir como frente o "cobertura" excelente para una organización, real o falsa, pues bajo el pretexto de comprar tierra o fruta, o de inspeccionar ciertos sitios con respecto al mercadeo de la fruta, los empleados pueden recopilar gran cantidad de información sumamente útil. Ahora bien; es lógico suponer que el tipo de identidad de organización utilizado dependerá de los requisitos de seguridad y de la eficiencia que se le exige al personal empleado. Como ustedes se pueden imaginar, la identidad de organización es muy conveniente ya que permite una coordinación estrecha y protección a los archivos de fácil acceso. Igual que en el caso de los demás tipos de identidades, la identidad de organización depende del individuo. Es decir, cada empleado o agente debe VIVIR su identidad para poder sostener el pretexto del grupo.

E. AUTENTICACION DE LA IDENTIDAD:

1.    La identidad se usa para disfrazar el hecho de que se están llevando a cabo operaciones clandestinas. Dicha identidad debe ser un resumen completo del pasado, presente y futuro del empleado, presentado en forma tan lógica y realistica, que evite despertar las sospechas del guerrillero, y la subsiguiente identificación del empleado. El agente de contrainteligencia debe asegurarse de que todos los aspectos de la identidad del empleado sean debidamente comprobados y autenticados; por ejemplo, que la identidad total sea creíble y realistica.

Para la autenticación de un empleado se dan tres pasos: se desarrolla la identidad, se selecciona los documentos que sustenten dicha identidad, se inspecciona la propiedad personal y se le da apariencia natural a los artículos que el individuo lleva en su bolsillo.

a.   DESARROLLO DE UNA IDENTIDAD:

1)   Ya hemos considerado los puntos que considerar cuando desarrolla más la identidad de un empleado. Una buen> identidad comprende una identidad de posición y de acción que le de al empleado acceso al objetivo. 

La identidad debe: Seguir de cerca los antecedentes personales del individuo ser suficientemente detallada como para que parezca real; ser sustentada por la documentación necesaria; considerar todas las continencias posibles; ser memorizada fielmente por el empleado. El agente de contrainteligencia debe adiestrar y ensayar al empleado en el uso de su identidad. Debe asegurarse de que el empleado la conozca a cabalidad y que mientras permanezca desempeñando su misión, olvide su verdadera identidad. El empleado se envía al área solo después de que haya sido adiestrado a cabalidad, y este suficientemente capacitado para desempeñar todos los aspectos de su identidad. Además, el empleado debe vivir en el área y practicar su identidad hasta que esta le sea del todo natural. Ahora bien; esto es necesario cuando se haya determinado el grado de identidad que se necesita. Según hemos visto, hay casos en que algunos empleados pueden retener todos los aspectos de su vida real y actual, y solo tienen que disfrazar su asociación o sus relaciones con el agente de contrainteligencia. Vemos otros, en que los empleados asumen una identidad totalmente nueva o diferente para poder realizar su misión. Tales empleados practican y viven su Identidad, antes de que intenten realizar la misión.

2)   Al seleccionar la identidad del empleado, el agente de contrainteligencia selecciona también los documentos que necesita este para sustentar dicha identidad. Los documentos identifican, otorgan privilegios, o proporcionan una medida de control. La cantidad de documentos necesarios para autenticar la identidad de un empleado depende del área objetivo y de la misión que se va a realizar. Veamos. En áreas urbanas, es muy posible que un empleado solo necesite aquellos documentos que acrediten su identidad. Por ejemplo, si el caso es el de un empleado que tiene la identidad de un vendedor ambulante, los documentos pueden incluir una tarjeta de identificación en la que consta el lugar de nacimiento, residencia, etc., una autorización para viajar, y, si su identidad lo exige, una tarjeta falsificada de afiliación a la organización de las guerrillas.

En Malasia, el gobierno tenía empleados colocados" dentro de la organización de las guerrillas, cuyas misiones eran las de adquirir pases o permisos y tarjetas de identificación de la organización guerrillera. Cada vez que las guerrillas cambiaban la forma de preparación, color, u otros aspectos de las tarjetas, el gobierno también cambiaba las suyas y se las expedía a los empleados. Era relativamente poco el número de empleados que fueron descubiertos ante las guerrillas como resultado del uso de estos documentos. Tenemos entonces que la documentación requerida depende de la identidad que adopte; el agente de contrainteligencia debe asegurarse de que el documento complementa la identidad. El empleado debe familiarizarse cabalmente con su documentación; sin embargo, este es un sistema mejor que el anonimato--contar con un juego excelente de documentos y saber que el empleado esta totalmente familiarizado con su identidad; por lo tanto, no debe sustituirse. La identidad del empleado la sustentan los documentos pero el éxito de ambos es el disimulo.

2.    Ya que la mayoría de empleados de bajo nivel que se disponen a efectuar una operación de defensa interna serán residentes de su aldea o ciudad, ni la apariencia personal

De los mismos, ni la propiedad, tal como el vestuario, representaran un problema por cuanto se refiere a la identidad. No obstante, al autenticar la identidad del empleado, el agente de contrainteligencia considera tales puntos como los manerismos del individuo, su estatura, su acento y léxico familiar que usa; debe asegurarse que todos ellos estarán de acuerdo con la posición que ocupa en la localidad, Un vendedor ambulante que tenga una motocicleta podría despertar sospechas si se encuentra en un área donde los caminos son muy deficientes, o donde hay muy pocos medios mecánicos. Un aldeano atraer a muy a atención

Si de "buenas a primeras"  y sin justificación aceptable, adquiriese ropa nueva u otras conveniencias. 

3.    Si por alguna razón, el empleado es sometido a un registro de parte de las guerrillas, todos los papeles o artículos que se encuentren en su posición han de confirmar o verificar su identidad. Es decir, aun cuando sus documentos certifiquen su identidad, es muy posible que los artículos que lleva en sus bolsillos puedan incriminarlo. Veamos un ejemplo:

El recibo de un articulo comprado en una aldea puede apoyar la declaración del individuo que insiste haber estado en dicha población; por otra parte, puede confirmar las sospechas de las guerrillas de que el individuo esta mintiendo.

RESUMEN:

Hemos tratado el tema de las identidades del empleado y de la célula, y por supuesto, hemos visto que ellas son muy necesarias a la seguridad. Por ser tan extensas las operaciones del empleado, la seguridad se convierte en constante motivo de preocupación para el agente de contrainteligencia. Para mantener  un buen sistema de seguridad, desarrolla identidades creíbles en su organización de empleados. Al hacerlo, tiene en cuenta la misión que va a realizarse, el empleado específico que la va a llevar a cabo, y el área donde se va a efectuar, ANTES de que PUEDA DECIDIR que identidad es la más conveniente. Por supuesto, las exigencias o los requisitos que se deben satisfacer limitan hasta cierto punto las posibles alternativas. No obstante, trata entonces de hacer lo posible porque la identidad este de acuerdo con el verdadero historial y la personalidad del empleado. Luego de analizar al empleado y de trabajar con el, pasa a considerar el ambiente operacional en el cual se va a realizar la misión. 

El debe desarrollar una identidad de posición y otra de acción a fin de dar al empleado una razón creíble de su presencia en el área y otra para disfrazar sus acciones. Al desarrollar una identidad, se usa el historial personal del empleado tanto como sea posible. Se puede introducir una identidad ficticia siempre que surja la necesidad de hacerlo, pero esta es realistica y creíble. Hay veces en que debe desarrollar una identidad de célula para disfrazar la razón clandestina que apoye la reunión de personas que aparentemente, son de diferentes clases sociales. El agente de contrainteligencia desarrolla una identidad de organización cuyo propósito es disfrazar de manera realistica, las actividades de un grupo de personas que laboran juntas.

Luego de considerar y desarrollar la identidad, debe autenticaría con documentos, y obtener artículos misceláneos para el bolsillo del empleado, para sustentaría. El agente de contrainteligencia debe adiestrar y comprobar con insistencia lo mismo que analizar la apariencia y posesiones del agente para asegurarse de que todo ello, estará de acuerdo con la identidad escogida.

No debemos olvidar que para desarrollar la identidad, se debe efectuar ¡ana cuidadosa preparación de planes y una estrecha coordinación con el individuo o individuos que tengan

que ver con el asunto, Si no  damos a cada fase de la identidad el realismo y la credibilidad necesaria y si el empleado no se memoriza y representa su papel fielmente, HABREMOS PERDIDO LA SEGURIDAD, y es probable que este en juego el éxito de la misión.

9.-  Escrutinio de Agentes

Introducción

Durante los ultimas capitulo sobre la seguridad individual y sobre la seguridad de la célula, aprendieron cuan importante es el apegarse estrictamente a ciertos métodos, técnicas y principios establecidos. También han aprendido que con el fin de lograr una red de empleados segura y efectiva, debemos mantener la acción controlada de estos, a base de un cuidadoso análisis y planeamiento apropiado. Por consiguiente, el agente de CI debe planear e iniciar el escrutinio de los empleados a fin de asegurar que todos los miembros de la red se sometan a la disciplina establecida; sirve también para evitar que los empleados actúen por su cuenta; permite comprobar la honestidad, determinar el nivel de adiestramiento y que adiestramiento  adicional es necesario; por ultimo, pero no menos importante, sirve para frustrar los atentados por parte de las guerrillas, de penetrar las actividad del agente, y por consiguiente subvertir a sus empleados induciéndolos a cooperar con la oposición. Como se puede ver, el escrutinio de los empleados se lleva a cabo por muchas técnicas diferentes. Durante esta hora trataremos el asunto de cuando, bajo que circunstancias, como y con que propósito, el agente comienza el escrutinio de los empleados. Durante la presentación será posible determinar que no somos personal dedicado a comprobar solamente las actividades de los empleados, sino que también tenemos que comprobar las líneas de comunicación, los escondites, y las direcciones de conveniencia. 

A. DESARROLLO:

1.    Al hablar del escrutinio de los empleados en términos generales, debemos considerar los factores siguientes: 

Primero, como cualquier otra actividad que tenga que ver con los empleados, el escrutinio de estos debe llevarse a cabo bajo un debido control. Cada examen debe ser debidamente planeado y debe tener como base un análisis concreto de la situación. 

Segundo, el examen debe ser ideado de tal manera que sirva para verificar o producir un hecho o hechos específicos. 

Tercero, cada examen y los resultados correspondientes deberán ser registrados y los archivos verificados antes de iniciarse una nueva encuesta.

Cuarto, el examen debe ser valido; es decir, deberá prepararse de tal manera que los resultados producidos sean de hecho positivos o negativo en naturaleza.

1.    CONCECUENCIAS GENERALES:

a.   Debido a la misma naturaleza y propósito del escrutinio de los empleados, los métodos y las técnicas de examen serán diferentes para cada empleado y para las diferentes áreas. Los métodos y las técnicas dependerán de los antecedentes del empleado o empleados sometidos al escrutinio, la disponibilidad de ciertas facilidades y de los requerimientos y directivas locales. En el escrutinio de los empleados, el desarrollo de la armonía, debe ser un proceso continuo. Toda evaluación deberá ser respaldada mediante una verificación.

b.   Ya hemos dicho que los métodos para el escrutinio de los empleados varía de un área a otra. ? Por que varían? 

c.   Ahora hablaremos del problema subsiguiente que por cierto esta bastante vinculado al primero, o sea tomar en consideración los antecedentes del empleado. ? Por que es esta una consideración importante?

d.   Para ilustrar lo antedicho veamos el ejemplo siguiente: Supongamos que estamos examinando a un empleado para determinar la veracidad de sus declaraciones. A fin de hacer esto nos velamos de un examen sencillo. Interrogamos al individuo detalladamente y hacemos anotaciones precisas de su declaración. Unos cuantos días después interrogamos de nuevo al empleado haciéndole las mismas preguntas. Si encontramos discrepancias entre las dos declaraciones se puede asumir que existe una posible decepción.  Sin embargo, con el fin de tener pruebas validas, debemos tomar en cuenta el nivel de educación y de inteligencia del interesado, por que es posible que una persona de escasa educación o de poca inteligencia pueda olvidarse de algunos de los hechos, pueda malinterpretarlos, o aun relatarlos falsamente, lo cual produciría discrepancias en sus declaraciones, de ser este el caso, no se deberá pensar que el individuo esta mintiendo intencionalmente. Por otra parte, en el caso de un individuo más inteligente, tales discrepancias bien podrían ser indicativas de un engaño intencional.

e.   El tercer factor determinante para el  tipo de exámenes y métodos a ser usados, es la disponibilidad de medios para realizar el escrutinio de los empleados, como todas las demás actividades de inteligencia, debe ser una actividad bien planeada. Antes de examinar a un empleado es imperativo considerar muchos factores y compilar numerosos datos operacionales.

2.    Métodos de Examinar. El agente básicamente tiene disponible los tres siguientes tipos de exámenes.

a.   El examen investigativo.

b.   El examen mental.

c.   El examen mecánico.

d.   EXAMEN INVESTIGATIVO:

1)   Analicemos pues el primer tipo, el examen investigativo. Como en cualquier otro tipo de comprobación, con el fin de investigar es preciso contar con ciertos datos pertinentes. Para obtener la información deseada se hacen preguntas previamente planteada. Se toma nota de las respuestas, a su vez estas se examinan y se comparan con otros  datos concretos, de esta manera se puede determinar la veracidad de la primera declaración. Debemos de recordar una cosa aun durante los interrogatorios de carácter amigable, el agente de CI tomara siempre la iniciativa en hacer las preguntas. El nunca deberá aceptar como veraz la declaración de un empleado, a no ser que primero la haya examinado y comprobado como cierta. Hay que recordar que nosotros no somos periodistas en busca de una historieta sensacional, nosotros somos agentes de contrainteligencia en busca de hechos concretos. Es imperativo tener presente, que aun tratándose de un empleado antiguo, este debe ser sometido al escrutinio, sus declaraciones deberán ser investigadas y su honestidad determinada. Nunca se deberá aceptar la declaración de un empleado sin previa verificación. 

El problema esta en hacer la verificación sin dañar la armonía ya desarrollada con el éxito deseado es hacer que el empleado comprenda que el interrogatorio directo es asunto rutinario, que es un buen sistema, y que es necesario para cumplir con la misión, así como también para protegerlo a el y al resto del personal. Hay que hacerle ver al empleado que uno esta comprobando los asuntos operacionales no por falta de confianza en el, sino que mas bien con el propósito de garantizar su propia seguridad personal, es decir, asegurarse de que el no haya sido descubierto por la oposición. Todo agente debe estar enterado de que las medidas de control operacional, inclusive el escrutinio de los empleados, raras veces son realizadas tan solo con el propósito de investigar personalmente al empleado, sino que mas bien sirven como un medio para mantenerse al tanto de las guerrillas así como para proteger a los miembros de la red. 

2)   El examen investigativo.

No todo empleado que haya sido deshonesto es un simpatizante de las guerrillas.  Las razones para la falta de honestidad son muchas. Algunos empleados mienten con el fin de obtener ganancia monetaria, para encubrir errores, o para aparentar no tener miedo. Pero sea la razón que fuera, a fin de proteger nuestra misión, es nuestro deber descubrir las faltas de honestidad dondequiera y cuando ocurran. El agente de contrainteligencia profesional constantemente debe analizar sus empleados; el debe tratar de detectar en ellos cualquier indicación de tener demasiada confianza o de tener miedo; una vez hecho esto, se debe descubrir la causa y darle solución al problema. La seguridad impone este deber en el agente.

3)   Ilustremos este punto con un caso verídico ocurrido durante una operación. La empleada era una dama de edad madura, que trabajaba como enfermera y quien durante una sublevación logro entrar como tal al área, ella había logrado reclutar un empleado local (un residente del área de las guerrillas) quien estaba de acuerdo en suministrar información sobre los movimientos de las fuerzas de las guerrillas. Naturalmente, la empleada proporciono datos pertinentes del nuevo empleado. Se hizo la debida comprobación de los archivos pero los resultados fueron negativos. Poco tiempo después el nuevo empleado comenzó a resultar bastante productivo. Cada mes la enfermera en cuestión hacia viaje al área de las guerrillas en donde ella permanecía dos o tres días. A su regreso de estos viajes, ella manifestó haber establecido un escondite cercano a la aldea del empleado y en el cual este plantaba la información. La enfermera informo al agente de contrainteligencia todos los detalles relativos al escondite así como de las circunstancias de la colección. El agente de contrainteligencia estaba satisfecho con el informe hasta que se dio cuenta que la enfermera no le había dado suficientes detalles en cuanto a su viaje al área, ni como es que ella había establecido el escondite; es decir, como hizo el viaje, la distancia, etc. El supervisor del agente de contrainteligencia le hizo mención de este asunto a este, y acordaron que en la próxima cita el agente adquirirá los datos pertinentes.

El estuvo anuente a la sugerencia pues de este modo eliminaría toda duda que su supervisor podría tener con respecto a la enfermera. Esta por demás decir que en cuanto la dama en cuestión suministro todos los detalles requeridos, fue fácil determinar que ella no había establecido escondite alguno en el área de las guerrillas.

Ella mostró el escondite en el mapa e indicio que ella había hecho el viaje a pie de ida y vuelta hacia dicho lugar empleando la misma ruta y con una duración de tiempo de cuatro horas. Después de que el agente de CI midió la distancia entre el poblado y el escondite, el se quedo convencido de que la enfermera había mentido, por que era imposible hacer el recorrido en cuatro horas. Mediante una investigación fue posible determinar que la enfermera había actuado operacionalmente deshonesta. Ella había reclutado un empleado de la localidad quien había estado de acuerdo en cooperar, pero resulto que poco tiempo después el fue obligado a salirse del área por las guerrillas. La enfermera pensó que por el hecho de haber perdido a su empleado, ella también perdería su empleo, por consiguiente, ella opto por mentir acerca de La operación. La información que ella rindió fue inventada en el área amiga, y no como ella lo había relatado con anterioridad, cuando manifestó que los sucesos ocurrieron en el área controlada por las guerrillas. Haciendo hincapié en el problema básico, o sea el escrutinio de los empleados, podemos ver claramente que la verdad se desarrollo por las acciones investigativas:

 
Primero,  mediante la posorientación detallada y segundo, al hacerse una comparación entre la información y otros datos operacionales disponibles.

4) Ahora les daré otro caso interesante para ilustrar este punto. Una agencia de inteligencia contaba con un empleado de mucha confianza, quien por algún tiempo estuvo suministrando valiosa información de inteligencia. Era un empleado fácil de controlar y bastante disciplinado. Sus informes siempre fueron detallados y exactos. Es fácil de comprender, el por que tanto el agente de contrainteligencia como el supervisor del grupo le tenían al citado empleado una alta estimación. Con el tiempo el agente de contrainteligencia fue asignado a un nuevo puesto, y fue reemplazado por otro agente. El nuevo agente estudio el expediente del empleado en cuestión y pudo darse cuenta que en efecto el individuo era una fuente sumamente productiva de información, y según los informes operacionales, era también un empleado honesto. El noto que el expediente estaba al día, pero opto que con el fin de tenerlo lo mas completo posible, seria preferible preparar una nueva Declaración del Historial del Personal (DHP). El agente aprovecho esta oportunidad para comparar la DHP antigua con la nueva. El agente se entrevisto con el empleado y preparo la DHP; el comenzó con los anos de juventud del empleado y anoto todos los detalles correspondientes; el tomo nota del servicio militar del empleado, inclusive del periodo cuando este estuvo de prisionero de guerra de los Soviéticos, así como de su registro como tal.

No hubo nada derogatorio en la nueve DHP; aun durante el interrogatorio el empleado dejo completamente satisfecho al agente. Cuando el agente regreso a su oficina, el volvió a repasar y a estudiar la DHP. Esta vez, el nombre de una ciudad en la Unión Soviética, Tallin, le llamó la atención. En su declaración el empleado había manifestado que el había estado prisionero personal militar en varios campos de prisioneros; también dijo, que en 1944 el y otros fueron trasladados a Tallin. El agente se acordó que Tallin tenía un significado especial, pero el no recordaba exactamente que era. Por lo  tanto, reviso los archivos y. dio con lo que buscaba. De acuerdo con informes fidedignos, los soviéticos trasladaban a Tallin únicamente a prisioneros escogidos para ser adiestrados en el lavado de cerebro. También se había informado que un número de graduandos fueron reclutados por el Servicio de inteligencia Soviético para servir como informantes clandestinos.

5)   Con esta información a su disposición, el agente de contrainteligencia inicio su tarea.

Antes de que pasara mucho tiempo el empleado admitió que el era un informante soviético, cuya misión especial era infiltrar una de las agencias de inteligencia del gobierno. También aditivo que la información que el había estado suministrando la había recibido por conducto de su agente de control y que todo era falso. Se puede observar que esta clase de problemas no son fáciles de resolver; no hay manera fácil de determinar cuando es que un empleado no dice la verdad. Debemos tener presente una cosa - un empleado doble bien adiestrado no actúa como tal. El siempre aparecerá como el empleado más valioso, el más disciplinado y el más honesto. Por consiguiente, es necesario examinar a todo el mundo - a todos los empleados bajo el control de ustedes, sin importarles que aportaciones ellos han hecho con

Anterioridad ni cuales son  sus factores positivos a favor de ellos. El método y la técnica que han de emplearse dependerán de acuerdo con el caso, los antecedentes del individuo y de los medios disponibles. May que hacer uso de todo, pero más que nada de la lógica; hay que ser objetivo y emplear el sentido común. 

Uno no debe desarrollar el sentimentalismo con sus empleados y no se debe dejar influenciar por creencias o ilusiones falsas. El agente debe mantener el control y la seguridad valiéndose del planeamiento, del escrutinio y su habilidad profesional. Ahora hablaremos de los otros tipos de acciones investigativas que podemos utilizar en el escrutinio de nuestros empleados. En primer lugar hay la vigilancia y la contra vigilancia.

Cuando nos reunimos con nuestro empleado debemos hacernos las siguientes preguntas:

A)    ? Ha sido seguido el agente de contrainteligencia al lugar de la cita?

b) ?Ha sido seguido (vigilado) el empleado al lugar de la reunión?

c) ?Esta bajo vigilancia el lugar de la reunión?

6) Con el fin de obtener las respuestas a estas preguntas y poner a prueba a nuestro empleado, debemos hacer arreglos para establecer la vigilancia y la contra vigilancia. La vigilancia puede establecerse de dos maneras: sencilla, llevada a cabo por el mismo agente de CI o compleja efectuada con la asistencia de un equipo de vigilancia.

7) Otros métodos de escrutinio pueden incluir lo siguiente; Supongamos que un agente de CI desea averiguar si su empleado mantiene archivos de la información suministrada o no. El hacer esto constituye una seria violación operacional la cual debe impedirse por varias razones: primero, podría ser que el empleado le esta vendiendo la información ya sea a otra agencia- de inteligencia amiga o a las guerrillas; segundo, el empleado quizás mantiene su archivo con el fin de presionar al agente posteriormente; tercero, quizás el empleado desea mantener el archivo sin tener motivo alguno. De cualquier manera, el agente de CI debe asegurarse que el empleado no mantenga archivo alguno. Una de las maneras más sencillas de descubrir esto es la siguiente: El agente de CI le dice al empleado que al rendir su último informe a sus superiores. 

10.-  Separación de Agentes

Introducción

Hasta ahora en la secuencia de utilización y obtención del empleado hemos explicado las funciones del agente de inteligencia en localizar, investigar, reclutar y utilizar un empleado. Sin embargo, puede llegar el día en que el empleado quiere descontinuar sus actividades. Esto puede suceder en cualquier momento. El agente de inteligencia, por otra parte, puede decidir terminar los servicios del empleado por cualquier número de razones. En cualquier caso, el agente de inteligencia debe estar siempre preparado para iniciar los trámites de terminación con muy poco tiempo de aviso.

DESARROLLO:

A.   EL PLAN DE SEPARACION:

1.    El medio mas eficaz mediante el cual un agente de inteligencia puede efectuar una separación rápida es que e agente mantenga un plan de separación corriente. El plan inicial de separación debe proyectarse en la fase de reclutamiento del empleado y, si es posible antes de ser abordado para el reclutamiento. ? Porque puede ser esto necesario? Se pudiera determinar, después de un cuidadoso análisis de los problemas que pueden surgir relacionados a la separación de un empleado potencial, que seria mejor no continuar con un posible reclutamiento. Los riesgos, tiempo y dinero, mas las posibles dificultades de la separación quizás no valgan la pena por la información o servicios que Ud. espera obtener del empleado. Aun si los problemas no parecen ser muy grandes, y se decide ir adelante con el reclutamiento, algunos de estos problemas de separación requieren planeamiento y coordinación avanzada, y deben esbozarse en detalle a fin de que el planeamiento y la coordinación adecuada se pueda lograr.

2.    El plan inicial de separación puede ser muy breve pero, a medida que pasa el tiempo y de acuerdo con la actividad del empleado, el plan puede ser bastante extenso. El formato del plan de separación puede ser dictado por la política del gobierno .o dejado a la discreción del agente. 

Sin embargo, debe contener la siguiente información:

a.   Un resumen del caso hasta la fecha de preparación del plan de separación. Esto debe incluir información relacionada con la localización, evaluación, reclutamiento, las circunstancias del reclutamiento, la fecha del reclutamiento y el personal envuelto en el reclutamiento.

b.   Los aspectos de seguridad se deben registrar tan detalladamente como sea posible. Para una explicación detallada, esta porción de la terminación debe incluir:

1)   Todas las técnicas de operación empleadas por el agente de inteligencia que son conocidos por el empleado.

2)   Los medios operacionales conocidos al empleado tales como los sitios de reunión utilizados.

3)   Los métodos de comunicación conocidos al empleado.

4)   Los requerimientos de obtención de datos del agente de inteligencia que son conocidos por el empleado.

5)   Misceláneos (conocimiento del personal operacional, identidad, nombres, descripción del personal, números de teléfono y señales.):

La información en este párrafo probablemente cambiara de tiempo en tiempo: por lo tanto, se debe enmendar de conformidad. La necesidad de registrar esta información puede servir como control eficaz de la cantidad de información que se da al empleado. Si en cualquier momento parece que el sabe mas de lo que debe o que debido a operaciones contempladas el necesitara saber mas, esto en si puede ser un factor determinante en su separación.

c.   Compromisos lechos:

Esta porción 6.1 plan debe incluir solo los compromisos hechos con un empleado en el momento o antes del borrador del plan de separación. También debe incluir cualesquiera promesas especiales hechas a un empleado en cualquier momento durante su empleo.

d.   Acciones de Separación Propuestas:

1)   En Buenos Términos:

a) Esta porción del plan debe contener información sobre la acción propuesta en caso de que el empleado sea separado en "Buenos Términos". La terminación de un empleado en esta condición normalmente se logra con facilidad y sin serios problemas de seguridad. El puede decidir renunciar o el agente de inteligencia puede tener que dar por terminado su empleo por muchas razones sin sentimientos hostiles entre si. Ocasionalmente, los empleados son despedidos si sus puestos son abolidos. El agente de inteligencia recluta empleados para cumplir ciertos requerimientos, y cuando los requerimientos dejan de existir, entonces el debe separar a los empleados que ocupan esos puestos. El empleado además podría perder su trabajo en el área. El puede ser trasladado o ascendido a una posición no relacionada con un área de interés para el agente.

b)    otra razón para la terminación podría ser el deseo del empleado de renunciar debido

A problemas personales o familiares. Tal vez los procedimientos de seguridad han aumentado en el área, y su temor de ser descubierto haya aumentado el punto en que el siente que debe renunciar. El quisiera aprovecharme de una oportunidad de cambiar su empleo regular. Un cambio en la ideología, compensación insuficiente, un deseo de mudarse a otro lugar o un conflicto de personalidades con el agente pudiera también causar

Que el empleado renuncie.  Si una solución adecuada al problema no es posible, generalmente es prudente separar a un empleado insatisfecho ya que su retención podría constituir un riesgo de seguridad y porque el probablemente no desempeñaría sus deberes de manera aceptable.

c)    Una enfermedad crónica es también una razón para despedir (terminar) a un empleado. Un empleado que esta continuamente enfermo será de poco valor para el agente. Existe la probabilidad de que sus informes estén continuamente errados, y que confundan y agraven la labor del agente. La cobertura y movimiento del empleado dentro del área meran limitados. El tendrá dificultad en cumplir sus citas con su agente a tiempo, o en algunos casos pudiera no asistir a sus reuniones del todo. Además, el empleado posiblemente exigirá mas ayuda monetaria para ayudar a sufragar los gastos médicos.

d)    Este tipo de empleado generalmente no hace demandas ni amenazas. Se convierte en un ex-empleado, que es elegible para re-empleo.

No obstante, aunque estas personas son separadas bajo circunstancias amistosas, ellas representan una amenaza de seguridad. Ya sea que cesen de ser amigables o simplemente se descuidan, son un peligro para Ud. y su operación, de modo que Ud. debe continuar ejerciendo control sobre ellas.

2)   En Malos Términos:

a)   Esta porción del plan debe contener información relativa a la acción propuesta que se ha de tomar en el caso de que sea necesario separar un empleado en "Halos Términos". En esta categoría están incluidos individuos que, por culpa propia, han sido comprometidos, aprehendidos, expuestos o que de otro modo se han descalificado ellos mismos para empleo posterior.

b)   Las razones más comunes para el despido de empleados en "Malos Términos" son:

1.-     Violaciones de Seguridad:

El agente se debe preocupar del grado de peligro que representa el empleado. Por ejemplo, si el empleado es un alcohólico, un adicto a las drogas o un desviado sexual, su despido debe ser obligatorio. El empleado puede ser competente; pero si bajo la influencia 91 alcohol, los narcóticos o por cualquiera otra razón se asocia abiertamente con el agente, entonces debe ser despedido.

2.-      Estafador:

Esta categoría incluye a aquellas personas que venden información a diversas agencias gubernamentales y fabricantes que proporcionan opiniones, información falsa disponible al gobierno de fuentes tales como periódicos, comunicados de prensa, publicaciones y comunicados de la policía.

3.-     Ineptitud:

Bajo este titulo cae el empleado que ha sido constantemente inestable. El empleado que no produce durante un periodo de tiempo también debe considerarse inepto. El empleado que no produce puede deberse a técnicas pobres del agente, o como se menciono antes, puede ser debido a un choqué de personalidades entre ellos.

4.-     Violadores de la Ley:

En una situación de insurrección, las personas envueltas en actividades ilegales son aprovechadas más que lo serian en una situación convencional. Esto es posible porque las actividades del gobierno incluyen la coordinación con las agencias de policía que evitaran que el empleado sea aprehendido. No obstante, un empleado que no participe en actividades ilegales cuando es reclutado y después se ve envuelto en tales actividades sin el conocimiento de su agente, debe ser separado inmediatamente después de la revelación de sus actividades.

5.-     Un empleado que ha estado o se descubre que esta bajo la influencia de las guerrillas o de su sistema de inteligencia es separado eventualmente después que ha sido completamente aprovechado. Este tipo de empleado es normalmente separado en malos termino".

6.-     Un individuo que proporciona información a otras agencias amigas de inteligencia también será terminado debido a que causa el doble esfuerzo de las agencias de inteligencia, y puede estar brindándole la misma información a ambas agencias.

3.    PLANEAMIENTO ANTERIOR A LA SEPARACION:

a.   El agente tratara siempre de iniciar los procedimientos de separación, no el empleado. Esto le permite hacer los planes necesarios. Que la situación puede demandar. Esto debe incluir los cambios necesarios en las operaciones, las técnicas de operación, las comunicaciones de personal, y medios operacionales, para neutralizar o eliminar tantos riesgos de seguridad como sea posible en preparación de la separación real.

Si esto se hace apropiadamente, el empleado no podrá obstaculizar la operación aun si demuestra hostilidad hacia el gobierno.

4.    TECNICAS CONVENCIONALES PARA SEPARACION DE EMPLEADOS:

a.   Trataremos las técnicas de separación dividiéndolas en dos tipos generales; técnicas convencionales y las técnicas informales de separación:

1)   Convencionales:

Son las más comunes y preferidas. Las informales no se usaran a menos que el empleado sea hostil, amenazante, incontrolable o un riesgo conocido de seguridad. Las técnicas normales equivalen meramente a proporcionar una indemnización por cese de empleo al empleado y la firma de un documento de separación por el empleado. Si el agente sospecha que podría tener dificultad en separar a un empleado, le será necesario fabricar una razón para convencer al empleado de que la separación es ventajosa para el empleado. Esto se puede hacer convenciendo al empleado que ha sido comprometido por las guerrillas. Que continuar trabajando para el gobierno pudiera resultar en serias consecuencias para el empleado y su familia. Si el empleado no cree esta historia, se pueden tomar otras medidas para convencerlo colocando telegramas anónimos o enviándole cartas anónimas. Numerosas otras técnicas se pueden utilizar ya que solo están limitadas por la imaginación del agente. Algunas veces un empleado que va a ser separado tendrá equipo costoso o comprometedor que le fue entregado. Se debe hacer un intento por retirar este material antes de entregar la notificación de terminación. El método por el cual esto se puede lograr sin despertar las sospechas del empleado dependerá de nuevo de la ingeniosidad del agente. Si esto no se hace discretamente, el empleado puede apropiarse de una costosa cámara, tinta invisible, etc. Como se ha mencionado, la separación formalmente consta de la notificación de que los servicios del empleado no se desean más, o no se pueden utilizar mas, un posible pago en la forma de indemnización por cese de empleo para demostrar que las acciones del agente son honorables, y la firma del documento de separación por el empleado. Este documento de separación debe declarar en sustancia que el empleado no revelara voluntariamente cualquier capacidad de identidad que ha asumido, que se le ha pagado en plenitud por los servicios prestados, y que ni el ni su familia hará reclamos posteriores.

2.    TECNICAS INFORMALES DE SEPARACION:

a.   Estas técnicas solo se deben usar cuando sea imposible o impráctico separar a un empleado de la manera convencional. Un empleado puede rehusar ser separado a menos que se cumpla una indemnización irrazonable por cese de empleo u otra demanda irrazonable. Podría ser un empleado quien, por alguna razón después de un largo periodo de empleo, se torne desafecto y este abiertamente realizando actos para destruir el esfuerzo del gobierno. Podría ser un empleado que ha estado bajo el control o la influencia de las guerrillas, y seria impractico por razones de seguridad para un agente encontrarse con tal persona siquiera una vez mas. Existen muchos otros casos en los cuales las técnicas informales se pueden aplicar. 

En casi todos los casos donde la separación informal se aplica, la separación tendrá su razón de ser.

b.   En la mayoría de los casos, el propósito de las técnicas informales de separación será tener al empleado "puesto en la Lista Negra" por todas las agencias del gobierno; o hacer que tema exponerse o admitir sus actividades; o efectuar su remoción por medio de la prisión, amenaza de prisión o restablecimiento forzado o voluntario. Los métodos que se han de usar en las separaciones informales deben ser cuidadosamente planeados y aprobados por la autoridad superior antes de ser aplicados. El agente debe asegurar que la técnica no pondrá el gobierno en aprieto. No se deben hacer amenazas a menos que se puedan llevar a cabo y el empleado se de cuenta que tales amenazas se pueden llevar a cabo. Hay muchas desventajas en el uso de amenazas de violencia física o verdadero abuso físico. 

c.   Existen muchas técnicas que se pueden aplicar para obligar al empleado a aceptar la separación o para neutralizarlo a tal grado que no constituya una amenaza al esfuerzo de inteligencia del gobierno. Algunas de las étnicas sugeridas siguen a continuación.

1)   Se debe aprovechar el hecho de que su pago ha sido exento de impuestos. Dependiendo de la urgencia de deshacerse del empleado, se le puede amenazar con revelarlo o desenmascararlo. Usted por su puesto no se presenta como el acusador de impuestos. Un medio más sutil es por medio de un soplo anónimo a las autoridades de impuestos de que el empleado tiene una fuente de ingresos que no ha sido declarada. Ellos investigaran al empleado y esto lograra su caída El agente no debe inmiscuirse en esta investigación, aunque si debe coordinar  con ellos.

2)   Otro método que se puede utilizar, si el empleado esta recibiendo bienes ilegales como

Compensación, tales como cigarrillos extranjeros, licor o café, el agente advierte secretamente a las autoridades de aduana justamente después que el empleado reciba sus bienes. 

3)   El inducir al empleado a cometer un acto ilegal por el cual se le puede responsabilizar puede resultar efectivo, especialmente si el agente puede mantener el control de la situación de suerte que pueda usar esto como palanca para obtener control del individuo.

4)   Si la insurrección avanza a las ultimas fases y si las guerrillas dominan ciertas arcas que crean fronteras, existe una serie de cosas que se pueden hacer,  especialmente si lo principal es deshacerse de el y no importa si habla o no con las guerrillas. El cambiar su identificación de modo que no pueda pasar comprobaciones por el elemento de seguridad guerrilla, enviarlo en una misión especialmente peligrosa para la cual ha sido inadecuadamente preparado, o pasar información a los elementos de seguridad de las guerrillas son métodos que se pueden usar.

3.    INVESTIGACION DESPUES DE LA SEPARACION:

a.   La acción de inteligencia casi nunca  termina. La terminación de los servicios de un empleado no quiere decir que la responsabilidad de la unidad de inteligencia haya terminado. Investigaciones discretas deben continuar para asegurar que el empleado separado no este intencionalmente o no haciendo, algo considerado perjudicial para sus actividades de inteligencia, un empleado puede ser separado de acuerdo con las técnicas convencionales. Has tarde Ud. puede descubrir que este individuo demuestra hostilidad hacia su gobierno. Existe un peligro particular de que esto suceda con los empleados cuando parece inminente el triunfo de las guerrillas y ellos quieren estar del lado victorioso para evitar represalias si las guerrillas ganan y descubren que han colaborado con las fuerzas del gobierno. De ocurrir esta situación entonces Ud. tendría que recurrir al uso de las técnicas informales para impedir que comprometa tanto su asociación como también la operación. El punto importante para recordar es que el agente debe retener algún elemento de control sobre el empleado separado. 

4.    Camelos OPERACIONALES DESPUES DE LA SEPARACION:

a.   Se menciono anteriormente durante esta lección que el agente debe iniciar los procedimientos de separación a fin de que los cambios operacionales necesarios puedan hacerse para distraer al empleado a ser separado de las operaciones activas corrientes. Esto debe hacerse a fin de inhabilitar al empleado en lo que respecta a operaciones corrientes, personal e instalaciones operacionales. En algunos casos como se ha mencionado, será el empleado quien inicie los procedimientos de separación, y la separación puede entrar en vigencia de una vez, Cuando esto ocurre, será necesario hacer los cambios operacionales necesarios después de la separación del empleado. Los cambios después de la separación deben continuar hasta que el empleado separado sea considerado completamente inofensivo para los esfuerzos de inteligencia del gobierno.

Los cambios operacionales deben incluir, pero no limitarme a cambiar el nombre de identidad del operario y posiblemente cambiar su localización, cambiar mus números de teléfonos de ser necesario, evitar los lugares de reunión usados con el empleado, cambiar los números de licencia vehiculares, y si el empleado tiene conocimiento de otros empleados del gobierno, entonces se debe determinar si estos empleados deben ser retenidos.

5.    ESPECIALISTA DE SEPARACION:

a.   En todas las discusiones anteriores, no se hizo mención de quiera llevara a cabo el proceso de separación. Quizás se considero tácitamente que el agente del empleado haría esto. En algunos casos esto es conveniente, especialmente si la separación se debe efectuar rápidamente, ya que no habría propósito en exponer a otro agente a este empleado. En todo caso, sin embargo, se debe considerar pasar a este empleado a otra persona para la separación. Esto tiene algunas ventajas:

1)   Este especialista de separación puede retirar el empleado de las misiones, técnicas operacionales y medios operacionales. Si el operario, anterior intentara esto, viendo un  cambio en el patrón, el empleado puede sospechar que algo anda mal, mientras que el esperaría que un nuevo agente lo manejara de una manera diferente.

2)   El especialista de separación es un especialista en las técnicas y debe hacer un mejor trabajo que el agente quien tiene muchos otros requerimientos que cumplir.

3)   El agente anterior es revelado de una fuente improductiva.

4)   Se puede lograr la división por compartimentos ya que el especialista de separación puede llevar a cabo tal operación que no se pueda rastrear a ninguna otra operación del gobierno.

6.    PLANES DE HUEVO CONTACTO:

a.   Se declaro anteriormente que muchos empleados separados deben ser considerados como re-empleadles.  Con tales individuos, se deben hacer arreglos necesarios para un posible nuevo contacto en una fecha futura. Al empleado se le puede dar una dirección de conveniencia para que escriba si desea ponerse en contacto con Ud. o se le puede dar una señal de reconocimiento que pudiera usar otro agente del gobierno u otro empleado en el futuro.

Un empleado separado ha sido con frecuencia re-empleado con resultados efectivos, pero aun si Ud. no tiene intenciones de re-emplearlo, haciéndole un reconocimiento e informándole de que puede ser llamado puede dejar en el empleado una sensación de amistad hacia el agente y el gobierno y le hará sentirse como que es apreciado. Nunca olvide que por muy conveniente que esto sea desde el punto de vista de relaciones publicas, la razón para separar al individuo es que Ud. ya no lo necesita. Asegure que ningún arreglo para ponerse de nuevo en contacto con el empleado crea una situación en la cual Ud. no se deshace de el. 

Sepárese de el sobre la base mas amistosa posible considerando las circunstancias existentes, y déjelo partir con el sentimiento de que de surgir la necesidad, se le buscara.

RESUMEN.

En resumen, podríamos enumerar lo que hemos tratado acerca de separar empleados como una serie de acciones "POSITIVAS" y "NEGATIVAS".

a.    EMPIECE el planeamiento de la separación del empleado tan pronto como sea posible, preferiblemente antes de su reclutamiento. NO reclute a nadie cuyos problemas de separación son tan difíciles que pongan en duda el valor de sus servicios.

b.    REVISE y enmiende el plan de separación frecuentemente.

c.    REQUERDE que el factor más importante en la separación de un empleado es el aspecto de seguridad.

d.    EMPIECE los procedimientos de separación Ud. mismo de modo que el empleado abr sido completamente removido de las operaciones corrientes antes de su separación.

e.    CONSIDERE el uso de un especialista de separación cuando planee la separación de un empleado.

f.    Trate al empleado de manera correcta en su separación de modo que no sienta hostilidad hacia el gobierno.

g.    CUMPLA todas las promesas hechas al empleado.

h.    NO haga promesas extraordinarias tales como el restablecimiento o grandes sumas de dinero sin aprobación específica de la autoridad apropiada.

i.    NO considere la aplicación de una técnica de separación informal sin consultar primero con sus superiores.

j.    NO haga amenazas a menos que estas me puedan llevar a cabo y asegure que el empleado este conciente de esto.

k.    NO haga amenazas de violencia física o utilice la violencia o abuso físico.

1.    NO pierda control del empleado después de su separación.

11.-  Control de los Agentes

Introducción

Durante los estadios de los últimos capítulos que hasta el momento ustedes van hecho de los empleados pueden haber derivado la idea de que 103 agentes trabajan dependientemente sin la supervisión de sus superiores. Esto no es así. Los procedimientos para localizar, entrevistar, reclutar, probar, adiestrar, y utilizar y despedir a los empleados requiere gran cantidad de planeamiento y de coordinación. Con el número de personas involucradas en tales actividades, la delicadeza de muchas operaciones y debido a los problemas de seguridad que tienen que confrontar los agentes y sus empleados, los agentes deben observar estrictamente los requerimientos administrativos necesarios. En algunos casos un agente piensa que es restringido excesivamente por los distintos requerimientos administrativos, pero el debe comprender que la estricta aplicación de tales requerimientos es esencial para evitar la duplicación de esfuerzos, para aumentar la seguridad de las operaciones y para asegurar un programa general de empleados mas eficaz y efectivo.

Los agentes deben aceptar que es en aras de sus mejores intereses que deben cooperar completamente con los administradores y que al enviar ellos rápida y precisamente todos los datos requeridos, recibirán a cambio una respuesta más rápida a sus solicitudes. La mayoría de las funciones de control de empleados están ideadas para proporcionar apoyo y guía al agente. Una buena Sección de Control de Empleados puede asesorar generalmente al agente en cuanto a la cantidad de dinero que debe ofrecer a un empleado potencial, advertirle si esta desarrollando un patrón de comportamiento definido en las entrevistas con sus empleados, proporcionarle información con base en los informes de otros agentes cuando sean aplicables a sus necesidades, además de muchos otros servicios.

En este anexo discutiremos los fundamentos sobre los cuales un buen programa de control de empleados deberá basarse como también los distintos informes necesarios para proveer al gobierno con un programa eficiente de empleados.

DESARROLLO:

A.   PRINCIPIOS DE CONTROL DE EMPLEADOS:

1.    Coordinación del Programa de Reclutamiento de Empleados:

a.   Hemos hablado muchas veces del gran número de personas-objetivos que los empleados del gobierno entrevistan durante una situación de insurrección. 31 gobierno intenta la cobertura de cascada uno de los aspectos de su sociedad. Este programa tiene como finalidad la continuación de este esfuerzo. Las nuevas personas-objetivos sumadas a las dificultades que se presentan para entrevistar a las personas previamente designadas hacen imperativo el mantenimiento de un programa continuo de reclutamiento con el fin de efectuar una cobertura satisfactoria. La coordinación y  el control administrativo son necesarios para evitar que un empleado trabaje para dos o más agentes sin el conocimiento de los mismos. El peligro hache esta en que al recibir estos informes los agentes del gobierno de los escalones superiores, al no percatarse de que estos informes fueron escritos, de hecho, por el mismo individuo, los consideraran como informes de confirmación.

b.   Es esencial, por lo tanto, que el gobierno establezca por necesidad un sistema centralizado de control de empleados para evitar que dos o mas agentes entrevisten al mismo individúo. Tal sistema debe evitar que los agentes entrevisten a cualquier individuo sin notificar a la Sección de Control de Empleados central de sus intenciones para   recibir la autorización correspondiente. 

2.    Preparación y Mantenimiento de la Información básica de Antecedentes sobre todos los empleados corrientes, potenciales y anteriores. Mas adelante discutiremos el contenido de este archivo. 

3.    Compilación y mantenimiento del Historial del Empleado:

Este es el registro más importante del empleado mantenido por el gobierno. Discutiremos el contenido del Historial del Empleado en este periodo.

4.    Iniciación y Mantenimiento de los Registros Administrativos relacionados con el reclutamiento y relevo de empleados:

Esto incluye toda la correspondencia entre los agentes de inteligencia y otros escalones del gobierno con relación a los permisos de reclutamiento y relevo de empleados. Tales solicitudes originaran comprobaciones en los archivos a niveles superiores para determinar si la información disponible en tales niveles es favorable o desfavorable con respecto al posible empleado o al empleado actual.

5.    Mantenimiento de los Registros de Producción y Evaluación del Empleado:

Esto comprende generalmente registros mensuales que contienen por titulo  de informe, número de archivo y fecha, todos los informes de los agentes escritos de la información presentada al gobierno por un empleado. El Registro de Evaluación se refiere a la evaluación periódica de la confiabilidad de un empleado. El agente de inteligencia deberá evaluar periódicamente la confiabilidad de su empleado y además, al principio, los informes de inteligencia que presenta. Reconozco que en horas anteriores se les índico que todos los informes de inteligencia son evaluados por la sección de producción y esto es cierto. Sin embargo, recuerden que el agente de inteligencia conoce a su empleado mucho mejor que cualquier otra persona. Todas las otras personas se forman un concepto de este empleado solamente a trabes de su trabajo escrito. Ningún otro funcionario del gobierno conoce personalmente a este individuo más que el agente con el cual establece contacto. A través de las entrevistas personales el agente puede detectar cualesquiera problemas que el empleado haya tenido en el acopio de información o problemas personales que hayan surgido recientemente que obstaculizarían la efectividad del empleado. El sabe cuan confiable y puntual es su empleado como también su actitud hacia su trabajo y su carácter en general. Por consiguiente el agente esta en mejor posición para evaluar a su empleado que el personal de la sección de producción que basa su evaluación únicamente en los informes presentados. Ahora con respecto a los informes, el agente de inteligencia esta generalmente calificado para hacer una evaluación inicial ya que se le requirió efectuar un análisis de la. Persona- objetivo al comienzo de su operación y el debió familiarizarse completamente con la persona-objetivo. Esto le permitirá al agente juzgar debidamente el verdadero valor de un informe.

El personal de la sección de producción generalmente tiene más conocimientos acerca de las actividades en general, principalmente porque dispone de otros recursos de los cuales no

Dispone el agente en su nivel de operaciones. De modo que en la evaluación de los informes de inteligencia, la duplicación de esfuerzos es realmente conveniente, particularmente cuando los escalones, el inferior y el superior, hacen uso de diferentes perspectivas. En efecto, esto da como resultado un sistema de comprobaciones balanceadas.

5.    Mantenimiento del Archivo de Registro de la Persona-objetivo:

Esto permite a las autoridades responsables conocer la extensión de la cobertura de la persona-objetivo. Estos archivos servirán de guía para el reclutamiento de más empleados o la eliminación de algunos con el fin de evitar el gasto innecesario de recursos.

6.    Mantenimiento de Registros Comparativos de Gastos de un Empleado con relación al número de informes que presenta:

a.   El mantenimiento de tales registros no es ni siquiera tan difícil como es la tarea de analizar objetiva y cabalmente los resultados. Si un empleado entregaba diez (10) informes por mes a un agente anterior y ahora solo presenta dos (2) informes a su agente presente, ?Que tiende a indicar esta situación? La reacción inicial es generalmente de que el empleado no esta trabajando tanto para el agente que tiene en el presente como lo hacia para el agente anterior. Posiblemente su nuevo agente no lo entrevista tan a menudo como lo hacia su predecesor. Quizás los dos informes son siempre muy extensos y están llenos de detalles valiosos, mientras que los 10 informes presentados anteriormente contenían un mínimo de información. 

b.   Este tipo de registro es un recurso valioso para la autoridad de la evaluación general del programa de empleados del gobierno. Sin embargo, el peligro existe de que se convierta en un fin de por si. En-otras palabras, este tipo de registro alienta el establecimiento de normas arbitrarias. 

Por ejemplo, la autoridad responsable puede establecer costos arbitratrarios/normas de producción tales como: los empleados  que entreguen 50 informes recibirán como pago tanto; los que entreguen de 50 a 100 informes recibiran tanto, etc. Este modo de pensar no es el correcto y debe ser evitado. 

Hemos recalcado en todas nuestras discusiones sobre empleados que cada empleado es distinto, con problemas inherentemente diferentes y cada uno debe ser evaluado individualmente y no bajo un sistema o cantidades arbitrarias. El valor de estos registros de relación producción-costo es que pueden usarse como una indicación de la eficiencia del empleado. Cuando la cantidad de informes con relación al costo es baja, se deberá iniciar una investigación entonces para determinar la causa. Esta investigación deberá incluir una discusión entre el control de empleados y el agente del emplee ago particular. Una cantidad baja de informes con relace no al costo en muy pocos casos deberá ser la causa única para prescindir de un empleado. La calidad y otros factores pueden ser más importantes.

7.    REGISTROS DE EMPLEADOS:

a.   En esta sección se discutirán la utilización de los registros necesarios en el control de

Empleados. Estos registros deben ser compilados en algún nivel por alguien si el control deseado de empleados ha de ser usado por el gobierno.

b.   una vez que el agente ha desarrollado una plata, deberá enviar inmediatamente el nombre de este individuo a la sección de control de empleados para la investigación del nombre. Toda la información necesaria hasta este punto es información básica de antecedentes. Al agente se le requiere que presente una justificación o declaración de intención de uso de este individuo. El agente no deberá entrevistar a este individuo hasta no haber recibido una respuesta de la investigación del nombre y la aprobación correspondiente para continuar con el proceso de reclutamiento.

c.   Para la protección de los empleados deberá haber un acceso muy limitado a los registros de los empleados y estos registros deben mantenerse en un área restringida aparte de todos los otros registros del gobierno. Solamente aquellas personas que tienen una necesidad absoluta de informarse deberán tener acceso a estos registros. Los agentes no deben conocer las identidades de los empleados de los otros agentes, a no ser que sea por una razón especifica. De conocer los insurrectos la identidad de los empleados del gobierno, no

Solo se haría daño grave a los  esfuerzos del gobierno, sino que la vida de los empleados estaría en peligro. Otra practica de seguridad es la de asignar a los empleados un numero clave que ha de usarse en cualquier correspondencia necesaria pertinente al empleado. La asignación de números claves debe estar centralizada para evitar que dos empleados tengan el mismo numero clave o que un empleado tenga dos números claves.

d.   Suponiendo que el agente recibe aprobación para continuar con su reclutamiento, el sigue evaluando al individuo hasta asegurarme de que este posee todas las cualidades deseadas y que el desea reclutarlo. Al agente se le deberá requerir entonces que presente un plan de entrevista, este deberá contener información pertinente a:

1)   Donde tendrá lugar la entrevista.

2)   Nombres de las personas que estarán presentes.

3)   Cuando se verificara la entrevista.

4)   Como intenta el agente abordar al individuo.

5)   Que encargos desea hacer el agente.

e.   Si el individuo acepta la oferta de trabajar, entonces el agente debe obtener tanta información como el pueda acerca de los antecedentes del individuo.

f.   La información de antecedentes de los empleados se encontrara generalmente por lo menos en DOM registros distintos:

1)   La Tarjeta de Registro del Empleado.

2)   El Historial del Empleado.

g.   TARJETA DE REGISTRO: Se usa como un archivo de referencia al instante para los empleados anteriores y los empleados presentes del gobierno. Incluye información relacionada con el empleado y se emplea cuando se desea información inmediata y concisa del mismo. El tamaño de la tarjeta en si, es generalmente pequeña, requiere que la información sea breve. La información incluida en esta tarjeta es normalmente proporcionada a la Sección de control de Empleados por el agente. La información siguiente deberá aparecer en la tarjeta:

1)   Datos personales:

Nombre verdadero, el nombre de identidad, el número de clave y una fotografía.

2)   Biografía:

Deberá incluir solamente los aspectos sobresalientes de la vida del empleado.

3)   Historial Político y Militar:

Toda posición política que haya tenido, ya sea por nombramiento o por elección, sea esta a favor o en contra del gobierno, su historial militar contendrá la información sobre su servicio militar,; cuanto tiempo sirvió; en que ramo del servicio estuvo, tal como infantería, artillería, etc.,; que rango obtuvo y bajo que circunstancias se dio de baja del servicio.

4)   Hábitos, Pasatiempos y características:

Generalmente cuando se selecciona a un agente para que trate con un empleado particular, una de las consideraciones es que el agente debe ser compatible con el empleado. Algunas veces esta compatibilidad se establece y se mantiene mediante un interés mutuo de algún tipo, de modo que la información pertinente a los pasatiempos o características es muy importante cuando se tenga que reemplazar al agente.

5)   Fecha y Circunstancias del primer Contacto. 

6)   Frecuencia, lugares y métodos de contacto a incluir las disposiciones para encontrarse en casos de emergencia:

No se puede saber cuando el agente o cualquier otra persona pueden tener una emergencia de modo que es conveniente incluir este dato en esta tarjeta.

7)   Identidad de todos los Subempleados, de haberlos.

8)   Personas-Objetivos Cubiertas y Relación del Empleado con las mismas:

En algunos casos el empleado tiene acceso directo a una persona-objetivo y puede tener acceso indirecto hacia otras. Es necesario conocer la relación del empleado con la persona-objetivo con el fin de poder evaluar mejor la información.

9)   Tipo, Cantidad y Método de Remuneración (paga):

Es preciso tener esta información disponible para en caso que se suscite una emergencia y otra persona que no sea el agente regular tenga que hablarle al empleado.

Cuando hablamos del tipo de remuneración nos referimos a dinero o a bienes materiales, etc. La cantidad se explica de por si. El método de remuneración debe incluir la forma de recompensa, es decir, si la persona recibe un salario regular o si por el contrario este dinero se mantiene en una cuenta hasta que la persona complete sus servicios. Si se le paga directamente, ?Que a menudo se le paga? La remuneración de los empleados es un punto muy importante, particularmente para aquellos empleados cuya única motivación es el dinero o la ganancia material, y se deberá hacer un esfuerzo para asegurar que todos los pagos se hagan a tiempo.

10)  Evaluación corriente del empleado.

11)  Nombre verdadero del agente y de su substituí:

El uso del agente substituto es una practica que todavía esta en duda. Algunas personas alegan que el uso de substitutos es de valor porque ayuda a que el cambio de un agente a otro tenga lugar sin complicaciones.

Además, en situaciones de emergencia, el empleado no tendrá que entrevistarse con un agente que jamás haya visto. Otras personas insisten que las ventajas de emplear a un substituto no son suficientes para compensar las desventajas de seguridad inherente al uso de un substituto. Alegan que mas agentes del gobierno estarán expuestos si el empleado se ve en apuros. 

h.   HISTORIAL DEL EMPLEADO:

Debido a que la Tarjeta del Registro del  Empleado permitirá solamente la identificación breve e instantánea, la información detallada con relación al empleado se podrá encontrar en el Historial del Empleado. El Historial del Empleado es el registro del empleado más importante y completo mantenido por el gobierno. En este registro se ha incluido toda la información disponible sobre el empleado. Este registro es usado por la Sección de Control de empleados siempre que se desea obtener información detallada sobre un empleado.

También es de gran utilidad en la orientación del agente seleccionado para asumir el control de un grupo de empleados. El agente puede informarse rápidamente por el Historial del Empleado sobre todos los que estarán bajo su control. No es  suficiente que el agente revise el Historial una sola vez, deberá revisarlo ocasionalmente por que en algunos casos se le agrega información recibida de otras fuentes.

Este registro es establecido por la Sección de Control de Empleado antes de reclutamiento del empleado y deberá contener lo siguiente:

1)   Historial Personal incluyendo huellas digitales y una fotografía de la persona.

2)   Información de Antecedentes: Esta deberá incluir las investigaciones, la original y las futuras, efectuadas sobre el empleado.

3)   Su identidad (si es aplicable): Precauciones de Seguridad tomadas por el empleado para evitarse contratiempos. Precauciones de seguridad que debe tomar el agente al entrevistarse con el empleado. 

4)   Áreas cubiertas por el empleado (y sus empleados) su posición (y la de sus subempleados)  con relación a la persona-objetivo, métodos utilizados para obtener información de la persona-objetivo y capacidades del empleado.

5)   Identidad de TODOS los subempleados del empleado y antecedentes de los mismos.

6)   Frecuencia de las reuniones, ubicación de los sitios de reunión, y métodos de contacto entre el empleado y TODOS sus subempleados.

7)   Registros de Evaluación y Producción del Empleado.

8)   Información de pago del empleado y de los subempleados.

9)   Todos los informes especiales y correspondencia oficial sobre el empleado y los subempleados.

10.  una copia de todos los informes sobre Entrevistas Operacionales.

i.   INFORME SOBRE ENTREVISTA OPERACIONAL:

1) Este es un resumen detallado de toda la información relacionada a una reunión entre un agente y un empleado. Este informe debe ser preparado por el agente después de cada reunión con el empleado. Es un medio de asegurar el uso de las precauciones de seguridad efectivas y de las técnicas operacionales. Este informe no debe incluir información alguna

Sobre los requerimientos de colección.

2)   Este informe es normalmente preparado en forma narrativa. No se deberá emplear un formulario preparado para evitar el patrón rutinario y para obligar al agente a incluir observaciones especificas. Lo siguiente se deberá incluir en el informe, pero no necesariamente en el orden indicado:

a) Los nombres o designaciones en clave de las personas presentes en la reunión

b)    La fecha y hora exacta, y la ubicación del lugar de la reunión.

c) El transporte utilizado por el agente para viajar hacia el lugar de reunión y de vuelta. Si uso un vehículo del gobierno indiques el número de matrícula del vehículo.

d)    Se deberá tomar nota detalladamente de las precauciones de seguridad tomadas por el

Agente hacia el sitio de reunión y de vuelta del mismo.

e)    Se deberán anotar los pagos, de haber los.

f)    Se deberá anotar la fuente de esta información si no fue producto del empleado.

g)    Las nuevas asignaciones de obtención de información dadas al empleado durante la reunión deben registrarse con la inclusión de las fechas aproximadas de vigencia.

h)    Se incluirá la información de antecedentes relacionada con las actividades pasadas, corrientes y futuras del empleado descubiertas en la reunión. Entre mas conocimientos tenga usted acerca de las actividades del empleado, en mejor capacidad estará usted para controlarlo y lograr la máxima utilización de el.

i)    El ultimo punto deberá incluir cualesquiera comentarios que el agente crea sean pertinentes con respecto a la reunión con su empleado. El tipo de comentario que ha de incluirme en este párrafo seria una referencia a una falta de seguridad, una indicación de que la reunión estuvo bajo vigilancia o una opinión acerca del comportamiento o actitud del empleado durante la reunión. 

j)    El Informe sobre Entrevista Operacional es de interés particular para el personal supervisor responsable de asegurar que las técnicas de seguridad y operación son debidamente utilizadas por el agente de inteligencia y que los requerimientos de colección son asignados y satisfechos dentro de la cantidad adecuada de tiempo. Este informe permite que el personal supervisor siga el curso de las operaciones de los agentes de inteligencia y de sus empleados. 

j.   TARJETA DE REGISTRO DE PERSONA-OBJETIVO:

Otro registro mantenido por la Sección de Control de Empleados, que no tiene relación directa con los empleados, es la Tarjeta de Registro de Persona-Objetivo. La Sección de Control de Empleaos mantiene todos los archivos de personas-objetivos, de modo que examinemos brevemente este aspecto:

1)   Nombre o símbolo clave de la persona-objetivo.

2)   Ubicación precisa de la persona-objetivo, ya sea la dirección de la calle y numero, o la

Coordenada de cuadriculado.

3)   La base para la designación de la persona-objetivo es generalmente el objetivo y fecha de la Lista de Persona-Objetivo mas reciente.

4)   El símbolo clave del empleado o los empleados que efectúan la cobertura de la persona-objetivo.

5)   El nombre del agente asignado a la persona-objetivo.

6)   La apreciación del porcentaje de cobertura de la persona-objetivo y la fecha.

10.   Se considera que estos son los registros básicos del empleado que deben ser compilados y mantenidos en buen orden para establecer el control necesario de empleados con el fin de disponer de un programa efectivo y eficaz de empleados del gobierno en general. Estos deben considerarse como la cantidad mínima de registros que han de mantenerse. 

11.   Aunque es la responsabilidad de la Sección de Control de Empleados compilar estos registros, La mayoría de la información contenida en los registros es provista por los agentes de inteligencia generalmente en respuesta a un requerimiento de la Sección de Control de Empleados. Quizás, se deberá recalcar en este punto que la Sección de Control de Empleados es responsable del establecimiento de procedimientos administrativos relacionados con los empleados y necesariamente debe imponer ciertos requerimientos en el agente de inteligencia. Sin embargo, la Sección de Control de Empleados tendrá generalmente ningún control de operación o autoridad de comando sobre el agente.

B.   HONORARIOS:

1.    Anteriormente hablamos de registros relacionados a la producción y costo de los empleados y en otra ocasión discutimos brevemente la paga o compensación de algún tipo. Quizás, sea este un buen momento para discutir con ciertos detalles los honorarios de los empleados. 

2.    La mayoría, no todos, los empleados que usa el gobierno recibiran remuneración por sus servicios. Un peligro es la posibilidad de que los pagos hechos a los empleados ocasionen el comprometimiento de los empleados. La determinación de la cantidad que el empleado recibirá es generalmente concordada en una conferencia entre el agente y la Sección de Control de Empleados.

3.    Los siguientes factores son considerados al determinar la cantidad de dinero que haya de recibir un empleado:

a.   El tipo de empleado:

El tipo de empleado o la misión del empleado obligara a considerar la cantidad de compensación que el recibirá. Por ejemplo, el empleado introducir recibirá generalmente una cantidad mayor de paga que el empleado que colecciona información rutinaria de naturaleza general durante sus actividades normales debido entre otras cosas a que la información coleccionada por el primero es mas difícil de obtener.

b.   Economía del Área de Operaciones:

La economía de un área particular donde el agente trabaja será una guía hacia la compensación que recibirá el empleado.

La seguridad del empleado exige que el empleado no tenga en su posesión más dinero que aquel que podría explicarme por su fuente visible de entrada.

c.   Calidad de la Información:

La calidad de la información suministrada por el empleado afectara su paga. Es lógico asumir que la pegona que presenta la información más importante reciba mas que la persona que suministra información de calidad inferior.

d.   La cantidad de la información debe merecer solamente un criterio menor en la determinación de la compensación del empleado.

e.   Presentación de La información oportunamente, riesgo y esfuerzo:

Estos tres factores deben recibir considerable atención. A menudo, con cierto tipo de información, existe solamente una pequeña cantidad de tiempo con la que poder determinar la diferencia en cuanto a que si esta es inteligencia o historia y, esto es particularmente cierto en el ambiente de la guerrilla. Obviamente, el riesgo envuelto y el esfuerzo empleado en la obtención de la información influirán en la cantidad de paga del empleado.

4.    Los honorarios de los empleados serán determinados por sus motivaciones y por la situación económica en el área. Generalmente la compensación se hace en dinero de la localidad. Sin embargo, la entrega de dinero al empleado envuelve un riesgo de seguridad, especialmente en el caso de grandes sumas de dinero. Gran parte de los agentes han dado a esto una solución saludable reteniendo una porción de la paga del empleado y depositándola en una cuenta hasta que el empleado haya cumplido su obligación. Esto evitara que el empleado se comprometa mediante el uso indiscreto de su dinero.

5.    Se puede pagar a los empleados en artículos de consumo propio tales como comida, cigarrillos, café, te, etc. En algunos casos estos artículos son difíciles de obtener y la posesión por el empleado de grandes cantidades estos artículos que escasean en la localidad puede acarrearle problemas. 

6.    Los pagos a intervalos regulares son comunes. Generalmente se les paga a los empleados mensualmente. Esto reduce el esfuerzo administrativo y se puede dedicar más tiempo a las actividades de operación. Generalmente el pago a intervalos regulares es más satisfactorio para el empleado.

El sabe la cantidad de dinero que recibirá y puede planear su presupuesto. Sin embargo, si un empleado se hace perezoso y no presenta toda la información requerida porque sabe que recibirá el mismo pago mensual a pesar de lo que presente, entonces su compensación puede ser reducida o eliminada. Por haberse desempeñado sobresalientemente en un caso particular, se le deberá dar al empleado una bonificación. Las bonificaciones no deberán extenderse muy a menudo ya que de ser así perderán su valor psicológico.

7.    Los pagos al empleado con base en el número de informes presentados tienen ventajas y desventajas. A pesar de algunas desventajas obvias, algunos agentes prefieren este método de pago ya que se piensa que esto inducirá al empleado a un mayor esfuerzo.

RESUMEN:

Durante este anexo hemos discutido la Sección de Control de Empleados del gobierno y hemos determinado que la coordinación del reclutamiento de empleados, el mantenimiento de los archivos de todos los empleados y de las personas-objetivos constituye la función principal de esta sección. Esta sección asesora a los funcionarios responsables sobre cobertura de personas-objetivos, la utilización y despliegue de empleados y mantiene estadísticas actualizadas que muestran la productividad de los empleados individualmente y el porcentaje de cobertura de  persona-objetivo.

La mayoría de los empleados recibiran una compensación de acuerdo con sus esfuerzos, los riesgos tomados, sus condiciones sociales y, desde luego, según el valor de la información presentada. Recalcamos el hecho de que el pago diferido, o el establecimiento de una cuenta de retención es a menudo un método conveniente de pago para el empleado.

V.-  Manejo de  Información de  Inteligencia

El plan de búsqueda de Inteligencia

Introducción 

El esfuerzo de búsqueda de inteligencia en los niveles de brigada y batallón es una tarea de primordial importancia y exige una acción organizada y definida de parte del oficial de inteligencia. Pocas veces puede el oficial de inteligencia proporcionar al comandante y al estado mayor de la unidad, toda la inteligencia que necesitan en un momento específico sin recurrir a la búsqueda de información. Tan pronto como el comandante y el estado mayor evalúan la inteligencia que aparece en la apreciación actual del S-2, por lo general surgen preguntas adicionales que deben ser contestadas. Estas preguntas no-contestadas constituyen los requerimientos de inteligencia de la unidad y dan al oficial de inteligencia la base para el planeamiento de búsqueda de información. 

I. Aún cuando el plan de búsqueda de inteligencia se formula mentalmente, la hoja de trabajo del plan de búsqueda es una ayuda útil en el planeamiento y supervisión de las actividades de búsqueda de información. Tenemos pues, que la hoja de trabajo del plan de búsqueda es el instrumento o formulario de que se vale la sección de inteligencia para desarrollar un plan de búsqueda de inteligencia. Cubre toda una operación y continuamente es revisada según se requiera. La hoja de trabajo del plan de búsqueda tiene tres funciones. El S-2 la utiliza para (1) convertir los requerimientos prioritarios de inteligencia (RPI) y otros requerimientos de información (ORI), en órdenes y solicitudes que resulta la búsqueda de inteligencia. Además, se puede usar dicha hoja como (2) ayuda útil en la selección de recursos de búsqueda de inteligencia apropiados, y en la (3) supervisión del progreso que desarrolla el esfuerzo de búsqueda de inteligencia. La hoja de trabajo del plan de búsqueda no se adhiere a un patrón prescrito, pero generalmente incluye lo siguiente: 

A. Los Requerimientos Prioritarios de Inteligencia (RPI) y los Otros Requerimientos de Información (ORI), los cuales generalmente aparecen en forma de pregunta. Se puede mantener los RPI y los ORI en una lista separada de la hoja de trabajo del plan de búsqueda y luego representarlos con números romanos (I. II, III, IV, etc.) en la primera columna de la hoja de trabajo. De esta manera, se ahorra tiempo al no tener que escribir los EPI y ORI vez tras vez en las hojas de trabajo, sino mantenerlos en una lista separada que se escribe una sola vez. Además, se puede guardar la lista de EPI y ORI bajo llave para mejorar la seguridad operacional de la sección II. Pues, la hoja de trabajo del plan de búsqueda solo mostrará unos números romanos bajo la columna de los RPI y ORI, y ésta se puede mantener a la vista sin preocuparme. 

B. Los Indicios pertinentes de los UPI y los ORI. Tales indicios también se pueden mantener en una lista separada y referirme a ellos con letras (A, E, C, D, etc.) en la segunda columna de la hoja de trabajo del plan de búsqueda 

C. Los Requerimientos Información Específica (RIE) que se buscan en relación con cada indicio son las características del indicio. Estos Ríe o carácter (áticas se pueden mantener también en una hoja separada y referirme a ellos con números arábicos (1, 2, 3, 4, etc.) en la tercera columna de la hoja de trabajo del plan de búsqueda. La tercera columna lleva el encabezamiento de Solicitudes y Ordenes. 

D. Una lista de todos los recursos de búsqueda de información disponibles. 

E. La última columna de la hoja de trabajo del plan de búsqueda será para anotar observaciones, bajo la cual se indica la localidad de la misión de búsqueda, el progreso del esfuerzo, y algunas observaciones relacionadas a futuras acciones. 

II. PLANEAMIENTO de la BUSQUEDA de INTELIGENCIA. 

A. El plan de búsqueda de inteligencia proporciona al oficial de inteligencia un sistema ordenado y lógico para dirigir el esfuerzo de búsqueda. Cumple DOM propósitos: garantiza que la información necesaria será (1) buscada oportunamente y que (2) los recursos pertinentes de búsqueda explotarán todas las fuentes posibles de información. El planeamiento de la búsqueda de inteligencia comprende lo siguiente: 

(1) La determinación de los Requerimientos Prioritarios de Inteligencia (RPI) y los Otros Requerimientos de Información (ORI) del comandante. 

(2) La determinación de los indicios: el análisis de los RPI y ORI para determinar cuales son las actividades del enemigo o características del área de operaciones que contienen las respuestas a estos requerimientos. 

(3) La determinación de Ríe (las características de los indicios) que revelan la presencia (o la ausencia) de cada indicio. 

(4) La determinación y selección de los recursos de búsqueda de inteligencia que han de proporcionar la información de la cual se pueda producir la inteligencia requerida. 

(5) La preparación y expedición de ordenes y solicitudes de información a los recursos escogidos para proporcionaría. 

(6) La continuación del esfuerzo inicial y una activa supervisión. 

B. Determinación de los requerimientos de inteligencia. El primer paso a seguirme en el planeamiento de la búsqueda de inteligencia es determinar que inteligencia se necesita y establecer la prioridad de los diversos requerimientos. Con frecuencia gran parte de la inteligencia que requiere el batallón está en manos del S-2 como resultado de su continua apreciación de la inteligencia. No obstante, es posible que el comandante y estado mayor soliciten información adicional al oficial de inteligencia. Esta información adicional solicitada es lo que llamamos requerimientos de inteligencia. A los requerimientos de inteligencia se les cataloga como requerimientos prioritarios de inteligencia (RPI) y otros requerimientos de información (ORI) Los RPI y los ORI son los asuntos importantes de información o inteligencia concernientes a las condiciones meteorológicas, el terreno, la población, y el enemigo, que necesita el comandante antes de poder tomar una decisión razonable y firme. Los RPI son considerados como ESENCIALES ara la toma de decisión del comandante, mientras que los ORI ocupan una prioridad más baja. 

(1) El número y la naturaleza de los RPI varían de acuerdo con el tipo de operación, el alcance y exactitud de la información, y la inteligencia disponible. De igual forma, el número de RPI aplicable a una operación en particular, varía de acuerdo con las circunstancias. El oficial de inteligencia es responsable de desarrollar los RPI de acuerdo con la dirección que el comandante le ha proporcionado. Siempre es el comandante que aprueba los RPI que el oficial de inteligencia ha desarrollado. Cuando la inteligencia y la información obtenida son tan completas que le permite al comandante tomar una decisión con absoluta confianza, entonces no es necesario establecer prioridades extraordinarias para las necesidades de inteligencia. 

(2) En la determinación de los requerimientos de inteligencia, las capacidades del enemigo por lo general es lo primero que se considera ya que al comandante le interesa aquella inteligencia que confirme, altere, o refute las capacidades del enemigo y los probables cursos de acción. No todas las capacidades del enemigo son necesariamente parte de los requerimientos de inteligencia. No son consideradazas: aquellas capacidades que el enemigo con toda probabilidad no adoptará. 

(3) En las operaciones ofensivas, el terreno frecuentemente es considerado como un requerimiento de inteligencia, mientras que en las operaciones defensivas, rara vez lo es. Los pronósticos de condiciones meteorológicas pueden exigir requerimientos de inteligencia sobre la transitabilidad de los caminos y susceptibilidad a inundaciones. 

C. Determinación de los Indicios. El S-2 estudia ahora los EPI y los ORI con el fin de determinar que actividades del enemigo o características del área de operaciones darán respuesta al requerimiento de inteligencia. A este procedimiento lo llamamos determinación de los indicios." Un INDICIO es cualquier prueba de actividad enemiga, ya que sea positiva o negativa; cualquier característica del área de operaciones o del área de responsabilidad que indique las vulnerabilidades del enemigo, o bien la adopción o rechazo (por el enemigo) de una capacidad particular, o que contribuya a la selección de un curso de acción por el comandante. A fin de determinar cuales serán estos indicios, el oficial de inteligencia primero determina las actividades y acciones en que el enemigo deba participar o llevar a cabo para poder adoptar una capacidad en particular. Para considerar estos indicios, el oficial de inteligencia se basa en sus propios conocimientos de la organización y doctrina táctica del enemigo. Como guía, el oficial de inteligencia fabrica una lista de indicios. 

D. Determinación de los Requerimientos de Información Específica (RIE). Ahora el S-2 le corresponde determinar cuales son las CARACTERISTICAS de los indicios que se necesitan para proporcionar una prueba de la presencia o la ausencia de estos indicios, o para dar al comandante la inteligencia que tanto necesita sobre el enemigo y el área de operaciones. Por ejemplo, el aumento de patrullas de reconocimiento enemigas generalmente constituye un indicio de ataque. Un Ríe de lo mismo podría ser: desconocidos pasando por terreno clave sin propósito aparente. 

E. Determinación y Selección de los Recursos de Búsqueda de Inteligencia. Después de considerar los requerimientos específicos de información (características de los indicadores), el S-2 selecciona los recursos de búsqueda que han de obtener la información. Para hacer esta selección, se consideran los siguientes factores: capacidad, adaptabilidad, multiplicidad, y balance. 

(1) Capacidad. Un recurso debe estar físicamente capacitado para proporcionar la información deseada. A una unidad que está en reserva no se le exige identificar las unidades enemigas que estén en contacto. Tampoco se les exige a las unidades de vigilancia terrestre proporcionar información relacionada con actividades del enemigo que se extienden ges alía de su alcance máximo. 

(2) Adaptabilidad. Cuando se presenta la necesidad de asignar una misión de búsqueda de información, lo primero que se toma en cuenta es la misión principal y la ubicación de cualquier recurso dado. Solo se utilizan aquellos recursos que estén mejor preparados para proporcionar la información deseada. Por ejemplo: No se debe mandar a una patrulla que obtenga información que bien se puede obtener de un puesto avanzado de observación. Hay que tomar en consideración también el factor de 1a economía de personal y equipo. No se utilizan patrullas desmontadas para buscar información que mejor se puede obtener con los medios de reconocimiento aéreo que haya disponible. 

(3) Multiplicidad. La información se convierte en inteligencia solo después de que haya sido evaluada e interpretada, y la evaluación exacta de la información recibida exige la comparación de esta con la información recibida de oraros recursos y fuentes. Por consiguiente, se emplea más de un recurso para obtener cada una de las partes de la información requerida, siempre tomando en consideración su capacidad y adaptabilidad. 

(4) Balance. Dentro de las limitaciones impuestas por otras consideraciones, el volumen de trabajo de la búsqueda de inteligencia está distribuido equitativamente entre los recursos. A este respecto, el S-2 considera las otras misiones asignadas a las unidades además de las de búsqueda de inteligencia. No obstante, este balance es una consideración de menor importancia en comparación con los otros tres factores. 

F. Preparación y Envió de las Solicitudes y las Ordenes. El contenido exacto de una orden o solicitud de obtención de cierta información a menudo variará de forma de acuerdo con la capacidad del recurso seleccionado, el método de transmisión que se emplee, y la determinación del S-2 en cuanto a la necesidad de proporcionar instrucciones específicas al recurso. Por ejemplo, puede solicitar que se informe el tipo, ubicación, y tamaño de la célula que se cree llevar a cabo sabotajes, particularmente de torres o postes de energía eléctrica. Al presentar la orientación al grupo de interrogadores, el S-2 puede darles una copia exacta de esta solicitud para que la utilicen como guía en el interrogatorio de prisioneros. A nivel de batallón, los informes generalmente se proporcionan en el puesto de mando. De esta forma, la información puede convertirse en una parte de los PON (procedimientos operativos normales) y, por lo tanto, puede omitirse de la hoja de trabajo del plan de búsqueda. La hora en que se debe dar el informe generalmente se determina "cuando se observó" o "cuando se obtuvo", y estos términos se pueden usar recíprocamente. Para darle más énfasis a la solicitud, se pide que se envíen informes negativos a ciertas horas, ya que la inactividad enemiga es igualmente importante. 

G. Continuación del Esfuerzo Inicial cuna Supervisión Activa. El oficial de inteligencia comprueba las órdenes y las solicitudes que ha enviado a los recursos de búsqueda de inteligencia a fin de averiguar si se está llevando a cabo una acción positiva para obtener la información requerida u ordenada. 

III. LA BUSQUEDA DE INTELIGENCIA. 

A. Los recursos de búsqueda de inteligencia inician sus actividades de acuerdo con las órdenes y solicitudes preparadas por el oficial de inteligencia para satisfacer los requerimientos de inteligencia del comandante. En estas actividades se hace uso de todas las fuentes de información que haya disponible. 

B. Fuentes. Una fuente de información es cualquier persona, cosa, o acción de la cual se pueda extraer información sobre el enemigo o el área de operaciones. Las fuentes -son numerosas y variadas. Citamos a continuación algunos ejemplos de fuentes de información: actividad del enemigo, prisioneros de guerra, documentos o material capturado del enemigo, mapas, imágenes tomados por plataformas aéreas, informes, y personal civil. La actividad, o la inactividad, del enemigo es potencialmente la fuente de información más prolífica. Esto es fácil de comprender si consideramos que tal actividad es por demás difícil de ocultar y puede ser observada por un número plural de recursos, inclusive los soldados en las áreas de combate. La naturaleza o la ubicación de una fuente de información, en relación con un requerimiento específico de inteligencia o característica de un indicio, es de suma importancia en la selección de recursos de búsqueda de inteligencia. Por lo tanto, en el planeamiento y ejecución de una búsqueda de inteligencia es esencial conocer la fuente. 

C. Recursos de Búsqueda de Inteligencia. Un recurso de búsqueda es cualquier persona u organización que obtiene o procesa información de valor como inteligencia. Los recursos son los medios que se emplean para obtener información de las fuentes. Por lo general, los recursos son orgánicos a las fuerzas amigas o están bajo el control de éstas. El oficial de inteligencia supervisa las actividades de búsqueda de inteligencia de los recursos orgánicos de la unidad. Algunos de los recursos que pueden estar a la disposición del S-2, son: la sección de exploradores y reconocimiento, la sección de vigilancia terrestre, interrogadores y analistas de documentos captados, agentes de contrainteligencia, sección de inteligencia de transmisiones, sección de analistas de orden de batalla, sección de reconocimiento aéreo, puestos avanzados de observación, y las mismas tropas de las compañías de infantería del batallón o de la brigada que se deben indagar continuamente. Además de conocer a los recursos de orgánicos, el S-2 debe también familiarizarse con las capacidades, limitaciones, disponibilidad, y empleo general de las agencias que hay disponibles en escalones superiores y en las fuerzas de seguridad pública. Hay recursos de búsqueda de inteligencia especializados en su rama que pueden ayudar al S-2 en sus tareas. Seguidamente presentaremos algunos de estos. 

(1) Patrullas de Reconocimiento de Alcance Largo (PRAL). La brigada puede organizar una unidad provisional de PRAL, cuya misión principal seria de infiltrar el área retaguardia del enemigo con el fin de encontrar y reportar sus campamentos, rutas logísticas, reservas de armamentos y pertrechos, fábricas de minas y explosivos, hospitales, campos bajo cultivación, y aldeas donde los insurrectos ejercen-control político. 

(2) Sección de Interpretación de Imágenes (INTIM) Esta sección proporciona informes relacionados con la interpretación de imágenes y de fotografías mediante el uso de imágenes aéreas y fotografías terrestres. 

(3) Las fuerzas de seguridad pública. Los miembros, unidades, y secciones de inteligencia o investigación de la Policía Nacional y local, la Policía de Hacienda, y la Guardia Nacional pueden proporcionar muchísima información sobre el estado de la población, actividad criminal, y elementos terroristas en el área de responsabilidad de la unidad. 

D. Supervisión. Para asegurar el éxito de sus esfuerzos de búsqueda de inteligencia, el oficial de inteligencia sigue de cerca los resultados de sus órdenes y solicitudes. Esto se hace con el fin de averiguar si las órdenes y las solicitudes son apropiadas para proporcionar la información que se necesita para satisfacer los requerimientos de inteligencia del comandante. Durante este proceso, el oficial de inteligencia toma en consideración los factores de capacidad y adaptabilidad de los recursos de búsqueda de inteligencia y trata de aplicar el principio de multiplicidad. La continuación del esfuerzo inicial se puede realizar con una supervisión activa, particularmente en el caso de los recursos de búsqueda de inteligencia orgánicos o agregados a la unidad. Esta supervisión se lleva a cabo mejor mediante las visitas de plana mayor que efectué el S-2, y mediante visitas y enlaces que efectúen otros miembros de la sección de inteligencia. Continuamente se mantiene una coordinación entre la plana mayor y comandantes subordinados para lograr que las nuevas solicitudes sean atendidas con rapidez, o sean incorporadas al plan de búsqueda. Solo mediante la continuación del esfuerzo inicial es como puede saber el S-2 que él está usando todos los medios de búsqueda de inteligencia que hay disponible para proporcionar los requerimientos de inteligencia de prioridad al comandante y así satisfacer sus requerimientos de inteligencia. 

Resumen 

Una de las responsabilidades principales en la planificación del esfuerzo de búsqueda es la integración de información de todas las fuentes y agencias aplicables para poder proveer al comandante con la información necesaria para el conducto de sus operaciones. Mientras mas fuentes de información son utilizadas, más información tendrá el analista a su disposición para confirmar o refutar sus hipótesis y predicciones. La herramienta principal del analista, es el plan de búsqueda. 

Tratamiento de información de inteligencia

Introducción 

En el ciclo de inteligencia hay un paso que se conoce como tramitación y se utiliza para convertir la simple información en inteligencia. La tramitación comprende el registro, la evaluación y la interpretación de los informes y permite la obtención de inteligencia concisa, libre de aspectos poco importantes, y logra un uso inmediato para el producto de inteligencia. El orden de sucesión de la tramitación depende de la naturaleza y de la urgencia de la información. Sin embargo, debemos recordar que con excepción del registro, la tramitación de la información es un proceso mental y no mecánico. 

I. La inteligencia y la información recibidas y tramitadas por una sección de análisis y de producción normalmente se tornan voluminosas dentro de un periodo corto. Los analistas de orden de batalla, al organizar esta información, mantienen sistemas extensos y sistemáticos de archiveros y compilación de datos. Estos elementos requieren un alto grado de eficacia en la tramitación de los datos recibidos. Los siguientes son los pasos utilizados en la tramitación: 

A. Registro - es la organización de la información obtenida en forma sistemática para ayudar al D-2 en sus esfuerzos de tramitación. Los registros y los archivos de orden de batalla son consultados continuamente. Se establecen archivos para catalogar la información entrante para los propósitos de referencia fácil y para usarse como una base para la comparación y contraste en la producción de inteligencia nueva. Los archivos de orden de batalla deben ser sencillos, completos y eficaces. Comprende cuatro medios de registro: 

(1) El diario de la unidad. El formato del libro de trabajo de la unidad depende de la estructura enemiga que se está analizando y consta típicamente de una recopilación de hojas de trabajo de la unidad, dispuestas por tipo de unidad. Las personalidades están enumeradas en la hoja de trabajo como una referencia pronta a las personalidades de la unidad enemiga. Los detalles que puedan revelar cualquier faceta del orden de batalla enemiga se anotan en una columna separada como observaciones. 

(2) El mapa de la situación. Es una representación gráfica de la situación enemiga en la actualidad, ya sea confirmada o no confirmada. Muestra la identificación y la disposición de las unidades enemigas y cualquier otra información que ayudará a desarrollar el orden de batalla enemigo. 

(3) Libro de apuntes del analista. Es un registro temporal que facilita el registro sistemático de información, donde se aglutinan los pormenores de un tema en particular para que sirvan como referencia inmediata. 

(4) Archivos de inteligencia (Archivo de Orden de Batalla). En las fases tempranas de una insurrección el enemigo está creando su propia organización. Sus procedimientos organizacionales y sus tácticas serán únicos y la familiarización requise que el analista de inteligencia estudie las personalidades y el análisis de los incidentes. Archivos de inteligencia extensos, como los archivos de trabajo de análisis de insurrección, los archivos calientes, la propaganda reciente y las operaciones sicológicas, los archivos de estudio del brea, y los archivos de referencia de recursos tienen que ser establecidos y mantenidos. 

Archivo de análisis de insurrección. Ayuda a identificar la información e inteligencia necesaria para satisfacer los RIP. También provee una guía para el análisis de un ambiente de insurrección. 

Archivo caliente. Incluye todo el material relacionado con incidentes que son de interés reciente. Este archivo contiene material de personas o lugares que se sospecha estén relacionados con la actividad insurrecta. 

Archivo de propaganda u operaciones sicológicas. Si la propaganda constituye una gran parte de los esfuerzos de los insurgentes en su área entonces todo el material pertinente, los análisis, y los factores que están siendo explotados por los insurgentes. 

Archivo de personalidades y organizaciones. Un archivo local es mantenido en cada personalidad insurgente en su área. Esto incluye información básica de identificación y datos biográficos. La sección de organizaciones de este archivo debe de incluir información e historia sobre las actividades de los frentes de organizaciones insurgentes, otros grupos subversivos y sus oficiales, también posibles contactos entre estos grupos. 

Archivos de estudio de áreas. Estos archivos contienen data de naturaleza geográfica, políticas, sicológica, sociológica, económica y cultural. 

Archivos de recursos. Incluye todo el material que puede ser de importancia pero no de valor inmediato 

Material de referencia. Un biblioteca debe de ser atenida de publicaciones, tales como manuales de doctrina y tácticas, libros de estudio del área y de la amenaza enemiga, periódicos y revistas y cualquier otro material que podría ser de utilidad.

B. Evaluación - en la evaluación de la información, el conocimiento y el juicio del analista juegan un papel clave. Mientras que la Conf. Hiemación de la información por otras fuentes es buscada, no siempre se es posible obtenerla. Inicialmente la producción de inteligencia comienza con la información no Conf. Hirmada que subsiguientemente es confirmada, o denegada por la colección de información adicional. A medida que más información es obtenida la situación insurgente, sus capacidades, intenciones y probables cursos de acción son más evidentes. El D-2 evalúa la información para decidir si puede contribuir a la inteligencia tomando en consideración lo siguiente: 

Pertinencia - El D-2 examina la información para determinar su posible valor. Si la información no resulta ser pertinente, no se sigue tramitando. 

Confiabilidad - El D-2 rara vez puede juzgar la confiabilidad de las fuentes de información puesto que carece del contacto continuo que se requiere para formular un juicio cabal y atinado. Sin embargo, si puede juzgar la confiabilidad de las agencias de búsqueda, porque por sus propias observaciones y experiencias desarrolla una opinión objetiva. 

Veracidad - Se comprueba la información a fin de establecer su probable veracidad. El método más seguro de juzgar la veracidad de cierta información es el de compararla con otra información que se tenga a mano. 

C. Interpretación - es el proceso mediante el cual se determina el significado de la información con respecto a otra información e inteligencia que ya se conocen. Comprende el análisis, la integración, y la deducción. 

(1) Análisis - determinación del significado de la información evaluada cuando se considera por si sola. 

(2) Integración - es la combinación de los elementos aislados, con otra información o inteligencia conocida a fin de formar un concepto general lógico; un patrón que tenga sentido y siente la base para la deduce Ion. 

(3) Deducción - el resultado del análisis y de la integración, es decir, ?Qué significa está información con respecto a la situación del enemigo y al área de operaciones?".

Resumen 

Cuando el D-2 sabe que información necesita y donde podrá obtenerla y encauza su esfuerzo de búsqueda debidamente, el debe cambiar esta información cruda a una forma utilizable para luego distribuirla a los que la necesiten. 

Evaluación de información de inteligencia

Introducción 

El oficial de inteligencia es el oficial principal asignado la misión de asesorar y ayudar al comandante a llevar a cabo sus responsabilidades de inteligencia necesarias para tomar sus decisiones y para planear operaciones. La evaluación de información incluye la determinación de la pertinencia de la información, la confiabilidad de la fuente y la agencia por la cual la información fue derivada, y su credibilidad. 

I. PERTINENCIA 

A. El análisis de la información por razones de pertinencia si la información es o no es: (1) pertinente con respecto al enemigo o al área de nuestras operaciones. (2) necesitada urgentemente y por quien. (3) de posible valor presente o futuro y si es así por quien. 

III. CONFIABILIDAD 

A. La fuente de la información y la agencia por la cual fue colectada son evaluadas para determinar su confiabilidad. La base principal para la evaluación de una fuente o agencia es la experiencia previa. Otros elementos pueden ser conocimientos sobre el entrenamiento de las tropas, experiencia y trabajo anterior de las tropas de una unidad. 

B. Los cuarteles más cercanos a la fuente de la información por lo general son los que mejor pueden determinar la confiabilidad de una agencia o fuente en particular. Consecuentemente, un cuartel superior acepta la evolución de confiabilidad hecha por un cuartel subordinado. Puede, sin embargo, hacer determinaciones acerca de la confiabilidad del cuartel subordinado. 

III. CREDIBILIDAD 

A. Credibilidad significa la veracidad probable de la información. La determinación de la credibilidad esta basada en la contestación a las siguientes preguntas: 

¿Es posible que el incidente reportado haya ocurrido? 

¿Tiene el informe consistencia con su propia información? 

¿Está el informe confirmado por información de diferentes fuentes o agencias? 

¿Concuerda el informe con otra información que tengamos presente? 

¿Si el informe no concuerda con dicha información, que información tiene más probabilidad de ser cierta?

B. El método más confiable de determinar la exactitud de información de un informe es el de compararla con informes ya existentes que puedan estar a nuestro alcance en un archivo de inteligencia o libro de trabajo. Cuando es posible, el oficial de inteligencia obtiene la información para confirmar o refutar de fuentes diferentes a la fuente de la información. 

C. Diferencias marcadas en la evaluación de la exactitud de información puede ocurrir entre distintos niveles en la jerarquía de mando. La razón por la diferencia es porque los niveles más altos de mando tienen más fuentes de información e inteligencia que los niveles más bajos, y por consiguiente tienen más oportunidad de confirmar, colaborar o refutar la exactitud de información reportada. A pesar de la fuente, la exactitud de la información y la inteligencia es reevaluada constantemente a cada nivel. 

D. La evaluación de una la confiabilidad de una fuente se puede demostrar como sigue: 

Completamente confiable. 

Usualmente confiable. 

Razonablemente confiable. 

No es usualmente confiable. 

Confiabilidad no puede ser determinada.

E. Una clasificación de A se otorga raramente bajo condiciones especiales, por ejemplo cuando la fuente tiene un historial largo y extenso de información reportada acertadamente. Una clasificación de B indica una fuente de integridad conocida. Una clasificación de F es asignada cuando no hay base para la evaluación de confiabilidad de la fuente. 

F. Las agencias por lo general son clasificadas como A,B, y C. Pero, cuando la fuente y la agencia que reporta tienen evaluaciones diferentes, solamente el grado más bajo de confiabilidad es indicado. 

G. La credibilidad de información es demostrada como sigue: 

Confirmada por otras fuentes. 

Probablemente cierto 

Posiblemente cierto 

Dudosos que sea cierto 

Improbable 

Credibilidad no se puede determinar

H. Si se puede afirmar con certeza que la información reportada se origina de una fuente distinta a la que ya tengamos con respecto a la misma información, será clasificada como confirmado por otras fuentes" y recibirá una clasificación de "1". 

I. La evaluación y la interpretación de información al nivel de brigada y batallón es un proceso mental simplificado; por lo que la clasificación de evaluación tiene aplicaciones más limitadas. Este sistema ayuda al S2 en el procesamiento de información recibida de otros cuarteles y para evaluar la información que el disemina o otros cuarteles. 

Resumen 

La evaluación incluye la determinación de la pertinencia de la información, la veracidad de la fuente y la agencia por medio de la cual se derivo la información y su precisión. La evaluación de la información en el escalón inferior es un proceso sencillo comparado con los procedimientos que se emplean a niveles superiores. Esta diferencia entre los escalones superiores e inferiores se debe en-gran parte al hecho de que la información recibida por el cuartel general superior normalmente ha sido tramitada e interpretada y la información recopilada y confirmada por varias fuentes y agencias a los cuales los escalones inferiores no tienen acceso. 

Interpetración de información de inteligencia

Introducción 

La información que ha sido evaluada no se convierte aun en inteligencia. La información evaluada se convierte en inteligencia únicamente cuando ha sido interpretada en cuanto a su significado. La interpretación es el proceso de determinar el significado de la información recibida con respecto a la información y la inteligencia a mano, y la formulación de conclusiones en cuanto al probable significado de la información evaluada. 

I. ANALISIS 

A. El análisis es la investigación y clasificación de la información evaluada para aislar los elementos significativos con respecto a la misión y operaciones del comando. El análisis requiere un buen criterio y un conocimiento cabal de los principios de las opresiones militares, las características del área de operaciones y la situación del enemigo, inclusive las prácticas pasadas del enemigo. Básicamente, esto significa la segregación de la información para el examen minucioso de cada componente de acuerdo con su efecto sobre una situación dada. 

B. El análisis en los cuarteles generales frecuentemente abarca una investigación detallada que genera más dificultad por el crecimiento en el volumen de información que tiene que ser procesado. Los numerosos individuos que estarán implicados en llevar a cabo el análisis deben relacionar sus esfuerzos a la misión del comando a fin de evitar el gasto innecesario de tiempo y esfuerzo. 

II. INTEGRACION 

A. La integración es la combinación de los elementos aislados en el análisis con otra información conocida para formar una imagen lógica o hipótesis de las actividades enemigas o de la influencia de las características del área de operaciones sobre la misión del comando. Esta combinación de datos selectos nos ayuda a formar un patrón que tenga significado y establezca la base para la deducción. En el proceso, se puede formular más de una hipótesis basada en la inteligencia existente. 

B. La integración, particularmente el desarrollo de la hipótesis, requiere el mismo buen criterio y conocimiento cabal de los antecedentes esenciales para hacer un buen análisis. Al formular la hipótesis, el oficial de inteligencia debe evitar opiniones e hipótesis preconcebidas basadas solamente en experiencia o preferencia personal. El debe tratar de ponerse en el papel del comandante enemigo en el desarrollo de estas hipotes si. 

C. Todas las hipótesis, después de formularme, son analizadas y comprobadas. El análisis de una hipótesis incluye la determinación de los indicios que deberían de existir si la hipótesis es válida. La comprobación incluye la verificación de la existencia de estos indicios dentro de las limitaciones del tiempo y los medios disponibles. 

D. La integración puede ser un procedimiento mental completado en unos pocos minutos o puede ser un procedimiento largo que abarca la búsqueda de un gran volumen de información adicional. 

III. DEDUCCION 

A. El último paso en la interpretación de la información es la deducción. Aquí se extrae el significado de la hipótesis desarrollada; qué entonces es comprobado y considerado válido como resultado de la integración. La conclusión ha sido ideada para contestar la pregunta ?Qué significa esta información en relación con el área de opresiones hila situación enemiga? La respuesta resultante proporcionara una conclusión útil que puede servir como una base para determinar los futuros cursos de acción del enemigo y para mantener la apreciación de inteligencia al día. 

B. A medida que cada artículo nuevo de información sobre el enemigo y el área de operaciones es transmitido, su interpretación afecta de alguna manera la apreciación reciente de la inteligencia. Las conclusiones previas son alteradas o confirmadas y las capacidades del enemigo son revisadas según sean requeridas. Es decir, la probabilidad relativa de adopción del curso de acción del enemigo se hace más clara. 

Resumen 

La Interpretación de la información consta de tres pasos, éstos son: 

a. análisis 

b. integración 

c. conclusión

Los objetivos y las seis tareas básicas de análisis 
Introducción 

A pesar de que el análisis de inteligencia es un proceso complejo y retarte, las destrezas que utiliza el análisis no son muy diferentes a las destrezas que utilizan personas comunes para resolver problemas diarios. Las distinciones principales son que las destrezas del análisis son mas sistemáticamente estructuradas y requisen más disciplina. 

I. Antes de discutir las destrezas analíticas del pensamiento, el contexto en que son utilizados tiene que ser considerado. Este contexto también está sistemáticamente estructurado. Consiste de la misión, los objetivos del análisis, el modelo de la amenaza (hipótesis) , las tareas analíticas y las destrezas mentales. En la cima de la estructura está la misión táctica. Los objetivos del análisis son tomados de la misión; el objetivo general es el de proveer productos de inteligencia que satisfagan los requerimientos de información que reduzcan la incertidumbre del comandante con respecto a su enemigo y su campo de batalla". Los objetivos específicos del analista dependen de la naturaleza de la misión. A medida que los planes operacionales del comandante cambien de forma equivalente cambiarán algunos de los objetivos del analista. La misión también tiene otra influencia importante además del de generar objetivos, también determina la forma en que el analista estudia el campo de batalla. 

II. Hay seis tareas básicas que nos llevan al cumplimiento de los objetivos del analista. Son número dos en la estructura analítica después de los objetivos. Las tareas comienzan con los requerimientos de información que el analista debe realizar para lograr los productos determinados de inteligencia que requiere el comandante. 

A. Tarea #1. Identificar los requerimientos de Información. El analista determina que información se requise para poder hacer el análisis, basado en los objetivos de la misión y la amenaza existente. Una vez terminado, el analista tendrá una lista de los tipos de información necesitadas para lograr el objetivo y también tiene una lista de razones usadas para seleccionar esta información. 

B. Tarea #2. Planear las Actividades de Colección de Información. El analista determina como obtendrá la información que requiere. En un plan de colección, el analista enumera la información necesaria y su importancia relativa para el análisis, lugar más probable de obtención y como se obtiene. Si la información no está a disposición en la data existente entonces el analista tiene que iniciar los requerimientos catalogando las razones para la colección de la información. 

C. Tarea #3. Actividades de Colección. El analista obtiene la información requerida y determina su utilidad y credibilidad. 

D. Tarea #4. Integración al Patrón de Actividad Enemigo. El analista determina el significado de la información usando el patrón de actividad enemiga. Después íntegra la descripción preliminar de sus hallazgos con el patrón de actividad y cataloga las razones para sus decisiones. 

E. Tarea #5. Preparación del Producto. El analista verifica su trabajo y lo amolda a las necesidades y requerimientos del usuario. Este producto puede ser un patrón de actividad más reciente, un informe de inteligencia, o cualquier colección de información procesada. 

F. Tarea #6. Diseminación del Producto. El analista comunica el producto de inteligencia a través de resúmenes, informes, conversación, mensajes, etc. A estas alturas el analista ya debe de tener una buena idea acerca del grado de aceptación que tuvo el producto y como debe de mejorar el producto o la presentación en la próxima ocasión. Debe anotar esta información en el catalogo del analista. 

Resumen 

Al combinarse debidamente las seis tareas analíticas proporcionan una estructura que permite abarcar objetivos específicos de la misión de la unidad. El análisis de inteligencia es un proceso complejo y retarte que resulta en la producción de productos de inteligencia que Vd. provee al comandante que requiere para reducir sus preguntas. Dentro de la estructura del análisis tenemos tres componentes mayores que son: 

a. Objetivos 

b. Tareas 

c. Destrezas 

Las tareas se pueden dividir en seis componentes básicos que nos ayudan a lograr los objetivos de la misión del analista, a saber: 

a. Identificar los requerimientos de información. 

b. Planear las actividades de colección de información 

c. Ejecutar las actividades de colección 

d. Integración al patrón de actividad enemiga 

e. Preparación del producto 

f. Diseminación del producto

Las nueve destrezas del analista 
Introducción 

Hay seis tareas básicas que ayudan al analista a completar exitosamente los objetivos de la misión. Son secundarios en la estructura del pensamiento analítico después de los objetivos. Los nueve procesos mentales se utilizan en el transcurso de la utilización de las seis tareas básicas. Los procesos mentales son los últimos en la estructura del pensamiento analítico, pero son la base de las capacidades del analista. Estas destrezas son las actividades mentales que el analista hace internamente, pero que tienen resultados concretos. 

I. Para poder entender el análisis como un modelo el analista tiene que poder combinar estos procesos mentales para poder efectuar un análisis adecuado. Para facilitar su retención, los nueve procesos mentales se han resumido como sigue: 

A. Reconocer los objetivos: Un objetivo es un acta hacia la cual dirigimos un esfuerzo. Reconocer un objetivo es equivalente a identificar, comprender lo que significa y las razones por el cual lo hemos identificado como un objetivo. Reconocer el objetivo enfoca los esfuerzos del analista hacia las necesidades de información más importantes. 

B. Establecer la Base de Información: Las bases de información son las condiciones iniciales del trabajo del análisis y los conocimientos necesarios para poder llevarlo a cabo. Este incorpora toda la información que se está abarcando y la que se derive de las tareas del análisis. Cada modelo representa una sección limitada de la situación total que escribe los eventos y condiciones conocidas. Las bases de información son modelos generalizados que se vuelven cada vez mas complejos según la información se haga disponible. 

C. Formular una Hipótesis: Una hipótesis es una suposición. 

(1) Hipótesis son usadas para crear visualizaciones posibles de la situación de acuerdo a como aplican a los objetivos de la misión. El analista debe poder imaginar los posibles resultados de varias combinaciones de eventos para: a. Predecir aquellos eventos que tienen mas probabilidad de ocurrir. b. Estimar el impacto de esos eventos en los objetivos de la misión. 

(2) Por medio de la formulación de hipótesis el analista puede determinar cuales son los objetivos probables del enemigo. 

(3) Para determinar el posible resultado de una colección de información (data), el analista reconoce el patrón de actividades que conducen a ese evento. Actividades individuales son conocidas algunas veces como procesos orientados por objetivos (Esto es porque existen para servir un objetivo específico y son dinámicos) 

(4) El resultado esperado y sus procesos relacionados con el objetivo son los ingredientes verdaderos que componen la base de una hipótesis. Cuando estos son convertidos al lenguaje de la lógica, los procesos orientados por objetivos se conocen como proposiciones y el resultado planeado se conoce simplemente como el resultado. Un juego de proposiciones que son lógicamente relacionados (por medio del uso de operadores) e implican un resultado, componen una hipótesis. La hipótesis afirma que si la relación lógica entre las proposiciones es satisfecha, el resultado ocurrirá. 

(5) El analista debe describir un número manejable de posibles cursos de acción enemigas. Por cada objetivo potencial del enemigo, un juego de proposiciones es desarrollado para predecir el objetivo asociado. Estas proposiciones se relacionan con las fuerzas enemigas, el ambiente-, y la misión de las fuerzas amigas. Esencialmente el analista estudia el plan del enemigo para describir los procesos que tienen que ocurrir antes de que un objetivo se alcance. Para esto, el analista tiene que emplear sus conocimientos previos del enemigo, su experiencia, y la experiencia conjunta de la comunidad de inteligencia. Entonces determina que evidencia se requise para que las proposiciones puedan ser aceptadas o rechazadas. 

(6) El grado de certeza asociado con la evidencia, junto con el grado de confianza en la hipótesis determina la validez de que el resultado ocurrirá. 

(7) Como se podrá observar por la conversación previa el análisis es un proceso progresivo. El analista comienza con objetivos planeados que son potencialidades y crea un modelo que luego divide en objetivos planeados y procesos dinámicos más pequeños. Estos procesos luego son evaluados en términos de indicadores que permiten probar la validez de la hipótesis. 

D. Reconocer las Dudas o Incertidumbres. El reconocimiento de incertidumbres es un proceso que le permite identificar los yacios de inteligencia y las hipótesis que son débiles en su análisis. 

(1) Este proceso le permite asignar un factor importante a los vacíos de información, a la información incompleta y a la que requiere un esfuerzo mayor de búsqueda de información. 

(2) El reconocimiento de la incertidumbre es una destreza que se compone de dos partes: 

Reconocimiento de la falta de suficiente información en la memoria como para asegurar certeza. 

Determinación de los tipos de información que se requisen para reducir la incertidumbre a un nivel aceptable.

E. Recolectar e Interpretar la Información. La recopilación de información depende de la misión de la unidad, y de las áreas de operaciones de la unidad. 

1. La recopilación de información consta de: 

- Reunir la información disponible. 

- Producir las solicitudes de información. 

- Producir órdenes de búsqueda de información para los elementos de búsqueda. 

 -Recibir los datos que proveen los sistemas a los que ha dado la misión de búsqueda de información.

2. La interpretación de la información consiste de: 

- Dividir en categorías los informes de patrones conocidos y de desconocidos. 

- Segregar la información que no encaja en ninguno de los dos. 

- Determinar si la información es efímera. 

- Establecer relación entre los informes y los objetivos.

F. Probar la hipótesis. La prueba de la hipótesis es un proceso que usted emplea para aceptar o rechazar una hipótesis. 

1. Una hipótesis es compuesta por un juego de proposiciones interrelacionadas y un resultado. Las proposiciones representan procesos presumidos de ser predicativos de un resultado planeado. Estos procesos son desarrollados por referencia a evidencia en eventos observables o indicadores. 

2. El grado de creencia que se le puede asignar a una hipótesis depende del grado a que la evidencia apoya la proposición y el grado al cual la combinación lógica de las proposiciones implica el resultado. Ambas áreas envuelven ciertos grados de incertidumbre que el analista tiene que tomar en consideración: 

a. Un indicador no necesariamente implica una proposición. 

b. Proposiciones no necesariamente implican el resultado esperado o el indicador esperado. 

3. El elemento de decepción entra en el proceso de prueba de hipótesis por medio de la introducción de indicadores falsos. En la preparación para el curso de acción del enemigo, él puede seleccionar opciones que no son óptimas para lograr la misión pero que son suficientes para lograr la misión. El indicador puede, como consecuencia, llevarnos a conclusiones falsas acerca de las verdaderas intenciones del enemigo. 

4. Dos conceptos son de particular importancia en la prueba en de hipótesis. El primer concepto es el de confiabilidad. (Esto generalmente se refiere a si un evento en particular se puede volver a repetir con la certeza de que va a tener el mismo resultado. El segundo concepto es el de validez. Un indicador es válido si en verdad indica la proposición con la cual el analista la ha asociado. 

5. Errores en la determinación de estos factores pueden resultar en dos tipos de errores. 

(a) La probabilidad de que el analista rechace una proposición válida. 

(b) La probabilidad de que el analista acepte una proposición no-válida. 

6. Ya que el analista considera un juego de hipótesis y trata de reducir esto a un juego más pequeño o a un número mínimo de opciones, por lo general ambos de estos errores son cometidos juntos. 

7. El analista tiene que estudiar cuidadosamente la confiabilidad, la validez de la evidencia en apoyo de su hipótesis. Adicionalmente, tiene que prestar atención especial a la importancia crítica de cada dato de evidencia, cuan vulnerable a la decepción es, y los discriminantes entre las hipótesis en competencia, La evidencia que no discrimina entre hipótesis diferentes no es utilizable. 

8. Si una decisión no se puede hacer en base a la evidencia disponible, el analista puede tener que obviar su evaluación final hasta que obtenga información adicional. 

G. Evaluar los Resultados. Los resultados del análisis son una combinación de hipótesis (aceptados o rechazados) y las razones por su aceptación o rechazo. La evaluación consiste de: 

1. Revisión de pasos analíticos. 

2. Reexaminación de hipótesis. 

3. Integrando las hipótesis y la evidencia en un marco de referencia lógico. 

H. Formular el Producto. El producto es el propósito principal de todo el proceso de análisis. Cuando se formula el producto, este se prepara especialmente para las necesidades, objetivos, y restricciones del usuario. 

I. Catalogar. La catalogación se usa para almacenar información significativa sobre el enemigo, para transferir esa información a los usuarios y para almacenar dicha información. 

La catalogación resulta en el almacenamiento de información significativa sobre el proceso analítico de por si y la transferencia de información a la personas apropiadas. 

Resumen 

Las nueve destrezas describidlas son una forma ordenada y sistemática de analizar la información. Algunos problemas en el análisis demandan más de una destreza en particular que otra; pero es importante señalar que todas las destrezas son utilizadas. Generalmente, las nueve destrezas no son aplicadas óptimamente en cada situación. Numerosos factores intervienen entre el intento y el resultado final, factores que reducen la capacidad del analista para entender metas, evaluar situaciones, recolectar información, resolver problemas y resolver el significado de la información. 

Prejuicios del analista 
Introducción 

Si hay un solo término que describe los factores que más comúnmente interfieren con el proceso analítico exitoso, ese término sería los prejuicios. Un prejuicio es un punto subjetivo. Indica una noción preconcebida de algo o de alguien. Es importante reconocer los prejuicios y la influencia potencial que pueden tener sobre el buen razonamiento. 

Es importante señalar que los prejuicios también pueden tener un impacto positivo sobre el análisis. Con información limitada un prejuicio le puede proveer al analista un punto de partida para el análisis de la situación. Ahora bien, los prejuicios generalmente tiene un impacto detrimental porque tienden a ocultar la verdadera naturaleza de la información. 

El analista necesita reconocer varios tipos de prejuicios para que estas no lo engañen y ocasionen que tome conclusiones erróneas en el proceso analítico. Los prejuicios pueden ser culturales, organizacionales, personales y de percepción. 

I. Prejuicios Culturales: Los prejuicios culturales empiezan a edades tempranas (niñez) y continúan en el transcurso de nuestras vidas. Interfieren con nuestra habilidad de pensar en términos de como pensaría nuestro enemigos. El analista necesita cantidades considerables de información relacionada con la cultura, los valores sociales, etc. antes de que pueda percibir una situación en la misma forma en que el enemigo la percibe. Si el analista no tiene esta experiencia o la información y decide depender de sus propios valores cuando estudia una situación, su análisis probablemente estará en error. La razón por esto es que las culturas tienden a ver situaciones similares de forma distinta. 

II. Prejuicios Organizacionales: La mayoría de las organizaciones tiene un acta específica. Cualquier análisis hecho dentro de una organización de esta naturaleza no será tan objetivo como una hecha externamente. 

Algunos de los problemas del análisis ocurren por razones que varían desde un análisis interno subjetivo o la alteración inconsciente de una decisión, debido a contacto con información selectiva de puntos de vista colectivos de un grupo de individuos, hasta deliberadamente alterar una decisión para proveer al comandante con solamente lo que quiere escuchar. El análisis del mejor caso es un ejemplo patente de esto. El análisis del mejor caso es donde el analista presenta la situación en la luz más optimista para no enfurecer al comandante. Este procedimiento frecuentemente subestima la capacidad enemigo mientras que sobre-estima las capacidades amigas. 

III. Prejuicios personales. Los prejuicios personales emergen de experiencias pasadas. Si un patrón de pensamiento anterior nos resulto exitoso en un análisis, el analista tiende a seguir este patrón. Aún cuando las situaciones no tienen nada en común. La tendencia a seguir métodos que una vez nos fueron exitosos es muy fuerte. 

IV. Prejuicios de Percepción. El analista evalúa información de una variedad de fuentes (Inteligencia Humana, de Señales, de fuentes abiertas, oct.). Cada fuente tiene sus puntos fuertes y debilites. El grado de Conf. Habilidad y consistencia varía de fuente a fuente y hasta de mensaje a mensaje. Esta variedad crea con frecuencia dudas acerca de la confiabilidad de algunas fuentes. Los prejuicios de percepción que le crearán al analista la mayoría de los problemas son: 

A. Impacto. La información clara y concisa tiene más impacto en el pensamiento que la información vaga y/o abstracta, aun cuando la información vaga/abstracta tenga mas valor como evidencia la tendencia es a olvidar un informe de esta naturaleza. 

B. Ausencia de Evidencia. La ausencia de información es el problema más común en un ambiente de naturaleza táctico. El analista tiene que hacer lo más que pueda con información limitada. Esto no significa que el analista se tiene que conformar con la información que tiene a la mano, siempre se debe de solicitar información adicional. No se debe retener información solamente porque es inconclusa. Rara vez lo es. El analista tiene que darse cuenta que siempre le hará falta más información. Tiene que identificar áreas donde hay falta de información y considerar hipótesis alternas. Opiniones pueden ser adoptadas o ajustadas a medida que entra más información. 

También tenemos que considerar si una falta de información es normal en estas áreas o si la ausencia de información de por si es un indicador. 

C. Sensitividad a la consistencia. Evidencia consistente puede ser un factor importante para la confianza en el juicio de un analista. Por un lado, es apropiado tener información consistente. Por otro lado, es posible que la información es consistente porque es redundante, o porque proviene de una muestra pequeña o prejuiciado. El analista necesita considerar si la evidencia representa el total de información potencialmente a nuestra disposición. Si esto se desconoce o si es incierto, entonces el nivel de confianza debe de ser bajo sin importar la consistencia. Tenemos que ser receptivos a información de varias fuentes sin importar sí es que apoya o no nuestra hipótesis. 

D. Persistencia de Impresiones basadas en evidencia Desacreditadas. Cada vez que recibimos evidencia, tendremos la tendencia de pensar en conexiones que expliquen la evidencia. Las impresiones son basadas en estas conexiones. A pesar de que la evidencia eventualmente puede ser desacreditada todavía permanece la conexión y a su vez la impresión. Un, buen ejemplo es una fuente clandestina bajo control enemigo. Si la fuente tiene un historial de informes acertados, toda la información que pasa tiende a ser juzgada basada en su exactitud previa. El analista puede ser que dude de la validez del informe de que la fuente está bajo control enemigo, o puede ser que racionalice la invalidez en alguna otra forma. De todas maneras basa su evidencia en información previa y no en indicadores recientes. Esta es una forma que el enemigo puede llevar a cabo una operación de decepción. 

E. Accesibilidad. La habilidad de recordar eventos pasados influencia nuestro juicio sobre eventos en el futuro. Ya que neutra memoria es más fácilmente accesible (y por donde más aceptable) es más fácil depender de la memoria en vez de buscar una muestra adecuada para predecir eventos. 

Técnicas y ayudas en el análisis 
Introducción 

Los prejuicios no son la única área que va a tener un impacto adverso en su producto. Ideas equivocadas, distorsiones de la información en el proceso de reportaje, o malos entendimientos de su parte, son algunos de los factores humanos que pueden afectar adversamente su producto. Al final de esta unidad usted podrá identificar otros factores que pueden afectar sus productos y aplicar una serie de técnicas y ayudas que le simplificará su análisis. 

I. El uso de técnicas y ayudas neutralizará algunos factores negativos que tendrán un impacto en su análisis y aumentarán el valor de otros factores positivos. Las ayudas que se usan en el análisis refuerzan la aplicación de los nueve procesos mentales. 

II. Las técnicas y ayudas se pueden categorizar en tres tipos básicos: 

A. Reglas empíricas - técnicas específicas que se pueden aplicar rápidamente sin ninguna preparación formal. Por ejemplo, para determinar el alcance de ciertos tipos de artillería. 

B. Técnicas estructuradas - tienen procedimientos específicos que incorporan instrucciones detalladas. (Ej. PICB) 

C. Principios - Son sugerencias diseñadas para guiar los procesos mentales y para ayudar a identificar y evaluar soluciones alternas. Por ejemplo, patrones de acción enemigas. 

III. Estas técnicas ayudan al analista a tomar decisiones más rápidamente y con mayor precisión. Las ayudas y técnicas deberán: 

A. Darle al analista mayor control sobre su medio ambiente. 

B. Ser la forma más eficiente y eficaz de funcionamiento. 

C. Aumentar la certeza del producto. 

D. Fomentar la traducción de información/ inteligencia a decisiones tácticas. 

E. Capacitar al analista para interpretar cada acción como parte de la situación táctica e integrar la información a una opinión o predicción específica. 

F. Facilitar el acceso a la información. 

G. Proveer análisis de los resultados de acciones enemigas. 

H. Compensar por las diferencias individuales en el procesamiento de información. 

IV. El analista necesita varias ayudas, algunas para ser usadas solas y otras para ser utilizadas en conjunto con otras técnicas. Estas ayudas deberán ser adaptables y responsivas a una gran variedad de procedimientos. 

V. AYUDAS PARA RECONOCER OBJETIVOS 

El analista tiene que entender por, completo las necesidades de información, los requerimientos y las áreas de incertidumbre del comandante. En un ambiente táctico. Estos requerimientos se tienen que poder entender rápidamente para poder actuar al instante sobre ellos. La mejor técnica para asegurar el entendimiento es el de practicar buenas comunicaciones para así poder anticipar problemas antes de que ocurran. 

VI. AYUDAS PARA DESTREZAS DE COMUNICACION 

A. Las siguientes sugerencias proveerán guías que ayudaran al analista a 

(1) Entender las metas del comandante, el contexto de sus requerimientos, y el tiempo. 

(2) Entender lo que ya es de conocimiento del comandante para que se le puedan proveer información reciente. Y no información que ya es de su conocimiento. 

(3) Producir comentarios del comandante. Si el comandante siente que sus preguntas fueron contestadas, aún parcialmente, la información fue relevante. 

B. Técnicas para producir comentarios incluyen: 

(1) Repetir palabras claves y preguntar si estas palabras claves y las del comandante son iguales. 

(2) Resumir los comentarios del comandante y preguntar por su confirmación. 

(3) Preguntar por información adicional. 

C. La información o inteligencia presentada tiene que ser relevante a la misión. Información relevante es información que puede lograr una diferencia en la forma en que piensa el comandante y que reducirá el grado de incertidumbre sobre el campo de batalla. 

VII. AYUDAS PARA FORMULAR HIPOTESIS 

A. Hipótesis son estimados de lo que esta ocurriendo o de lo que ocurrirá. Las hipótesis son formuladas para anticipar y planear antes de que ocurran los sucesos, El analista necesita saber que información será necesitada para reducir la incertidumbre. Un curso de acción es entonces seleccionado y varias alternativas son entonces seleccionadas para anticipar estas contingencias. 

B. Una de las ayudas que puede emplear es lo que conocemos como inspiración súbita. Este procedimiento se emplea cuando se desea generar muchas ideas en un corto plazo. La idea es de estimular la generación de ideas sin ninguna restricción. Usted quiere producir la máxima cantidad de ideas que pueda lo más rápidamente posible. Un equipo de inspiración súbita puede generar muchas proposiciones y resultados en un periodo corto de tiempo. 

C. Algunas sugerencias para conducir una sección de inspiración súbita son: 

(1) Seleccione un equipo (6-10 personas) 

(2) Defina el problema en forma clara y concisa. 

(3) Pida una idea a la vez y escríbala donde todos la puedan ver. 

(4) Detenga el proceso después de un lapso razonable de tiempo. Repasen la lista y seccionen las mejores ideas. 

D. Las cuatro reglas básicas de este procedimiento son: 

(1) No critique ninguna idea. 

(2) Los participantes deben de ser alentados a decir lo que sienten sin importar como serán evaluados. 

(3) Mientras más ideas mucho mejor, 

(4) Los participantes deben de ser alentados a combinar, mejorar construir sobre ideas ya sometidas. 

E. Como cualquier otro proceso, este tiene varias debilidades: 

(1) Es limitado a problemas relativamente simples. 

(2) Puede resultar en ideas relativamente superficiales. 

(3) Los participantes tienen que estar relativamente relacionados con el problema. 

(4) Consume recursos escasos (personal y tiempo) 

F. Trabajando a la inversa es otra técnica que se puede emplear. Par emplear esta técnica, usted debe de considerar primeramente la misión de la unidad. Su meta es la de apoyar el éxito de la misión. Este es también el punto inicial para la aplicación de estas técnicas. Una forma fácil de desarrollar indicadores es el de conocer o desarrollar hipótesis de los objetivos del enemigo. Después haga una lista de elementos que necesita para alcanzar esta meta. Esto es lo que se conoce como trabajar a la inversa. 

G. Otra técnica es la del cambio de perspectiva. Cuando se formulan hipótesis, el analista trata de encontrar información que la apoye, en vez de encontrar fallas que la desacrediten. Para encontrar hipótesis alternas, encuentre las fallas en la primera hipótesis. Esto por lo general no es fácil de hacer por lo que tendrá que recurrir a otro analista para enlistar su ayuda. Si el otro analista puede encontrar las fallas en su hipótesis, entonces otra hipótesis tiene que ser desarrollada. Si no puede encontrar falla alguna entonces la confianza en su hipótesis aumenta. 

VIII. AYUDAS PARA LA RECOPILACION E INTERPRETACION DE INFORMACION 

A. La recopilación e interpretación de información es un proceso complejo. El analista tiene que primero decidir que información tiene que recolectar. Durante el proceso de colección, el analista determina su significado, credibilidad y utilidad. Durante el proceso de colección hay unos cuantos factores que deben ser considerados. 

(1) importancia 

(2) duración 

(3) acceso a la información y a los recursos de colección. 

(4) relevancia a los RIP del comandante 

(5) seguridad contra el compromiso 

B. Recolección de Información. Hay un método de colección de información que es muy útil que, se adapta a circunstancias y es eficiente en cuanto al tiempo y la calidad de información recibida. Este método es el flujo de información por canales informales. Los métodos informales se tienden a tornar directos porque no pasan por el ajetreo de cadenas de comando y papelería. Es importante que los canales informales no están en contradicción con los Ponles o las pólizas formales de informar, deben de suplementarlos por medio de la contribución de información más reciente y completa. 

C. Un plan de búsqueda es una metida más formal de colectar información. Este es una herramienta usada para integrar los esfuerzos de todas las agencias y unidades de búsqueda. Antes de confeccionar el plan de búsqueda el analista necesita determinar que información es necesaria. Esto lo puede lograr contestando las siguientes preguntas: 

(1) ¿Existe la habilidad de colectar la información? 

(2) ¿Complementará esta información la situación táctica? ?Será esta información de utilidad para la unidad en el presente o en el futuro inmediato? 

(3) ¿Cabe en patrones conocidos o supuestos? 

(4) ¿Es diferente a patrones conocidos o supuestos? 

IX. AYUDAS PARA PROBAR HIPOTESIS 

A. Una hipótesis es probada mediante la evaluación de su credibilidad y de la probabilidad de su ocurrencia. Generalmente hablando, las proposiciones no pueden ser probadas directamente. Usualmente indicadores múltiples son requeridos. Un indicador puede señalar más de una proposición, y el analista necesita discriminar entre múltiples proposiciones. 

B. Cuando se prueba una hipótesis, considere: 

(1) Confiabilidad (Confirmación de la hipótesis/resultado) 

(2) Validez (Asociación con el indicador) 

(3) Criticalidad (Que tan vulnerable es el indicador a la decepción) 

Resumen. 

El uso de estas técnicas y ayudas será de utilidad para neutralizar algunos factores negativos que tendrán impacto en nuestro análisis. Aumentan el valor de factores positivos y refuerzan la aplicación de los nueve procesos mentales que discutimos previamente. 

Metodología de análisis 
Introducción 

Al concluir este capítulo usted estará en capacidad de: 

a. Definir los conceptos básicos del análisis. 

b. Citar las cuatro reglas generales de la verificación. 

c. Citar los cinco cañones de la casualidad. 

d. Dar tres ejemplos de tipos de análisis. 

e. Analizar la amenaza de una fuerza no convencional. 

Estudiará varios conceptos y procedimientos que intervienen en el análisis. Un oficial de inteligencia puede aprender el orden de combate, los indicadores, y las capacidades de una fuerza no convencional, pero debe aprender a utilizar la información almacenada y disponible de modo tal que pueda contribuir a la eficacia de su unidad. 

I. Se ha definido el análisis como el proceso de desglosar un problema en sus diferentes partes y estudiar cada una de ellas por separado. Es también el proceso mental por el que atraviesa el analista al organizar datos con el propósito de incorporarlos en el texto de un informe. Además, consiste en examinar minuciosamente aquellos factores que están relacionados para determinar hasta que punto se confirman, complementan o contradicen entre si y por consiguiente, establecer hechos y relaciones aceptables. 

II. Hay dos conceptos básicos del análisis que nos permiten desglosar el proceso analítico en procesos mentales para facilitar su estudio y comprensión. 

A. Deducción: Es el proceso de razonar partiendo de reglas generales hasta casos en particular. La deducción también .consiste en analizar las premisas para llegar a una conclusión. Cuando un analista razona partiendo de una generalización para aplicarla a un caso específico, él está razonando por deducción. El proceso avanza progresivamente de premisas a una conclusión. El analista debe tener cuidado de mantenerse al tanto de cualquier limitación al proceso, por ejemplo, posibles errores en la premisa. 

B. Inducción: Es el proceso intelectual de extraer generalizaciones basándose en la observación u otra evidencia. La inducción tiene lugar cuando uno aprende de la experiencia. Es el proceso de descubrir, y ocurre cuando se pueden postular (inferir) relaciones casuales. A diferencia de otros tipos de actividades intelectuales tales como la lógica deductiva y las matemáticas, no existen reglas establecidas para la inducción. El objetivo del proceso inductivo es arribar a un número de hipótesis que puedan probarse. 

III. Existen siete (7) reglas generales de verificación: 

A. Una generalización se vuelve más creíble cuando se verifica una consecuencia de esa generalización. 

B. La credibilidad de una generalización aumenta en la medida en que los diferentes medios que se empleen para probar dicha generalización le sustentan la verificación. 

C. La confianza en una generalización aumenta en la medida en que las diferentes pruebas observables que la sustentan guarden alguna relación entre si. 

D. La credibilidad de una generalización esta en proporción directa con la cantidad de veces en que se sustento dicha generalización. 

E. La confianza en una generalización aumenta cuando una conjetura incompatible y opuesta es refutada. 

F. La confianza en una generalización aumenta al grado en que sea compatible con otra generalización cuya credibilidad está establecida. 

G. En ocasiones en que aquello que se puede observar sustente dos generalizaciones diferentes, la generalización más simple tiene mayor probabilidad de ser cierta.

IV. La capacidad para establecer la casualidad es indispensable para hacer una predicción válida. A este fin se han desarrollado cinco reglas o cañones de casualidad. 

A. Si dos o mas ocasiones de un fenómeno tienen solo una característica en común, la característica que está presente en todos los elementos es la causa (o el efecto) de dicho fenómeno. 

B. Si una ocasión en que ocurre un fenómeno, y una ocasión en que el fenómeno no ocurre, son idénticas salvo por una característica, y dicha característica estaba presente solo cuando ocurrió el fenómeno, dicha característica es la causa, una parte considerable de la causa, o el efecto del fenómeno. 

C. Si dos o más ocasiones en las cuales el fenómeno ocurre tienen solo una característica en común, mientras las otras ocasiones en las cuales el fenómeno no ocurre no tienen nada en común salvo por la ausencia de dicha condición, la condición que diferencia las ocasiones es la causa, una parte considerable de la causa, o el efecto del fenómeno. 

D. Para cualquier fenómeno, cite todas las condiciones pertinentes que antecedieron al mismo. Luego determine cuales partes del fenómeno se debieron a determinadas condiciones y substraiga dichas partes del fenómeno. Las partes restantes del fenómeno son los efectos de las condiciones restantes (proceso de eliminación) 

E. Cuando un fenómeno varia siempre variará otro fenómeno, el primer fenómeno es la causa o el efecto del segundo fenómeno o guarda alguna relación con el mismo. 

V. METODOLOGIA ANALITICA 

A. Investigación: La idea de que el objetivo de la investigación es adquirir nuevos conocimientos aparentemente no la comprenden muchas personas y actualmente un niño de escuela que busque una palabra en el diccionario se considera que está efectuando una investigación. También se utiliza el término para describir meramente leer algo. Investigación es el estudio sistemático y diligente de un tema para descubrir nueva información o nuevos principios. Consiste en la formulación de hipótesis para luego probarlas, la iniciación de teorías, principios, o leyes naturales. Los siguientes factores se han de tomar en consideración cuando se lleva a cabe una investigación: 

1. Limitaciones de tiempo: Uno debe calcular el tiempo disponible para efectuar una investigación con base en la misión. Si uno esta involucrado en una situación táctica, la investigación se ha de llevar a cabe con la mayor rapidez y precisión cambiará conforme a la urgencia de la situación, 

2. Control de las variables: Los investigadores en el campo de la inteligencia tienen que ser tanto pragmáticos como flexibles y poder alterar y modificar el enfoque que le estén dando a la investigación para dar cabida a cualquier limitación o variable. El investigador tiene muy poco control sobre las variables. El enemigo notablemente contribuye muy poco. Este puede rehusarse a reaccionar ante estímulos tales como la propaganda. Deliberadamente puede cambiar su comportamiento de modo tal que evite dar indicios de un patrón en particular, también puede cambiar sus reacciones constantemente, evitando de esta manera cualquier predicción de una acción futura. 

3. Suficiencia de información versus la necesidad de rendir informes: Casi todos los resultados de un trabajo de inteligencia están incompletos. Algunas veces una evaluación o predicción está incompleta debido a que no existen los datos necesarios, Quizás dicha información no exista debido a que el enemigo tiene una buena seguridad en sus operaciones. Sin embargo, uno se ve en la necesidad de arribar a conclusiones. Puede que los datos no estén ahí, o que uno no disponga de tiempo suficiente para recopilarlos, o que la situación militar o política haya cambiado tanto, tan rápidamente, que se haga difícil obtener información. En esa condición muchos investigadores dependen de conjeturas informadas. 

4. Información cuya calidad se desconoce: Hay muchas ocasiones en que la única información de la que dispone el investigador en el campo de inteligencia proviene de fuentes cuya confiabilidad no está establecida. Debe precaver un posible engaño. Sin embargo, aún puede exigírsele que rinda un informe a pesar de su falta de confianza en la información simplemente debido a que muchas veces las decisiones operacionales no pueden esperar hasta que se disponga de más información o de mejor calidad. 

5. Énfasis en la Predicción: Cuando el analista hace una predicción, las probabilidades de cometer un error son muchas. Sin embargo, la predicción, en sus múltiples formas, desempeña un papel importante en la producción de inteligencia. La predicción depende mayormente de las observaciones regulares. Las leyes naturales son básicamente predicciones basadas en la acción recíproca de fenómenos que ocurren regularmente. Primero, a diferencia de los fenómenos naturales, los humanos tienen la capacidad de alterar y controlar las condiciones. Un enemigo precavido puede evitar tomar acciones repetitivas para evitar que se le pueda predecir, o puede mantener un patrón determinado con el fin de cubrir otro tipo de comportamiento. Por consiguiente, el comportamiento humano observable es difícil de analizar. Segundo, hay sucesos que pueden ocurrir sin que se haya sentado un precedente. A pesar de que existen procedimientos para reaccionar ante sucesos aislados ningún procedimiento tiene el poder predictivo que le permita al investigador afirmar infaliblemente, que dadas X y, invariablemente el resultado será Z. 

6. Fuentes de Información: Uno debe estar familiarizado con las capacidades y limitaciones de cualquier fuente de información par poder explotarla por completo. También uno debe saber en donde buscar. 

7. Énfasis en la Seguridad: Si un enemigo real o potencial tiene conocimiento de la investigación que está llevando a cabo una organización de inteligencia, el enemigo gana una ventaja táctica. La seguridad es esencial para salvaguardar tanto las personas como las fuentes de información, como también para el cumplimiento de la misión de investigación. 

8. Utilidad; El producto de la investigación de inteligencia debe estar relacionado con un problema real o en potencia específico. La investigación debe estar orientada de modo que pueda formar parte de un esfuerza total de acopio de inteligencia bien coordinado. 

B. Hablemos entonces de conceptos, de análisis cuantitativo como una herramienta del analista: 

1. Análisis matemático: Empleo de matemática simple para calcular efectivos. 

2. Análisis Estadístico: La ciencia de recopilar un gran número de datos numéricos, analizarlos y arribar a conclusiones. Los dos tipos de análisis estadísticos son: 

a. Estadística descriptiva: son medidas que se emplean para resumir grandes cantidades de datos numéricos, creando una gráfica que describe la información. 

b. Teoría a base de muestras: también sirve para crear gráficas de la información mediante el análisis del grupo de datos o una muestra universal. Hay la muestra casual y la muestra estratificada (que consiste en una muestra representativa de un total. 

3. Análisis descriptivo: Los análisis descriptivos son intentos para reconstruir, explicar, interpretar, llevar cuenta, o describir un fenómeno. Este análisis suministra nueva información mediante la cual se pueden sustentar conclusiones previas o formular nuevas. Las hipótesis se prueban mediante la búsqueda de pruebas que las sustenten o las refuten. Análisis de conexiones. Es una técnica analítica mediante la cual las relaciones se vuelven explicitas. Esta técnica fue la primera empleada en la investigación de factores humanos pero desde entonces también se ha aplicado a problemas de análisis social. Para emplear esta técnica se prepara un matriz de asociación y un diagrama de conexión basado en la matriz. El análisis de conexiones se puede emplear para construir estructuras deducidas de organizaciones o interacciones que puedan probarse mas adelante. Se presta para la construcción de hipótesis y puede aplicarse a una diversidad de problemas en los campos de inteligencia de las fuerzas armadas. 

4. Análisis Predicativos: Mediante el análisis predictivo también se trata de explicar o llevar cuenta de un fenómeno, pero además, se tratan de formular nuevos principios o leyes mediante los cuales se puedan predecir efectos. Las hipótesis se prueban comparando el resultado esperado con el rebultado real. 

a. Suposiciones: Toda predicción se basa en suposiciones. Normalmente es la validez de la suposición la que determina la exactitud de la predicción. Una suposición fundamental que suele hacerse acerca de otros seres humanos es que son racionales (en el sentido de que los participantes u observadores percibirán ciertas acciones como beneficiosas o perjudiciales, ya sea con respecto al precio por el beneficio obtenido o con respecto a la supervivencia). Tenemos que admitir que las suposiciones de esta índole son puntos departida necesario, pero que tienen sus deficiencias. 

b. Técnicas Délficas: Con base en la suposición de que el juicio y el conocimiento colectivo de varios expertos es mejor que los cálculos y las predicciones de uno solo, se ha desarrollado una técnica para producir y combinar sistemáticamente los juicios de un grupo de expertos. Se hace una serie de preguntas a cada experto. Los expertos emiten su juicio individualmente. Los resultados de todos los juicios se tabulan y se envían a los expertos para que los modifiquen. Luego se les pide que reevalúen sus apreciaciones originales a la luz de los cálculos y las justificaciones que rindieron los otros expertos. Los resultados de la segunda iteración se tabulan y los nuevos resultados se envían una vez más a los expertos para que estos los modifiquen de estimarlo necesario. El proceso continúa hasta que se llega a cierto nivel de consenso, o hasta que los expertos no modifiquen más sus cálculos anteriores. 

c. Determinación de Futuros Disyuntivos: Aunque similar a la Técnica Délfica, la determinación de futuros disyuntivos utiliza la capacidad creativa de una sola persona o de un grupo de expertos que trabajen juntos para producir un número de situaciones. Los futuros disyuntivos normalmente se crean a manera de situaciones o descripciones, las cuales describen el comportamiento y las acciones de personas y las condiciones que rodean a estas y su impacto en un ambiente futuro. Los futuros disyuntivos no son predicciones en si, sino simplemente descripciones de las posibilidades. Los futuros disyuntivos se pueden clasificar en términos de resultados posibles, factibles y los más probables, pero no son predicativos en términos de que aquello que se predice tenga necesariamente que ocurrir. 

d. Extrapolación: Uno de los métodos más comunes para predecir condiciones o tendencias futuras consiste en proyectar hacia el futuro la tendencia o condiciones que han existido en el presente. En su forma más simple consiste en extender una línea gráfica para mostrar los cambios que se anticipan en el futuro con base en la información de la que se dispone en el presente. Aunque aparentemente simplista, las extrapolaciones basadas en la dinámica conocida de un sistema no son tan triviales. Aunque no hay que saber mucho para extender una línea en una gráfica, si hay que estar bien informado para saber como alterar dicha línea. Las proyecciones a corto plazo son relativamente simples, y extender una línea en una gráfica que represente las condiciones actuales suele ser suficiente para predecir el futuro inmediato. Las proyecciones a largo plazo son las que normalmente atraen el interés de los pronosticadores. Las mismas no consisten en simples continuidades, sino en una serie de ellas. Los factores que afectan o determinan dichas continuidades se han de analizar antes de que el investigador pueda determinar cuando, como, cuanto, y en que dirección se ha de extender la línea en una gráfica. 

5. Ejercicios prácticos. 

a. Juegos de guerra: Los juegos de guerra son experimentos con diferentes tácticas y estrategias en una situación de conflicto. Los participantes en los juegos de guerra suelen usar la teoría del juego, pero la teoría del juego y el juego de guerra no son sinónimos. La teoría del juego tiene que ver con las técnicas empleadas para seleccionar las estrategias óptimas. El juego de guerra consiste en la aplicación de varias estrategias ante diferentes limitaciones en una situación de conflicto. 

b. Consenso de Grupo: Empleadas por las grandes corporaciones, las técnicas de consenso de grupo permiten que salga a flote la mayor cantidad de ideas sin que esta diversidad afecte el pensamiento creativo de un grupo. Básicamente, consiste en colocar al grupo en una atmósfera confortable. Una persona se coloca al frente del grupo en calidad de anotador. Es presentado el problema; luego cada uno de los miembros expone sus ideas a medida que le vienen a la mente y el anotador las transcribe. 

Resumen. 

Un oficial de inteligencia puede aprender el orden de combate, los indicadores, y las capacidades de una fuerza no convencional, pero debe aprender a utilizar la información almacenada y disponible de modo tal que pueda contribuir a la eficacia de combate de su unidad. 

VI.-  Preparación Operaciones de Inteligencia

El plan de reconocimiento y vigilancia 

Introducción 

El propósito de esta lección es suministrarle información sobre la administración de los recursos para reconocimiento y vigilancia terrestres. Esta lección va dirigida principalmente al personal encargado de la vigilancia táctica de la brigada. 

I. RECURSOS para el RECONOCIMIENTO y VIGILANCIA TERRESTRE. 

La sección de reconocimiento y vigilancia de la brigada tiene la responsabilidad de cumplir con las mismas responsabilidades del D-II referentes a reconocimiento y vigilancia. El personal de esta sección coordina y administra los recursos de reconocimiento y vigilancia disponibles a la brigada. Los recursos de reconocimiento y vigilancia terrestres constan principalmente de censores remotos, radares de vigilancia terrestre, patrullas, puestos de escucha, y puestos de observación. Por consiguiente, el personal de esta sección debe tener pleno conocimiento y vigilancia terrestres, y poder integrarlos con los recursos de reconocimiento y vigilancia aéreos con el fin de brindar a los comandantes en todos los niveles un cuadro tan completo como sea posible del campo de combate actual. 

II. PUESTOS de ESCUCHA y PUESTOS de OBSERVACION. 

A. Los puestos de escucha (PE) son posiciones desde las cuales el personal escucha y observa durante períodos de visibilidad reducida. Son posiciones sobre flancos expuestos y más al frente de la posición de la unidad, y generalmente se encuentran sobre probables avenidas de aproximación para ofrecer alerta temprana y escuchar la actividad enemiga. 

B. Los puestos de observación (PO) son posiciones fijas desde las cuales las actividades que ocurren dentro de determinadas áreas son observadas y se proporciona alerta temprana de la aproximación enemiga. La cantidad de puestos de observación y de posiciones que se deben establecer depende de la misión y del área de responsabilidad de la unidad, además del grado de observación permitida por el terreno y las condiciones meteorológicas. 

C. El 52 del batallón de maniobra es responsable del establecimiento de PE y PO y de asegurar que las unidades subordinadas establezcan los PE y PO necesarios. La posición específica se deja al S2 de batallón, el comandante de compañía o el jefe de pelotón. Al dar a conocer y consolidar los planes de R y V, el S2 de batallón y el D-II de brigada determinarán la necesidad de PE y PO adicionales. 

D. Las comunicaciones son esenciales para el debido uso de los PO/PE. Cada posición debe contar con un teléfono de campaña respaldado con un radio de FM. Otros medios de comunicaciones, tales como de señales de mano, linternas de mano y bengalas, están disponibles. Sin embargo, se debe considerar la exposición que estos medios someten al personal del PO/PE. 

III. PATRULLAS. 

A. Se pueden enviar unidades subordinadas en misiones de patrulla para obtener información/inteligencia sobre el enemigo. Normalmente, la unidad que ya se encuentra en el área de la misión se selecciona para este fin. Si la patrulla debe llevar a cabo solo el reconocimiento, la supervisión de estado mayor es una responsabilidad del D-II. Si la búsqueda de inteligencia es solo parte de la misión, entonces la sección del D-III tiene la responsabilidad de supervisión de estado mayor. 

B. El tamaño y la composición de la patrulla dependen de su misión. Sin embargo, si su misión se reduce a la búsqueda de inteligencia, su tamaño generalmente es reducido. El empleo de patrullas más pequeñas reduce (1) la probabilidad de descubrimiento por el enemigo, y (2) los problemas de mando y control del jefe de la patrulla. 

C. Las patrullas pueden movilizarse a pie o en vehículo de acuerdo con el tipo de unidad, la situación táctica, y la misión asignada. De igual manera, el equipo y las armas que se requieren para la misión pueden variar. Por lo tanto, se debe formar la patrulla (organizar tácticamente) de acuerdo con la misión asignada. La organización táctica puede incluir la selección de personal con habilidades especiales para tareas dadas. 

D. Se pueden emplear las patrullas con eficacia e ingeniosidad con base en la habilidad y la dedicación de los miembros de la patrulla, y la habilidad de la sección de Rin. No obstante, diversos factores como la situación de combate, el enemigo, el terreno, las condiciones meteorológicas, el estado de ánimo, el apoyo logístico y las comunicaciones pueden limitar el alcance de las patrullas. No importa cual sea su misión principal, las patrullas reunirán cualquier información de inteligencia disponible sobre el enligo y el área de operaciones. 

IV. PATRULLAS de RECONOCIMIENTO de LARGO ALCANCE. 

A. Estas patrullas normalmente se emplean en apoyo general del cuerpo de ejército. Su control está altamente centralizado. Se emplea para llenar brechas no cubiertas por otros medios de Rin y para misiones especializadas de Rin. 

B. Si en el ataque participan fuerzas amigas o si existe una línea fija de contacto, se puede introducir la patrulla a pie, por agua, en vehículo terrestre, en helicóptero, o por paracaídas. La patrulla se puede replegar mediante el mismo método o una combinación de estos (salvo el paracaídas). 

C. El movimiento de patrullaje en áreas de persistencia enemiga es limitado. Debido a la limitación sobre el movimiento, se debe seleccionar cuidadosamente una ruta desde la cual la patrulla puede alcanzar su objetivo. La posición de observación seleccionada debe estar cerca del área observada o estudiada, aunque lo suficientemente lejos para permitir ataques aéreos o de artillería contra el enemigo sin que corra peligro la patrulla de reconocimiento de largo alcance. Las áreas de patrullaje de deben indicar en los mapas de situación y calcos de Rin. Estas posiciones las deben conocer todas las unidades amigas (a incluir otros cuerpos) y especialmente aquellas que pueden hacer fuego hacia la posición de la patrulla. 

D. Se pueden asignar o agregar censores remotos para mejorar las capacidades de vigilancia de la patrulla. El peso puede ser un factor importante en su empleo con la patrulla. Los dispositivos de visión nocturna aumentan la capacidad de vigilancia nocturna de la patrulla. Por lo general, el equipo usado, con la excepción del radio y los censores remotos, es pasivo con emisores activos de vigilancia usados solo in misiones excepcionales. Se debe mantener la radio transmisión al mínimo necesario, pasando solo la inteligencia/información y las solicitudes de reabastecimiento y de extracción de las patrullas absolutamente necesarias. 

E. Las misiones asignadas a la patrulla de reconocimiento de largo alcance deben ser específicas y de suma importancia táctica. El personal de la patrulla debe estar altamente adiestrado y ser sumamente diestro. La mayoría de las misiones de patrulla son peligrosas, y le personal de patrulla no se debe emplear para buscar información que se puede reunir con menos riesgos o para asuntos de menor importancia. 

V. SENSORES REMOTOS. 

A. Debidamente usados, los censores remotos constituyen una fuente adicional de información para el comandante terrestre cuando se emplean para complementar y suplementar otras fuente y cuando se integran en el plan de vigilancia general, acrecentad la eficacia del esfuerzo de vigilancia de combate en el área de opresiones. Los censores proporcionan información para la producción de inteligencia y pueden proporcionar datos oportunos y precios de adquisición de blancos. 

B. Los censores remotos se catalogan de acuerdo con los medios de detección y el método usado para emplazarlos. Los medios de detección de vigilancia táctica incluyen los sísmico, acústico, y magnético. Los medios corrientes de instalación son manuales. Por la mayor parte, se emplean los censores para confirmar la presencia del enemigo. El empleo de dos o más tipos de censores en la misma área proporciona una mayor probabilidad de detección. 

C. Categorías generales de censores. 

(1) Censores Sísmicos. La operación de censores sísmicos de basa en la detección de vibraciones transmitidas a través del terreno. Las vibraciones las pueden causar cualquier actividad desde aguaceros hasta terremotos, y se puede mejor ilustrar por la vibración que se siente cuando un camión pesado transita sobre un camino. Sin embargo, para fines de vigilancia militar, nos interesamos principalmente en la detección de vibraciones ocasionadas por personal y vehículos en áreas no observadas. Los censores sísmicos normalmente pueden detectar el movimiento de personal hasta una distancia de 30 metros y de vehículos hasta 300 metros del elemento censor. El alcance de detección depende de la composición del suelo y el perfil del terreno. Por lo general, el terreno duro ofrece mejor acoplamiento del suelo; por lo tanto, el censor contará con un mayor alcance de detección. A la inversa, el terreno suelto o suave reduce el acoplamiento del suelo (atenuando las vibraciones sísmicas) y reduce el alcance de detección. Las zanjas, trincheras hondonadas y otras depresiones pueden obstruir completamente la detección por censor de movimiento de personal o vehículos, ya que las vibraciones son rápidamente disipadas cuando se transmiten a través del aire. Sin embargo, cuando se instalan los censores sísmicos apropiadamente, reciben las vibraciones y transmiten una indicación de que ciertas vibraciones han sido detectadas. Con los chispositos apropiados, se pueden analizar e identificar la indicación. La identificación está algo limitada, pero ofrece suficientes datos para distinguir entre disturbios naturales y artificiales, y en algunos casos, entre tipos de blancos. El logro de este tipo de información requiere el empleo de por lo menos dos censores sísmicos y depende de la habilidad del operador del censor. 

(2) Censores Acústicos, Los censores acústicos funcionan bajo el principio del micrófono y tienen capacidades de detección similares a las del oído humano. Los censores acústicos son normalmente actividades manualmente, o el censor se programa conjuntamente con censores sísmicos para activarse solo después de recibir cierto número de activaciones sísmicas dentro de un espacio de tiempo dado. Después de la activación, la duración de la transmisión del censor acústico puede ser hasta de 20 segundos. Durante este periodo no se puede transmitir otra información sísmica. Es, por lo tanto..., aconsejable asignar una frecuencia distinta a los censores acústicos de contar con suficientes frecuencias disponibles. 

(3) Censores Magnéticos. Los censores magnéticos operan estableciendo un campo electromagnético que es interrumpido con la introducción de metal ferroso. Su alcance de detección depende del tamaño del campo electromagnético. Usado conjuntamente con el censor sísmico, el censor magnético puede proporcionar las indicaciones necesarias para la identificación positiva de la intrusión como artificial. 

VI. PLANEAMIENTO de la VIGILANCIA TACTICA. La planificación táctica de la vigilancia está dirigida a la búsqueda sistemática de información e inteligencia acerca del área táctica de responsabilidad para ayudar a determinar qué curso(s) se acción ha adoptado o posiblemente adoptará el enemigo y a la producción de información de combate. 

VII. OBJECTIVOS de la VIGILANCIA TACTICA. La vigilancia táctica es enfocada sobre la colección de información desde el campo de batalla con dos propósitos: 

A. Información de combate. 

B. Inteligencia.

VIII. INFORMACION de COMBATE. La información de combate es aquello no procesada que puede emplearse para hacer fuego o efectuar la maniobra sin que haya sido sometida a interpretación o integración. El en oque de la que se debe buscar con relación a la información de combate se deriva de los planes de maniobra y de fuego de apoyo del comandante. En términos generales, un plan de apoyo de fuego exige la interdicción o el aislamiento de ciertas partes del campo de batalla y la destrucción de las concentraciones de tropas y del comando del enemigo. El programa de adquisición de blancos está ideado para apoyar este esfuerzo. 

IX. INTELIGENCIA. Si los datos sin procesar requieren de validez, integración, comparación o cualquier otra forma de análisis, a pesar de lo rudimentario de este análisis, se convierten en inteligencia. El centro de atención de lo que se debe buscar se deriva de los Requerimientos Prioritarios de Inteligencia (RPI) del comandante y del análisis de los indicios. En ausencia de los RPI específicos del comandante, existen por lo menos cuatro RPI "vigentes" derivados de los requerimientos de mantener un estimado de inteligencia continuo. El D-II debe considerar las capacidades del enemigo para atacar, sabotear, llevar a cabo operaciones sicológicas y reabastecerse (en términos de cuando, donde y con cuantos efectivos estos cursos de acción pueden ocurrir) y las vulnerabilidades del enemigo. Los indicios de actividad se convierten en el centro de la toma de decisión de inteligencia. 

X. La vigilancia táctica está dirigida al área táctica de responsabilidad. La regla general en la determinación de los límites geográficos de búsqueda de actividad enemiga se deriva del tamaño del área táctica de responsabilidad del comandante. La distancia mínima hasta donde se debe extender la vigilancia depende de: 

A. La distancia que el blanco enemigo se puede mover durante el tiempo requerido para que nuestras fuerzas reaccionen. 

B. La distancia desde nuestra posición de ataque hasta donde el comandante desea que se haga fuego sobre el blanco. 


Esta distancia variará de acuerdo a la velocidad del blanco. Entre más rápido el movimiento del blanco, a mayor distancia debe ser detectado para permitir a nuestras fuerzas suficiente tiempo de reacción.

XI. El área de responsabilidad es analizada con el fin de localizar avenidas de aproximación, terreno clave, líneas de comunicación, cobertura y encubrimientos, observación, y obstáculos que puede usar el enemigo para efectuar la vigilancia y adquisición de blancos. Este análisis de planificación incluye, pero no se limita a la planificación de mapas, estudios de área, imágenes aéreas, informes de contrainteligencia e informes de las unidades subordinadas. 

XII. Diseminación de la información. Un plan de vigilancia debe considerar la diseminación de la información adquirida al usuario apropiado. El criterio de diseminación de información de combate es generalmente más estricto que aquel de inteligencia. Los informes al instante o los informes de inteligencia son incluidos dentro del procesamiento de información. Tal información ha de convertirse eventualmente en una apreciación de las capacidades y vulnerabilidades corrientes del enemigo. Para que tenga valor, la misma información usada para la información de combate puede requerir una reacción inmediata, ya que puede mostrar un objetivo de suficiente importancia y en suficiente detalle para determinar su vulnerabilidad para las armas seleccionadas. 

XIII. Tendrá ocasiones donde el objetivo o las indicaciones de actividad están dentro del área de interés de inteligencia de su unidad, pero están físicamente ubicados dentro del área de operaciones de una unidad adyacente. La solicitud de información puede pasar directamente de un Centro de Análisis Conjunto de la Brigada a uno adyacente. Tales solicitudes se convierten entonces en parte de los otros requerimientos de inteligencia de la unidad receptora. A la inversa, los objetivos o indicios de actividad en su área de operaciones pueden ser de interés de inteligencia a las unidades adyacentes. Cuando se reciben solicitudes de las unidades adyacentes, estas solicitudes llegan a ser parte de los otros requerimientos de información y se incluyen en el plan de reconocimiento y vigilancia. Por consiguiente, la coordinación de los objetivos de vigilancia táctica entre las unidades adyacentes es esencial. 

XIV. PLANEAMIENTO de la BUSQUEDA 

A. La selección de las fuentes y los recursos de reconocimiento y vigilancia se basa en la comparación de cada fuente y recurso con el objetivo o indicio de actividad. Este proceso de selección debe incluir, como mínimo, las siguientes consideraciones: 

Capacidades, limitaciones de la fuente o recurso de búsqueda. 

Tipo de objetivo/indicador. 

Donde está ubicado el objetivo/indicador. 

Con que celeridad se requiere la información. 

Cantidad de trabajo de la fuente/recurso de búsqueda.

La selección es adicionalmente modificada por la disponibilidad de recursos y los efectos de las condiciones ambientales, el enemigo y el terreno. Se debe tener cuidado para no abusar de algunos recursos de búsqueda mientras hacer poco uso de otros. En algunos casos se requerirá que el objetivo o indicio de actividad sea cubierto por dos o más recursos. En otros casos, un solo recurso es todo lo que MA requises o es el único disponible para recopilar la información necesaria. 

B. Cada objetivo o indicio de actividad seleccionada debe ser adicionalmente analizado en cuanto a lo que se puede detectar por los sistemas disponibles. Este análisis está basado en un conocimiento de las características del objetivo seleccionado y del sistema disponible. La posible ubicación de un objetivo debe ser analizada con respecto a su lejanía y al tipo de termo donde se encuentra. Algunos objetivos pueden encontrarse en rutas bien definidas (logística), en zonas (fuerzas desplegadas), áreas y puntos. 

C. El requerimiento de la puntualidad puede exigir la selección de una agencia o recurso menos preciso pero más oportuno. Por consiguiente, el reconocimiento visual puede preferirse en muchos casos ya ge los informes de reconocimiento visual no requieren los vuelos de comprobación extensivos para el análisis de las imágenes. 

D. El Efecto del Área de Operación. Las grandes irregularidades del terreno y sus efectos en las consideraciones de línea de visada tienden a favorecer los sistemas de vigilancia aérea. La espesa vegetación tiende a favorecer el uso de patrullas para obtener información detallada. La determinación de los efectos del terreno en cada sistema disponible depende del conocimiento extensivo de las capacidades y limitaciones de cada uno de los sistemas. Las condiciones ambientales y la iluminación en el área del objetivo y en las rutas hacia las áreas de objetivos afectaran el uso de los sistemas con base aérea o los de lanzamiento. 

E. El Efecto de la Actividad del Enemigo. Además de los sistemas de vigilancia aérea (medios fotográficos, infrarrojos, visuales, radar aerotransportado de captación lateral), muchos de los sistemas basados en tierra dependen principalmente del apoyo aéreo. Las patrullas de largo alcance son a menudo lanzadas y recuperadas por medios aéreos. Los relevadores y el reabastecimiento radial son generalmente proporcionados por aeronaves. La perdida de recursos aéreos tendrá un efecto significativo e inconveniente sobre las actividades de vigilancia. 

XV. PLANES Y ÓRDENES. Normalmente un plan de vigilancia se pone en vigencia mediante la publicación de un apéndice al anexo de inteligencia del plan u orden de operación. Donde no se prepara un anexo de inteligencia, el plan puede publicarse como un anexo esperado o incluirse en el contenido de la orden de operación. El formato de un apéndice o anexo de vigilancia sigue generalmente el formato de una orden de campaña de cinco párrafos. 

A. El párrafo 1 (situación) indica los recursos de vigilancia, reconocimiento, y de adquisición de blancos en apoyo del esfuerzo de reconocimiento y vigilancia del comando. Se expone la situación del enemigo, en lo tocante a las operaciones de vigilancia. Se indica la agregación y el destacamento de recursos/equipos de reconocimiento y vigilancia hacia o desde el comando. Donde sea apropiado, se puede hacer referencia a otros documentos publicados que contienen la misma información y que tienen la misma distribución del apéndice o anexo. 

B. El párrafo 2 (misión) es una indicación al efecto de que el propósito del plan es el de responder a los requerimientos de información del comando. La declaración de la misión debe hacerse en su totalidad y debe ser completa. 

C. El Párrafo 3 (ejecución) da órdenes a unidades con una misión principal de reconocimiento y vigilancia o asigna tareas especiales de vigilancia a unidades con otras misiones importantes que no son denotadas por la misión principal asignada. Donde sea apropiado, las referencias a las observaciones, a los calcos adjuntos y los otros documentos de apoyo ayudan a clarificar, expandir, y simplificar la orden. Las instrucciones de coordinación son usadas donde existen instrucciones comunes a dos o más recursos con asignaciones de tarea en la orden. 

3. EJECUCION 

a. Compañía A: Prepare una patrulla de reconocimiento a pie compuesta de seis hombres, que parta a las 2200 O2ENE 988. Jefe de Patrulla, preséntese ante el S2 antes de las 2000 O7ENE 988. Para recibir la orientación e informarse sobre la misión. 

b. Sección de Censores Remotos: Emplace un línea doble- de 10 censores sísmicos en una configuración zigzag in Loma El Capulín (coordinadas 375844 a 386847), fijándose en particular en los senderos mas transitados. Termine la misión antes de las 1800 07ENE 988 y controle los censores entre las 1800 y 0600 horas. 

c. El párrafo 4 (apoyo de servicio) expone los aspectos logísticos peculiares a la operación se no son indicados en otra parte. Se puede hacer referencia a otros documentos publicados. 

d. El párrafo 5 (comando y transmisiones) establece la ubicación de la instalación del D2/S2, las redes radiales que han de usarse para el control y la diseminación, y otras instrucciones con relación a los aspectos de transmisiones y comando del plan. 

e. Las observaciones, los calcos y otros adjuntos al apéndice incluyen normalmente solicitudes de vigilancia, tales como las solicitudes para la colocación de censores remotos, planes de patrullaje, listas de recursos de equipo asignado, calcos de rutas y de áreas, etc. 

En el desarrollo de situaciones, muchas de las diferencias entre la información de combate y de inteligencia tienden a hacerse confusas. Las fuerzas enemigas se convierten en un objetivo para el empleo de tropas y unidades de maniobra como también para la artillería y la fuerza aérea. Del mismo modo, las diferencias entre la información de combate y la de inteligencia tienden a confundirse. En todos los casos, el personal de análisis y producción de inteligencia debe estar consciente de los requerimientos de información específica del enemigo (Vg., características de las vulnerabilidades del enemigo expugnables, las amenazas del enemigo, etc.) y los requerimientos de diseminación de la información. 

El análisis del área de operaciones

Introducción

En la fase inicial de una insurrección, las agencias gubernamentales requieren documentos que contienen grandes cantidades de inteligencia específica que sirve de base para sus apreciaciones, planes, y operaciones. En todas las etapas, los documentos de inteligencia representan un medio importante de geminación de inteligencia actual. Ciertos documentos básicos se deben preparar en todos los casos en que exista una condición de insurrección. 

I. EL ANALISIS DEL AREA. El documento que es básico para todas las agencias gubernamentales que participan en operaciones contraguerrilla es el estudio del área local. Este documento describe de manera general todas las condiciones dentro de un área con relación a la geografía, topografía, condiciones climáticas, economía, sociología, y organización y actividades insurrectas. El análisis del área sirve los siguientes propósitos: 

A. Familiariza al personal recién asignado con las condiciones prevalecientes dentro de un área. 

B. Ayuda a los planificadores de la búsqueda de inteligencia, indicándoles áreas sobre las cuales se requiere información más detallada. 

C. Ayuda a aquellos que participan en la producción de inteligencia permitiéndoles una comparación de la información del estudio de área con información recientemente recibida. 

D. Ayuda a aquellos que participan en operaciones de contraguerrilla señalando condiciones que pueden aprovechar los insurrectos. 

II. CONDICIONES METEOROLÓGICAS. 

A. Para determinar con precisión los efectos que puedan causar las condiciones meteorológicas sobre el buen éxito de la misión de la unidad, el S-II debe conocer a cabalidad cuales son las condiciones climáticas prevalecientes, al mismo tiempo que hace las evaluaciones normales de los pronósticos del tiempo que cubren períodos cortos, En las áreas donde ocurren grandes cambios climatológicos en cada estación, la inteligencia que se produce a este respecto en una temporada, puede resultar poco menos que inútil en otras temporadas. Por lo tanto, la inteligencia relacionada con las condiciones meteorológicas y terreno debe ser elaborada y revisada continuamente para asegurar su debida aplicación. 

B. La naturaleza de las tácticas de guerrilla y de contraguerrilla involucra combates a distancias sumamente cortas. Por lo tanto, es de primordial importancia para el planeamiento y para la ejecución de las operaciones, conocer los efectos que puedan causar las condiciones meteorológicas y La iluminación natural sobre la visibilidad. El S-II debe tratar de determinar las condiciones exactas de la visibilidad a ciertas horas del día y en ciertos tipos de terreno. Para confirmar su apreciación sobre dichos efectos, es posible que el S-II tenga que reconocer personalmente áreas parecidas durante las diversas condiciones climatológicas, particularmente durante los períodos de crepúsculo náuticos. 

C. La movilidad es esencial para las operaciones ofensivas de las fuerzas de guerrilla y de contraguerrilla. Por lo tanto, el conocimiento que se tenga sobre los efectos que puedan causar las condiciones meteorológicas sobre la transitabilidad ejercerá gran influencia en el escogimiento de la hora de ejecución de las operaciones y su naturaleza. Por lo general, los insurrectos se mueven a pie, en embarcaciones pequeñas, y en animales de carga. Por lo tanto, para la fuerza de contraguerrilla es de mayor importancia los efectos que puedan causar las condiciones meteorológicas sobre las capacidades de sus propios vehículos. Aún cuando las condiciones climatológicas adversas con frecuencia obstaculizan mas a la fuerza de contraguerrilla que al insurrecto, las inundaciones de los ríos y quebradas y la creación o intensificación de los pantanos reducen enormemente la habilidad del insurrecto para retirarse. Tenemos aquí un ejemplo de como una fuerza de contraguerrilla aprovecho ventajosamente los efectos causados por las condiciones meteorológicas adversas: Durante la campaña francés de contraguerrilla en Indochina, se empleó la técnica sumamente eficaz de atacar las bases de las guerrillas durante los períodos de lluvia torrencial, cuando el tránsito a campo travesía a pie, con vehículos de rueda o con vehículos de oruga, se hacia sumamente penoso. Los franceses usaban vehículos anfibios para transportar las tropas atacantes tan cerca de la base de las guerrillas como fuera posible, para que luego ataquen a pie por las avenidas de aproximación seleccionadas cuidadosamente con el propósito de sacar el mayor provecho de los efectos causados por las condiciones meteorológicas sobre la capacidad de repliegue de las guerrillas. 

D. El clima del tipo tropical le ofrece una ventaja en particular al insurrecto. Usualmente le permite al insurrecto vivir de la tierra durante todo el alió y minimiza los efectos de exposición. Debido a que el insurrecto combate cuando y donde lo escoge, puede aprovechar los efectos del clima y usar esos efectos para ventaja propia. El tiempo de cosecha, ya sea una o dos veces al año, influye tanto en las operaciones de contraguerrilla como de los insurrectos La producción 4, alimentos es importante y con frecuencia se requieren grandes fuerzas para la cosecha como también para proteger la cosecha. 

E. Los países con climas tropicales tienen dos temporadas predominantes, siendo estas la temporada seca y la lluviosa. Esto permite en pronóstico del tiempo a largo plazo más preciso y confiable. Requiere también la constante reevaluación de la capacidad de tránsito por el terreno debido que el terreno que puede tolerar el paso de vehículos pesados durante la temporada seca no puede quizás tolerar siquiera el tráfico humano durante la temporada lluviosa. 

F. Una ventaja de las condiciones meteorológicas que pueden gozar los insurrectos, por ejemplo, puede presentarse a las fuerzas gubernamentales como una desventaja y un aumento en el número de días en que no se puede volar o en el número de días en que la visibilidad estará limitada hasta cierto grado. El impacto de estos días en que no se puede volar o de visibilidad limitada afectará directamente el uso de la observación visual por las fuerzas gubernamentales y, al hacerlo, aumentará la dependencia que se tendrá que tener en otros medios sensoriales. 

G. El clima calido y humado puede debilitar al personal y tener un efecto adverso en los pertrechos. Los climas calidos y secos de áreas desiertos también pueden tener efectos debilitantes en el personal y presentar graves problemas en el mantenimiento del equipo. Los peligros a la salud, tales como la malaria, disentería, infecciones de parásitos, y demás pueden también presentar dificultades adicionales. 

III. TERRENO. 

A. Las fuerzas insurrectas explotan las condiciones geográficas, como también las políticas, sociológicas, económicas y sociológicas del ambiente. A menudo el terreno es áspero y difícil de transitar. Las montanas inaccesibles, áreas pantanosas, los bosques tropicales, o áreas inexploradas afectan el desarrollo interno como también las operaciones militares. Los sistemas de comunicación y transporte en la mayoría de los países en vías de desarrollo muy pocas veces son iguales a los requerimientos de operaciones de contraguerrilla. De manera que los insurrectos pueden capitalizar en estas condiciones geográficas mediante sus pequeñas unidades operacionales ligeramente dotadas de equipo que no dependen de líneas sofisticadas de abastecimiento logístico. 

B. El país puede contener una gran variedad de características del terreno. Las operaciones se deben llevar a cabo en áreas que varían de cadenas de montanas elevadas a áreas inundadas, de desiertos a selvas tupidas y bosques tropicales, y de planicies relativamente abiertas a cadenas de montanas escarpadas. El terreno en cada área presenta diferentes problemas significativos en el abastecimiento, transporte, mantenimiento, apoyo de sanidad, y otros servicios logísticos. 

C. Los esfuerzos deben estar constantemente dirigidos a lograr y mantener la familiaridad con la región. Tales esfuerzos incluyen el emplear habitualmente las fuerzas en la misma área, integrando las actividades de asistencia a las actividades de la población, y la búsqueda continua de información para obtener una inteligencia completa del área. 

D. En las primeras etapas de una insurrección, en raras ocasiones se llevan a cabo operaciones para tomar y mantener objetivos del terreno. Las operaciones de contraguerrilla se llevan a cabo para destruir a la organización de insurrección y para controlar y asegurar a la población. Cuando se toman centros de población, se debe llevar a cabo todo esfuerzo para asegurados de manera que los insurrectos no pueden reestablecer o continuar sus actividades insurrectas. 

IV. ASPECTOS MILITARES DEL TERRENO. Se debe hacer un análisis de los aspectos militares del terreno, ya que se contempla-a la probabilidad de que a este nivel, la mayoría de las operaciones sean del tipo de acción de unidades pequeñas. Por esta razón, el terreno que ofrezca ENCUBRIMIENTO y COBERTURA puede tener mayor importancia táctica que el que ofrezca OBSERVACION y CAMPOS DE TIRO DE LARGO ALCANCE. Las fuerzas de guerrilla con frecuencia utilizan obstáculos típicos de guerra convencional y de guerra irregular. Aunque los obstáculos de guerra irregular no son en realidad más eficaces que los de guerra convencional, con frecuencia surten un efecto psicológico adverso sobre las tropas que no están familiarizadas con ellos. Además de determinar la ubicación y naturaleza de los obstáculos existentes, el S-2 debe estudiar como coloca el enemigo sus obstáculos y que clase de obstáculos emplea, ye que con este conocimiento podrá asesorar debidamente a su comandante en el planeamiento ad operaciones futuras El análisis detallado de cada operación contribuirá enormemente al planeamiento de las operaciones futuras. 

A. Terreno clave. A pesar de que la definición del terreno clave ("un área o ubicación cuya toma o control dará una gran ventaja a cualquiera de las dos fuerzas en pugnad) tiene la misma aplicación en las operaciones de contraguerrilla. Como también en otras operaciones militares, las consideraciones relacionadas con la selección del terreno clave difieren de manera significativa en las operaciones de contrainsurgente. En las operaciones de contrainsurgente, "otras características," tales como las características de la y los recursos logísticos del área, tendrán importancia primordial. Es por eso que el 9-2 debe tener pleno conocimiento de estos asuntos, según afectan el uso del área de operaciones tanto para las fuerzas amigas, como para las fuerzas enemigas. Veamos algunos ejemplos: 

Una aldea o ciudad que no tenga valor táctico, pero si un valor político o psicológico como sede del gobierno provincial o distrito rial. 

Un cafetal o una milpa, particularmente durante la cosecha, pueden tener muy poco valor táctico; sin embargo, son de primordial importancia para la vida de la población civil. 

Una fuente de alimentos. Si se tiene conocimiento de que la fuerza de guerrillas sufre de una seria escasez de alimentos y que dentro del área de operaciones existe una fuente de alimentos, tal como un mercado o un depósito de fríjol, esto puede constituir un terreno clave, debido a la ventaja singular que ofrecería a la fuerza de guerrilla. 

Una línea de comunicaciones. Los senderos y los caminos con frecuencia se convierten en terreno clave en la selva y en afean inundadas. 

Una fuente de abastecimientos médicos. Con mucha frecuencia, la fuerza insurrecta necesita con urgencia abastecimientos médicos; por lo tanto, el lugar donde se consiguen estos artículos puede constituir un terreno clave. 

Terreno elevado. Debido a que la fuerza insurrecta rara vez defiende terreno, y a que las operaciones se enfocan principalmente sobre el enemigo, los objetivos de terreno no son frecuentes; por lo tanto, el terreno elevado pocas veces es terreno clave en las operaciones de contrainsurgente.

B. Las avenidas de aproximación y escape se identifican como resultado del estudio de los otros aspectos militares del terreno. La mayor parte de las operaciones de las fuerzas insurrectas se acciones ejecutadas por unidades pequeñas. Tanto el D-II de brigada como el S-II de batallón se deben dedicar a la identificación y análisis de las avenidas de aproximación de tamaño de pelotón, sección y escuadra que conducen hacia áreas o instalaciones defendidas. Ninguna avenida de aproximación y escape debe ser descartada por el solo hecho de que el terreno tiene apariencias de ser impenetrable o intransitable. En realidad, las avenidas de aproximación que atraviesan terrenos accidentados y aparentemente intransitables, generalmente ofrecen la mejor oportunidad para que la fuerza de contraguerrilla aseste un golpe sorpresivo contra su contrincante. Las avenidas de aproximación por una fuerza pequeña pueden ser de 360 todo rumbo, en muchos casos. 

6. CONSIDERACIONES AMBIENTALES DE LATINOAMERICA. Las características del terreno que se deben considerar durante el planeamiento de operaciones de contraguerrilla incluyen lo siguiente: 

A. Las selvas tupidas con malezas y copas de árboles con vegetación exuberante reducen el movimiento vehicular por el terreno, afectan de manera adversa las operaciones de las aeronaves, y proporcionan encubrimiento a las fuerzas insurrectas de la observación aérea y desde el terreno, y cobertura de la potencia de fuego superior. Con el fin de atacar eficazmente a los insurrectos, las fuerzas amigas tienen un mayor problema en encontrar y localizar a los insurrectos que en el caso de la guerra convencional. La navegación de aeronaves de observación o de reconocimiento hacia las áreas blanco será difícil. La determinación de la ubicación geográfica de los blancos detectados también será difícil. 

B. Los pantanos, los deltas de ríos y los valles que se inundan durante la temporada lluviosa, y las densas redes de arrozales en los valles de ríos y en las tierras bajas pueden resultar difíciles de transitar. Los canales y los ríos se convierten los caminos y carreteras de este tipo de área. 

C. La mala capacidad de tránsito para los vehículos y las armas pesadas, la cual limita el movimiento a campo traviesa, puede prohibir o reducir seriamente el uso de equipo sofisticado. Las aproximaciones limitadas a las carreteras y al terreno pueden también canalizar a los camiones y vehículos de oruga. 

D. Las condiciones atmosféricas y del terreno pueden limitar las comunicaciones por radio. 

E. El terreno montanéese son vegetación del de bosque tropical puede impedir el acceso fácil al área. 

F. La vegetación de un área puede no solo servir de encubrimiento para los insurrectos, sino también junto con la vida animal, aumenta su habilidad para vivir de la tierra. 

G. Las áreas boscosas con frecuencia presentan un obstáculo para el movimiento. 

VII. CARACTERISTICAS ADICIONALES. 

Ya que el alcance de la misión puede incluir factores políticos, económicos o sociológicos, que rara vez se consideran en operaciones convencionales, existe una mayor necesidad de obtener información adicional sobre el área de operaciones a estos niveles. Estos requisitos adicionales, por lo general, incluyen inteligencia detallada sobre la naturaleza de la población civil y sobre los recursos naturales, agrícolas, e industriales que existen dentro del área de operaciones. 

VIII. LA POBLACION. 

A. El control de la población es una meta principal de las organizaciones insurrectas. Una vez que esto se logra, el gobierno usualmente caerá. A la inversa, los esfuerzos de defensa interna del gobierno tienen el propósito de esperar y proteger a la población de los insurrectos. El éxito o fracaso de una insurrección depende substancialmente de la actitud de la población. Se debe evaluar cuidadosamente el posible efecto que cualquier acción surta en la población y, de igual manera, se debe evaluar el logro inmediato versus la perdida a largo plazo. 

B. Las organizaciones subversivas aprovechan el descontento de la población. Por consiguiente, la mayor parte de las insurrecciones son apoyadas por elementos descontentos de esa sociedad. Debido a este factor de identidad, los cuadros de jefes organizados de unidades insurrectas militares y paramilitares de tiempo completo a menudo pueden mezclarse con la población cuando es necesario. 

C. Las actividades insurrectas, incluso el terrorismo, sabotaje, subversión, espionaje, incursiones, y emboscadas, las llevan a cabo los insurrectos desde el interior de la estructura de la sociedad. Por esta razón, el conocimiento detallado sobre la población en un área de insurrección es un requerimiento definitivo para analizar y evaluar la actividad insurrecta. 

D. Con frecuencia no existe una identidad nacional mutualmente compartida entre el gobierno y la población en áreas afectadas por insurrecciones. Muy pocas veces existe una tradición o herencia nacional que actué como fuerza unificadora, Por lo tanto, es necesario que se desarrolle rápidamente una fuerte y orgullosa identidad nacional para proporcionar una fuerza coherente para unificar al gobierno y a la población. Los gobiernos tratan de lograr esto con medidas de implantación que desarrollen una coherencia política y social y demuestren un progreso económico. Las operaciones de asuntos civiles y las sicológicas para el apoyo de este objetivo son aspectos importantes de las operaciones de contraguerrilla. 

IX. CONSIDERACIONES SOCIALES. 

A. Las naciones en vías de desarrollo experimentan cambios rápidos asociados con la modernización. Con frecuencia, el proceso es una fuente de tensión. Las personas que resienten la perdida de normas y valores tradicionales se apartan del gobierno. Aquellas partes de la población que no son beneficiadas por los cambios sienten envidia de aquellas del mismo elemento dentro de la población que si reciben el beneficio. Los estratos superiores de la sociedad que anticipan la pérdida de status pueden resentir los nuevos adelantos. Los segmentos de la sociedad que favorecen el cambio de una manera diferente, o mediante procesos diferentes que los propuestos o logrados, pueden presionar para que se lleven a cabo sus propios programas. Por estas razones, a pesar de que el proceso del gobierno nacional trae la promesa de una paz interna y una identidad nacional común, sus impactos usualmente resultan en mayor aumento en las presiones internas a corto plazo. El potencial de la insurrección estriba en estas insatisfacciones y descontentos. 

B. Las personas que residen en dispersas áreas pobladas son influenciadas en gran medida por sus ambientes inmediatos; factores tales como relaciones familiares y aquellos relacionados con alimentos, ropa, y refugio. 

C. La base racial y las características físicas de la población del área son consideraciones de importancia. Existe una tendencia en muchas sociedades a temer y desconfiar de personas que no son de su misma raza. 

D. Los grupos étnicos, en especial los que no constituyen facciones minorías, son de consideración primordial. Los grupos étnicos pueden ser ya sea una fuente de descontó o una ayuda primordial, dependiendo en al cantidad de discriminación o persecución que exista. En los casos en que el antagonismo entre el gobierno y la facción minoría no se reconcilia inmediatamente, las fuerzas armadas pueden suministrar elementos de asesoramiento para asistir en el logro del apoyo de estos grupos. Sin embargo, la solución final de este problema complejo debe ser una reconciliación curadora entre el gobierno y los grupos minorías. 

E. La introducción de Brandes números de asesores, tanto militares como civiles, de los Estados Unidos u otras naciones aliadas puede crear problemas adicionales sociales y económicos, al igual que antagonismos. 

F. Algunas de las naciones en vías de desarrollo están logrando o han sobrepasado, el punto de saturación de la población. Muchas de estas naciones no pueden alimentar, vestir, emplear, o de otra manera satisfacer aún las necesidades básicas de subsistencia de sus poblaciones. Para empeorar este problema, existe el hecho de que la tasa de crecimiento económico normalmente no se mantiene al mismo paso que la tasa de aumento de la población. 

G. El punto de saturación de la población puede ocurrir en ciertas áreas geográficas dentro de una nación en vías de desarrollo. Por ejemplo, con frecuencia las áreas urbanas locales primordialmente están superpobladas debido a la inmigración de las poblaciones rurales o de refugiados hacia las áreas urbanas en busca de empleo o de trabajo. 

E. Frecuentemente, la estructura gubernamental está mal organizada en los niveles locales (aldeas, caseríos, y cantones). Las organizaciones comunitarias usualmente no pueden hacer frente al proceso de modernización. Los líderes civiles adecuados para encargarse de las operaciones del gobierno en una sociedad tradicional, usualmente no pueden funcionar en una sociedad en vías de desarrollo. A estos líderes con frecuencia les falta la educación y motivación que se requieren para gobernar eficazmente la sociedad que se encuentran en una transición. Los movimientos insurrectos subversivos presentan graves amenazas en particular en los niveles locales, debido a su falta de experiencia y recursos nacionales para contraatacar tales amenazas. 

I. La nación en vías de desarrollo también puede ser afectada por diferentes problemas relaciones con la religión. En algunas naciones en vías de desarrollo predomina una organización religiosa; en otras, prevalece la fragmentación religiosa. En la mayoría de estas naciones, la religión y las organizaciones religiosas ejercen una influencia sumamente fuerte en sus adherentes y, a través de estos, pueden tener un efecto considerable en los asuntos nacionales. Las organizaciones religiosas pueden sustituir, suplementar, o competir con las organizaciones nacionales establecidas, tal como las políticas, económicas, y sociales. Si existe ya una fricción religiosa entre las diferentes religiones u organizaciones religiosas y el gobierno, los insurrectos pueden intentar ampliar y nutrir este descontento. 

J. La mayoría de las naciones en vías de desarrollo contienen numerosos grupos minorías que quizás hablen un idioma o dialecto diferente al del otro o al idioma de la mayoría. Aunque el grupo selecto urbano puede ser multilingüe (por haber sido educado fuera del país), los segmentos rurales más remotos de la población probablemente no sean multilingües. 

K. Es probable que la mayoría de la población sea analfabeta. Los programas nacionales de educción pueden indicar que consideraciones tales como la falta de maestros, instalaciones, y transporte, y la necesidad de que la juventud ayude en la producción de alimentos, frecuentemente disminuyen la eficacia de estos programas. 

X. CONSIDERACIONES SICOLOGICAS. 

A. En algunas naciones en vías de desarrollo, el pueblo no puede estar motivado a combatir la insurrección subversiva. Los líderes del gobierno quizás no tomen las acciones positivas para aumentar la confianza de su pueblo en la habilidad del gobierno para corregir las condiciones sociales y económicas y para proporcionar seguridad ante el ataque e intimidación de los insurrectos. 

B. Las malas condiciones sociológicas y económicas en la nación fomentan la insatisfacción entre la clase pobre de la población. Los insurrectos prometen cambios a las condiciones prevalecientes y un mejor modo de vida en general. Estas promesas pueden incluir el suministro de necesidades básicas, alimentos, y reforma agraria. 

C. El tradicionalismo con frecuencia afecta de manera adversa el progreso económico y la reforma social en las naciones en vías de desarrollo. Los departamentos gubernamentales pueden formular planes generales adecuados para el progreso económico, pero toman muy poca acción, Ef. Imaz para lograr las metas. Algunas personas tomar las riendas de la administración de empresas públicas solo porque las ven como medios para beneficiar a sus familiares y amigos. Lo que puede parecer dinero obtenido ilegalmente es para ellos .1 logro de lealtades de familia y obligaciones morales tradicionales, Otras personas son honestas, pero les falta la iniciativa porque ellos tienen un respecto tradicional indisputable a las opiniones y maneras de sus mayores Los factores adicionales que afectan las actitudes pueden incluir: 

Un propagado sentido de injusticia; falta de medios para remediar injusticias individuales. 

Falta de una ideología dinámica. 

Bajo animo nacional. 

Establecimientos militares y civiles pobremente motivados. 

Antipatía y desconfianza para con las autoridades del gobierno consideradas ajenas y distantes de sus intereses vitales.

XI. EXPLOTACION INSURRECTA. 

A. En la guerra convencional el esfuerzo de inteligencia se dirige primordialmente contra las fuerzas militares del enemigo. El enemigo se reconoce fácilmente por su uniforme, se le llama prisionero de guerra, y se le otorga protección bajo los artículos de la Convención de Ginebra. Este tiene valor para el personal de inteligencia por su habilidad para proporcionar, entre otras cosas, información sobre el orden de batalla. Normalmente, la naturaleza de la guerra convencional limita la habilidad de la población civil para obtener información sobre las fuerzas, capacidades, y objetivos del enemigo. La victoria depende en tomar y mantener terreno, superioridad en la potencia de fuego, destrucción de la organización militar del enemigo, y capacidad para librar la guerra. La población civil en tal conflicto se considera de importancia secundaria para la explotación de inteligencia, aunque tiene valor para el esfuerzo de contrainteligencia. 

B. No obstante, en una insurrección, la población civil es el objetivo primordial, y en el análisis final, la victoria o la derrota depende totalmente en el grado de apoyo que le de el pueblo a un bando o al otro. La lucha política nace dentro de la población y la alimentan los resentimientos contra el gobierno establecido. Esta lucha política la organizan y dirigen aquellos en busca del poder mediante la destrucción de la organización política del gobierno. Básicamente, la cara de la insurrección es nacional en vez de internacional, aunque se puede contar con apoyo externo. Los habitantes participan en la lucha e igualmente sufren las penurias de esa lucha. 

C. Las organizaciones insurrectas en sus guerras de liberación" han definido como su prioridad más alta el logro del apoyo de la población rural. 

D. El pueblo representa para los insurrectos su base logística, sistema de inteligencia, y organización militar y política. El insurrecto los motiva y obtiene su apoyo mediante la propaganda, impuestos ilegales, secuestros, terror; varias formas de ayuda, recompensas y promesas; y la declarada creencia de algunos de que el insurrecto ofrece un mejor Vidal. Para fomentar la intranquilidad y desconfianza, el insurrecto aprovecha las diferencias étnicas, religiosas, lingüísticas, y socioeconómicas de las personas para antagonizar unos contra otros. El insurrecto primero intenta organizarse en aquellas áreas donde el gobierno ha fracasado en asociarse e identificarse con el pueblo. Este inicia acciones para causar el fracaso completo del sistema gubernamental, y luego proceder a llenar el vació creado con su propia organización política. El insurrecto constantemente intentará impresionar a la población con su superioridad sobre el gobierno establecido. Este dirige sus esfuerzos para cambiar la estructura social inicialmente a nivel básico y luego intentará asumir el papel del gobierno a través del control de los grupos principales dentro de la estructura social, ya que estos tienen la mayor influencia sobre las actitudes dentro de toda la sociedad. El insurrecto intenta controlar los existentes grupos principales (tales como maestros, organizaciones políticas, religiosas, y de gremios de obreros), destruir aquellos no se pueden controlar o usar, o crear grupos principales como mecanismos de control. 

Resumen. 

El Análisis del AREA de Operaciones en la guerra irregular abarca no solamente los aspectos del terreno y clima, sino también los de la población. Las condiciones sociales, económicas, políticas, y sicológicas son de sumo importancia en el análisis del área de operaciones, ya que estas con frecuencia determinan quien será el víctor final en una insurrección. 

FORMATO de un ANALISIS del AREA de OPERACIONES _________________ (Clasificación) Sección y unidad que lo expide Lugar Fecha y hora ANÁLISIS DEL BREA DE OPERACIONES NUMERO_____________ Referencia: Mapas, Gráficos y otros documentos pertinentes. 

1. PROPOSITO Y CONSIDERACIONES RESTRICTIVAS. a. Propósito b. Consideraciones restrictivas. (Inclusive misión, si se conoce) 

2. DESCRIPCION GENERAL DE AREA a. Condiciones meteorológicas. b. Terreno. (1) Relieve y sistemas de desagüe. (2) Vegetación. (3) Materiales de la superficie. (4) Características artificiales. c. Características adicionales. (1) Sociología (2) Política (3) Economía (4) Psicología ___________________ (Clasificación) -131- 


________________ (Clasificación) 

3. Aspectos militares del área. 

a. Aspectos tácticos 

Observación y campos de tiro. 

Cobertura y encubrimiento. 

Obstáculos, 

Terreno clave. 

Avenidas de aproximación (primero se enumeran las avenidas de aproximación del enemigo, seguidas de las avenidas de aproximación de las fuerzas amigas que conducen hacia el área de combate de las guerrillas.)

b. Aspectos de apoyo administrativo (1) Administración del personal. (2) Logística. (3) Asuntos civiles. 

4. Efectos que causan las características del área. 

a. Efectos que sufren los cursos de acción del enemigo. (Anote en orden correspondiente, cada posible curso de acción significativo. Acompañe cada curso de acción con una explicación sobre las características del área que lo favorezcan o lo perjudiquen. Cuando se trata de cursos de acción ofensivos, indique cual será la mejor avenida de aproximación. Cuando se trata de cursos de acción defensivos, indique cuales serán las mejores áreas de defensa y la mejor avenida de aproximación que conduzca hacia las áreas defensivas.) 

b. Efectos que sufren nuestros cursos de acción. (Enumere en la misma forma que lo hizo en el subpárrafo 4a, aquellos cursos de acción que permitan o faciliten el cumplimiento de la misión.) 

Preparación de inteligencia del campo de batalla 

Introducción 

A. El proceso de PICB le proporcionará una metodología analítica para incorporar y mostrar gráficamente aquellos aspectos como las condiciones atmosféricas, el enemigo, y el terreno que han de conocer los comandantes para derrotar a los terroristas. Dada la naturaleza irregular de las fuerzas de guerrilla/terrorista, y a sus objetivos operacionales y político-militares, es necesario que la fuerza de contraguerrilla que se emplee, tenga un conocimiento detallado y preciso del área de operaciones y de la fuerza de guerrilla. Al igual que en las operaciones regulares, el oficial de inteligencia es quien tiene la responsabilidad de proporcionar estos conocimientos. 

B. Aquellos que han tenido experiencia o han estudiado como combatir a las guerrillas, casi unánimemente están de acuerdo en expresar que la lección más importante aprendida de las operaciones de contraguerrilla es el valor de la inteligencia oportuna y eficaz. 

I. Preparación de Inteligencia del Campo de Batalla (PICB). El PICB es el proceso de ana lisis y evaluación empleada para la planificación de las operaciones y de la inteligencia. A pesar de que el producto original de PICE fue ideado para una guerra convencional, una forma modificada de PICE puede ser usado para demostrar gráficamente al comandante el estimado de inteligencia en una situación de insurrección. Estas modificaciones se originan de tres factores inherentes a la mayoría de las situaciones de guerra revolucionaria. Estos factores son; la naturaleza de la guerra irregular, la importancia del bienestar de la población civil, el papel clave del ejército en las operaciones civiles. 

A. Dicho estudio vincula la información acerca de la forma de operar del enemigo, las condiciones atmosféricas y el terreno en lo que respecta a su relación con la misión y las condiciones especificas del campo de combate. El proceso de PICB es continuo. Se concentra en la creación de una base de datos enemiga antes de iniciar las hostilidades y esboza su aplicabilidad en apoyo de las operaciones tácticas. Esto resulta en un estimado de inteligencia y un análisis del área de operaciones que describe las intenciones y probables cursos de casi no del enemigo. La planificación de misiones es lo que inicia el proceso de PICB. Las gráficas son básicas al proceso de PICB. La mayoría de la inteligencia puede ser comunicada por medio de gráficas e ilustraciones. Mapas anotados militares, calcos transparentes de varios niveles, foto mapas cuadriculados, microfilm, y mapas de gran-escala son utilizados en el proceso de PICB. Estas gráficas son la base para la planificación operacional de inteligencia., El análisis del área de operaciones y el estimado de inteligencia no son reemplazados, sino convertidos a forma gráfica si es posible. 

B. El PICB provee la base para el manejo del proceso de colección antes de la batalla y guía la utilización efectiva de los recursos de colegí no durante la batalla. La base de datos desarrollada y mantenida por medio del PICE en conjunto con información ya existente, proveen la fundación para el desarrollo de blancos y situaciones. Proveen el medio para proyectar eventos significativos y para predecir las intenciones enemigas. 

B. El estudio es un proceso de cinco (5) pasos que consta de: la evaluación del campo de batalla: evaluación del área de operaciones; análisis de las condiciones atmosféricas; análisis del enemigo; y la integración de la inteligencia sobre el enemigo. 

Paso 1 Evaluación del Campo de Batalla. Durante este paso el analista empieza a llenar los requerimientos de inteligencia básicos en seis áreas claves: Política, Social, Económica, Geográfica, Militar y la Amenaza. Es aquí que los factores claves de la población son desarrollados en conjunto con el tiempo (factores climatológicos), el enemigo, y terreno. La inteligencia básica también tiene que ser amoldada para conformar a las áreas específicas del campo de batalla. Es también durante esta función que áreas de interés particular son determinadas. 

El PICB debe de ayudar al analista de inteligencia contestar dos preguntas básicas: 

¿Dónde podemos esperar encontrar el enemigo? 

¿Dónde podemos esperar no encontrar el enemigo? 

Ya que las fuerzas insurgentes son por lo general menos en número que las fuerzas contra-insurgentes, tratarán de evitar batallas posiciónales. Usualmente evitaran tomar, controlar, o defender terreno que convencionalmente consideraríamos clave. Adicionalmente, el movimiento rápido a pie a través de terreno difícil es una de las ventajas principales de los insurgentes. Por lo tanto, los aspectos más importantes del terreno para los insurgentes serán aquellos que le provean apoyo logístico y seguridad. En fin, el terreno que ofrezca protección o encubrimiento por la población local o que tenga características de recursos logísticas será clave en la elección de terreno clave. La determinación del terreno, que dentro del área general se considera como clave se verá afectada en gran medida por las características de la población local y los recursos logísticas del área. Es por esto que el analista debe tener pleno conocimiento de estos asuntos, según afecten el uso del área de operaciones tanto para las fuerzas amigas, como para las fuerzas enemigas. Por ejemplo: 

a. Un pueblo o aldea que no tenga ningún valor táctico pero que tenga valor significativo político o psicológico como un punto clave provincial o de distrito dentro del gobierno. 

b. Una línea de comunicaciones, los senderos y los caminos con frecuencia se convierten en terreno clave en la selva y en áreas inundadas del mundo. 

c. Una fuente de abastecimientos médicos. Con mucha frecuencia, la fuerza de guerrilla necesita con urgencia abastecimientos médicos, por lo tanto, el área o lugar donde se encuentran estos artículos, pueden constituir un terreno clave, por la marcada ventaja que proporcionaría su toma o control a las fuerzas de guerrilla, y por la marcada ventaja que proporcionaría a las fuerzas amigas al impedir tal toma o control. 

d. Terreno elevado. Debido a que la fuerza de guerrilla rara vez defiende terreno, y a que las operaciones se enfocaban principalmente sobre el enemigo, los objetivos de terreno no son frecuentes, por lo tanto, el terreno elevado pocas veces es terreno clave en las operaciones de contraguerrilla. 

e. Una fuente de abastecimientos médicos. Las fuentes de abastecimientos médicos frecuentemente están en gran demanda por las fuerzas guerrilleras; por lo tanto, la área o localización de tales abastecimientos puede ser considerado como terreno clave, por la ventaja marcada que el control de estas facilidades le proveería a los insurgentes, y la ventaja que nos proporcionaría a nosotros negarle la obtención de estos abastecimientos. 

Las avenidas de aproximación se identifican como resultado del estudio de los otros aspectos militares del terreno. Aunque en las operaciones de guerra convencional el analista al nivel de brigada generalmente considera avenidas de aproximación que proporcionan espacio de maniobra por lo menos para un batallón, y el analista de batallón considera avenidas que proporcionen espacio por lo menos para una compañía, las peculiaridades de las operaciones de contraguerrilla no permiten seguir estas normas. En vista de que la mayor parte de las operaciones de las fuerzas amigas se relacionan con acciones ejecutadas por unidades pequeñas, y que las actividades de guerrilla con unidades del tamaño de una compañía y unidades mayores son la excepción y no la norma, debemos cambiar nuestro concepto de identificación de las avenidas de aproximación a base de un espacio de maniobra adecuado. Tanto el analista de brigada como el de Batallón se deben dedicar a la identificación y análisis de las avenidas de aproximación de tamaño de pelotón, sección y escuadra que conducen hacia áreas o instalaciones defendidas por sus propias unidades. En cada caso aplican los principios de análisis del terreno, recalcando aquellos detalles específicos que se requieren para operaciones de unidades pequeñas. Ninguna avenida de aproximación debe ser descartada por el solo hecho de que el terreno tiene apariencias de ser impenetrable o intransitable. En realidad, las avenidas de aproximación que atraviesan terrenos accidentados y aparentemente intransitables, generalmente ofrecen la mejor oportunidad para que la fuerza de contraguerrilla aseste un golpe sorpresivo contra su contrincante. Hay que mantener en mente que las avenidas de aproximación son de 360 grados, el enemigo puede aproximarse desde cualquier rumbo en este tipo de conflicto. 

Los factores más importantes que se tienen que considerar y para los cuales debemos construir calcos gráficos son: 

a. Estado de Población Civil. La población es EL TERRENO CLAVE para los insurgentes. La población le provee al insurgente con apoyo y seguridad y representa la única característica del terreno que tiene que ser capturado, controlado, y defendido. Con la información apropiada el analista puede ir colocando la población en grupos o categorías lógicos. Sus afinidades y lealtades pueden ser determinadas, evaluados, gráficamente mantenidos, y revisados usando un calco de estado de población. 

b. Cobertura y Encubrimiento. Se prepara un calco de cobertura y encubrimiento para identificar aquellas áreas que los insurgentes podrían posiblemente utilizar para estos propósitos, Estas áreas podrían existir debido a la presencia de terreno escabroso o la densidad de la vegetación. 

c. Logística. Otro calco que podría ser de utilidad es el de logística. En este calco el analista identifica aquellas áreas que proveen agua, y comida al insurgente, o aquellas que por su localización tienen acceso fácil a fuentes de abastecimiento logístico. 

d. Combinación. La combinación del estado de la población, el encubrimiento y cobertura, y la logística puede identificar aquellas áreas donde los insurgentes podrían operar con mayor facilidad y efectividad. Las áreas que proveen cobertura y encubrimiento, una población amistosa o neutral, y acceso libre a abastecimientos tiene alta probabilidad de utilización por los insurgentes. Pueden convertirse en breas nombradas de interés (ANI) para mayor colección o para confirmar o denegar la presencia del enemigo y sus posibles intenciones. 

e. Trampas. El analista identifica aquellos blancos que el insurgente pueda encontrar atractivos para el sabotaje o el ataque. Esto puede incluir puentes, líneas de alumbrado, o sitios que favorecen las emboscadas, como también posibles blancos para secuestros. Tales áreas son identificadas con atención particular a las posibles rutas de ingreso y egreso. 

f. Carreteras/Senderos. El calco de carreteras/senderos señala las carreteras y senderos utilizables en nuestra área operacional. Atención especial debe de ser prestada a aquellas líneas de comunicáis no dentro de áreas insurrectas potenciales, que apoyan una área insurrecta potencial o que son nuevas. 

Una vez que estos calcos estén preparados se consideran las avenidas de aproximación tomando en consideración los otros aspectos militares del terreno. 

Paso 2 Evaluación del Área de Operaciones. 

Durante este paso, el enfoque del PICE es refinado para incluir un área específica de operaciones. La evaluación considera todos los elementos de Orden de Batalla aplicables a esta área en específico. Después deque las Áreas específicas han sido evaluadas, la informáis no y materiales requeridos para completar el proceso de PICE son confeccionados. El próximo paso es un análisis detallado del terreno y el tiempo (condiciones climatológicas) 

Paso 3 Análisis del Tiempo.

Un conocimiento completo de las condiciones climáticas como también de los pronósticos a corto plazo es esencial para que el analista pueda determinar con certeza el efecto del clima en la misión de la unidad. La naturaleza de la guerra de guerrillas envuelve frecuentes combates a corta distancia del enemigo. Un conocimiento completo de los efectos del clima sobre la traficabilidad y la visibilidad tendrán gran importancia en la planificación de las operaciones de combate. Normalmente los insurgentes dependerán del tránsito a pie y con la ayuda de animales de carga. - A pesar de que condiciones adversas del clima afectaran más a las fuerzas contraguerrilla que los mismos guerrilleros, la inundación de los ríos y quebradas, y la creación o intensificación de los manglares reducirá seriamente la capacidad del guerrillero de retirada. Otras consideraciones climatológicas son: 

a. Las guerrillas normalmente utilizan el mal clima y las horas de oscuridad para su ventaja 

Táctica. 

b. El clima puede afectar la disponibilidad de alimentos, cosechas o ganado. 

c. Es más difícil esconder suministros en áreas inundadas. 

d. La demostraciones en masa son planificadas para épocas en que hay buen tiempo para maximizar la participación. 

e. El mal tiempo afectará las vías de comunicación comunes en áreas de actividad insurrecta. 

Paso 4 Evaluación del Enemigo. La evaluación del enemigo consiste en evaluar las tácticas, las capacidades y el equipo del enemigo. Este proceso debe de comenzar temprano y debe de tocar una gran variedad de factores. Para la misma se necesita recopilar una base informativa acerca del enemigo y actualizar la información existente con información acerca de todos los aspectos de liderazgo, objetivos, organización, tácticas, apoyo externo, y ambiente relacionado con la insurrección. 

A pesar de que los insurgentes por lo general no siguen una doctrina rígida al igual que un ejército convencional, todos los esfuerzos tienen que hacerse para identificar los patrones de actividad, operaciones y táctica5 que diferencian al enemigo. Las tácticas de guerrilla son usualmente caracterizadas por operaciones en pequeña escala que son llevadas acabo sobre una área extensa, técnicas de ataque y huida, y retirada y dispersión en vez de defensa del terreno. El guerrillero tiene las mismas capacidades de ataque, defensa, retirada y reesfuerzo que cualquier otro enemigo, se debe de considerar que toda la información e inteligencia del enemigo es implementada después de una consideración profunda de las condiciones únicas de este tipo de conflicto. Como la información relacionada con la ubicación y dispositivos de las fuerzas de guerrilla enemigas solo tiene un tiempo limitado de utilidad, .1 analista debe indicar las horas en que las anoto. Los calcos de situación deben hacerse periódicamente, basándose en el mapa de situación; deben retenerse por un tiempo para luego compararlos unos con otros a fin de tratar de descubrir algún "Patrón o dirección de movimiento de las guerrillas, los puntos de terminación o los cambios de dirección, como también las horas del día cuando ocurren normalmente los movimientos y cambios de dispositivos. 

Por lo general las unidades eficaces de guerrilla no son totalmente independientes ni provisionalmente improvisadas. Aún cuando existe una variedad inmensa en la organización y el equipo de las unidades individuales de guerrilla, la fuerza ordinariamente está constituida de acuerdo con un plan o estrategia definida. El analista debe tratar de obtener inteligencia sobre la composición de las fuerzas de guerrilla dentro del área de responsabilidad de su unidad. Es posible que haya manuales de orden de batalla en forma más o menos completas, que le sean útiles al analista en estas tareas, pero si por alguna razón no encuentra referencias, cada analista debe confeccionar su propio archivo de orden de batalla, a fin de encontrar información relacionada con el origen y el desempeño de la fuerza de guerrilla. Cada Sección II debe coordinar e intercambiar con las otras secciones de inteligencia de unidades adyacentes y superiores para poder contar con una base que sirva para determinar la composición de la fuerza de guerrilla. 

El cálculo de los efectivos de las guerrillas en términos de fuerzas empeñadas y refuerzos, requiere el empleo de procedimientos un tanto diferentes. Para fines de cálculo, las fuerzas de guerrilla pueden considerarme en términos de unidades militares reconocidas, por ejemplo: escuadras, secciones, pelotones, etc., si se conoce su organización, y si tal cómputo arroja una información significativa que sirva de bufa al comandante y a los demás miembros del Estado Mayor. De lo contrario, los efectivos de la guerrilla pueden calcularse en términos de número total, o bien por el número de unidades que tengan un tamaño específico. Se deben considerar separada o individualmente a todas aquellas organizaciones colectivas que se sabe que apoyan a la fuerza de guerrilla. Como los elementos de guerrilla solo están en verdadero contacto con los elementos amigos por períodos cortos, la determinación de las fuerzas empeñadas debe hacerse a base de tiempo. En otras palabras, se consideran empeñadas las unidades de guerrilla que puedan librar combate con elementos de la unidad amiga dentro de un tiempo específico, los demás elementos de guerrilla que están dentro del área de interés se consideran como refuerzos. En las operaciones convencionales, una vez que la unidad del enemigo ha sido localizada, con frecuencia es posible mantenerla bajo alguna forma de vigilancia, lo cual permite identificar con bastante precisión a dicha unidad. En operaciones de contraguerrilla, esta es la excepción más que la regla. Debido a la naturaleza fugaz de las unidades de guerrilla, es casi imposible continuar determinando la existencia de unidades individuales y cualquier cálculo que se haga sobre los efectivos del enemigo tiene una vigencia extremadamente corta. Esto puede resultar en graves exageraciones en los cálculos de los efectivos enemigos si el analista no es extremadamente práctico al analizar los factores de tiempo y distancia en sus cómputos de las horas de movimiento. 

La recopilación de informes que hace el analista sobre las actividades de importancia, peculiaridades y desventajas del enemigo es esencialmente igual que en las operaciones convencionales. El significado de las actividades del enemigo y la determinación de que si una característica del área de operaciones constituye o no constituye una peculiaridad del mismo, o se trata más bien de un punto débil -solo se puede lograr si el analista posee un conocimiento cabal de las tácticas normales del enemigo. 

Paso 5 Integración y Deducción Periódica. 

Este paso del PICB consiste en la integráis no de lo que se conoce acerca del enemigo, el análisis del terreno y las condiciones atmosféricas. La plantilla en apoyo de decisiones es el producto final de los cuatro pasos anteriores a la vez que se integran. 

a. Plantilla de Situación. El primer paso es el de identificar las acciones significativas o series de acciones que el insurgente podría querer llevar a cabo. Cada una de estas misiones requiere deferentes tipos de municiones, armas, entrenamiento, y tácticas. En base a este análisis se prepara una plantilla de situación para analizar los posibles cursos de acción. Cuando se prepara una plantilla de situación para las capacidades del insurgente hay que recordar que muchas veces los insurgentes llevarán a cabo múltiples actividades dentro de un área en particular. Una plantilla de situación para analizar un ataque insurgente significativo en contra de un punto defendido requiere, por lo menos, de lo siguiente: 

Puntos de emboscadas en las avenidas de aproximación amigas hacia el área. 

Posibles puntos de asalto. 

Posibles localizaciones de morteros dentro del alcance del blanco. 

Rutas de escape insurgentes para después del ataque.

La actividad antes del ataque podría incluir lo siguiente: 

Aumento en almacenamiento de suministros. 

Aumento en movimiento de los insurgentes. 

Aumento en avistamiento de insurgentes dentro del área. 

Reocupación de campamentos abandonados a dos días de distancia del objetivo.

Es importante recordar que solamente después de un análisis de patrón detallado el analista podrá determinar el énfasis del insurgente. 

b. Plantilla de Eventos. La plantilla de situación es la base para la plantilla de eventos. Esta es la identificación y análisis de eventos significativos en el área que podrían indicar posibles cursos de acción del enemigo. Las áreas de interés nombradas (ANI) son identificadas por medio del análisis del terreno y la plantilla de situación. Del calco de trampas, las AMI son posibles puntos de emboscadas que podrían utilizar los insurgentes. La combinación del calco de cobertura y encubrimiento, con logística, y estado de la población, identifica áreas potenciales de campamentos enemigos que también son identificados como ANI. Basándonos en los ANI que hemos identificado podemos producir áreas Blanco de Interés (ABI). Estas ABI se identifican con el propósito de colección más inteligencia en aquellos puntos donde esperar (amos actividad insurgente. Si actividad potencial insurgente es identificada en el ABI, entonces el comandante toma la decisión de como/que hacer para contrarrestarla. 

II. OTRAS CONSIDERACIONES. Para poder llegar a conclusiones precisas con respecto a las probables acciones futuras del enemigo, el analista debe tratar de buscar algún indicio que señale cualquier peculiaridad de las tuerzas de guerrillas contra las cuales está empeñada su brigada o batallón. El debe depender de sus propias experiencias y en las de los oficiales de inteligencia de unidades adyacentes hasta lograr confeccionar una lista de indicios útiles sobre el enemigo. Aún cuando existe una semejanza básica en las tácticas de guerrillas en todo el mundo, sus técnicas varían de acuerdo con cada fuerza de guerrilla particular, y según el área de operaciones. Por esta razón, cada agrupación de guerrilla debe ser estudiada dentro del marco de su propio ambiente para así poder obtener indicios de utilidad. 

A. Movimiento. El movimiento es sumamente importante y vital para el feliz cumplimiento de la misión de las guerrillas y para la seguridad de sus fuerzas. Para que el analista pueda analizar este movimiento debidamente, es preciso que haga un análisis detallado del área de operaciones para determinar cuales son los lugares donde es fácil y difícil transitar a pie. Después de determinar y clasificar estas áreas es necesario preparar un calco que pueda utilizarse con el mapa de situación para determinar las rutas que probablemente use en el futuro. De las operaciones de contraguerrilla del pasado hemos aprendido que los guerrilleros siempre tienen un plan para efectuar repliegas rápidos. En muchos casos, al ser atacados las fuerzas de guerrilla utilizan las mismas áreas o puntos de reunión varias veces. Al hacer un estudio de este movimiento conjuntamente con el calco de transitabilidad el analista a menudo puede determinar el área de repliegue de las guerrillas y el área donde con más probabilidad se reunirán, luego se pueden tomar los pasos necesarios para emboscarlos en el camino o en el área de reunión. 

La integración de los factores del terreno con los otros pasos del PICB indicará las áreas y puntos más probables de Persistencia enemiga. 

B. Estado de Población. El control de la población es una meta principal de las organizaciones insurrectas. Una vez que esto se logra, el gobierno caerá. A la inversa, los esfuerzos de defensa interna del gobierno tiene el propósito de separar y proteger a la población de los insurrectos. El éxito o fracaso de una insurrección depende substancialmente de la actitud de la población. El posible efecto que surta en la población cualquier acción se debe evaluar cuidadosamente y de igual manera, se debe evaluar el logro inmediato versus la perdida a largo plazo. 

Las organizaciones subversivas aprovechan del descontento de la población. Por consiguiente, la mayor parte de las insurrecciones son apoyadas por elementos descontentos de esa sociedad. Debido a este factor de identidad, los cuadros de jefes organizados de unidades insurrectas militares y para-militares de tiempo completo a menudo pueden mezclarse con la población cuando es necesario. 

Las actividades insurrectas, incluso el terrorismo, sabotaje, subversión, espionaje, incursiones, y emboscadas las llevan a cabo los insurrectos desde el interior de la estructura de la sociedad. Por esta razón, el conocimiento detallado sobre la población en un área de insurrección es un requerimiento definitivo para poder analizar y evaluar la actividad insurrecta. 

Las personas que residen en dispersas áreas pobladas son influenciadas en gran medida por sus ambientes inmediatos-- factores tales como relaciones familiares y aquellos, relacionados con alimentos, ropa y refugio. La base racial y las características físicas de la población del área son consideradas de importancia. Existe una tendencia entre las poblaciones de temer y desconfiar de personas que no son de su misma raza. 

No obstante, en una insurrección, la población civil es el objetivo primordial, y en el análisis final, la victoria o la derrota depende totalmente en el grado de apoyo que le de el pueblo a un bando o al otro. La lucha política nace dentro de la población y la alimentan los resentimientos contra el gobierno establecido. Esta lucha política la organizan y dirigen aquellos en busca del poder mediante la destrucción de la organización política del gobierno. 

III. CALCOS ADICIONALES 

A. Calco de Incidentes. Una herramienta poderosa a la disposición del analista es el calco de incidentes. Este calco es una representación gráfica de los incidentes más significativos dentro del área de operaciones del analista, y por esto es una parte integral del proceso de PICE desde el paso I hasta el paso V. El calco de incidentes podría contener todos los siguientes elementos: 

(1) Combates. Este tipo de incidente se relaciona con el personal militar, y puede ser una actividad iniciada por guerrillas o por fuerzas amigas en la cual se efectúa un combate de encuentro de cualquier tamaño entre fuerzas armadas y se puede establecer con precisión la ubicación del enemigo. 

(2) Terrorismo. Este tipo de incidente por lo general se relaciona con el personal civil. 

(3) Sabotaje. Este tipo de actividad que inician las guerrillas se dirige principalmente contra una instalación, una línea de comunicaciones, o una propiedad, en vez de personas. 

(4) Propaganda. Propaganda es el tipo de actividad iniciada por las guerrillas y que tiende a influir en las mentes y actividades del pueblo. En la verdadera práctica, podríamos decir que es la contraparte no violenta del terrorismo guerrillero. La propaganda se clasifica según su tipo en: conferencias, hojas sueltas, carteles, amenazas de alerta, etc.: pero no se subdivide en clasificaciones secundarias durante su tramitación. Es importante que toda la propaganda sea considerada conjuntamente a fin de seguir y analizar los diversos temas. 

(5) Ubicaciones. Las ubicaciones son informes que indican donde han sido vistas las guerrillas, en movimiento o detenidas, identificadas o desconocidas. Estos informes son una de las principales fuentes de información actualizada. 

(6) Logística. Se interesa saber las rutas de abastecimiento, sitios de fabricación de armas y municiones y la ubicación de reservas secretas. 

(7) Miscelánea. Estos informes comprenden todos los datos relacionados con las instalaciones de la guerrilla, el equipo, sus medios de transporte, prisioneros, personas que interesan al Servicio de Inteligencia y documentos. 

(8) La mayoría de los incidentes o actividades pueden clasificarse bajo una de las siete categorías que mencionamos anteriormente sin acentuar una sobre la otra con la excepción del terrorismo y la propaganda. En este caso el terrorismo debe tener precedencia. 

(9) Al hacer anotaciones en el mapa de trabajo, se dibuja un círculo de 3/8" (1cm) con el símbolo correspondiente. Además del símbolo, la fecha se expresa en forma numérica. 

B. Otros Calcos. Otros calcos en adición al de incidentes arriba mencionado y de utilidad para el analista pueden ser los siguientes: 

Inteligencia Humana. 

(a) Ubicaciones 

(b) Movimientos

Orden de Batalla. 

Composición: Identificación y Organización. 

Disposición: Ubicación Geográfica y Despliegue Táctico. 

Efectivos 

Personalidades: Comandantes o líderes Político/Militares. 

Rutinas: Politización, Seguridad, Abastecimientos de víveres.

Logístico: (a) Puntos de Desembarco. (b) Puntos de Almacenamiento. (c) Rutas de 

Movimiento. (d) Puntos de Trasbordo. 

Disposición Propia y Blancos Potenciales. 

Disposición y Despliegue Táctico. 

Blancos Potenciales:

Por su importancia para la seguridad regional. 

Por su naturaleza. (Militar/Político, Ideológico/Social/Económico) 

Disposición Gremial y Sectorial: 

Organizaciones Obreras. 

Organizaciones Campesinas. 

Organizaciones Estudiantiles. 

Organizaciones Eclesiásticas. 

Centros de Desplazados y Refugiados. 

Magisterio. 

Otros aplicables a. la situación.

Población: (a) Área y Grado de Influencia. 

Inteligencia de Transmisiones

Una vez los calcos se llenan de símbolos o la información que contiene pierde su vigencia, será necesario preparar un calco que describa la situación actual. Este calco y los otros que se confeccionen posteriormente deben ser retenidos durante cierto tiempo a fin de compararlos con otros y tratar de descubrir patrones y direcciones en los movimientos y actividades de los guerrilleros. El análisis de tal información también puede servir para determinar los puntos de terminación o cambios de dirección, y las horas del día cuando normalmente se efectúan los movimientos y cambios de dispositivos. 

Es sumamente importante que la inteligencia obtenida acerca de un enemigo tan movedizo y fugaz sea divulgada de tal forma que sea usada inmediatamente a fin de que las fuerzas amigas puedan reaccionar en forma adecuada. Para llevar acabo esto, quizás sea necesario establecer y mantener medios de comunicación adicionales para acelerar el envió de la información y la divulgación de la inteligencia. Se debe considerar el establecimiento de redes radiales adicionales a nivel de brigada o batallón, como también el uso extenso de mensajeros y comunicaciones telefónicas. 

La inteligencia producida debe ser divulgada ampliamente, no solo dentro de la brigada o el batallón y unidades superiores, sino también a aliados empeñados en la misma operación de contraguerrilla. Para cumplir con este requisito de la manera más eficaz y para lograr que no se deje de divulgar ciertos datos o tipos de inteligencia, se debe establecer ciertos controles y requisitos específicos en cada escalón de inteligencia. Esta necesidad de una divulgación más extensa quizás requiera aumentar los medios de reproducción en las brigadas o batallones, lo cual debe ser considerado por el S2 antes de que se presente tal necesidad. 
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