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PROLOGO

lo largo de la historia el ser humano ha

logrado contribuir con el progreso de

suU propia existencia. Ello comprende la
mejora de todas las dimensiones que se perciben
como aportes para el bienestar individual, familiar,
econdmico y social.

Sin embargo, este no ha sido un proceso lineal,
pues el desarrollo humano propende por brindar
elementos necesarios multiples e interrelacionados
que permiten a la persona incrementar sus

l/or-

capacidades en todos los campos del conocimiento rsae] (536007 =

y, por ende, sus habilidades, en procura de alcanzar
una mejor calidad de vida.

Es de ese modo como los conceptos de realidad y percepcion que se tienen
sobre una actividad laboral han venido cambiando al paso de las
tfransformaciones politicas, sociales, econdmicas y culturales que se van dando en
las sociedades, llegando a incidir en los procesos organizacionales de las
instituciones, en procura de estimular el crecimiento sistemdtico que existe en la
actual relacién que se da entre el ser humano, la organizacion y el ambiente, para
asi dar paso a la integracion del individuo con la organizacion.

Una de las estrategias que con frecuencia permite alcanzar los propdsitos
del ser estd relacionada con el trabajo que se realiza de forma cotidiana en el
interior de la organizacion. Es asi puesto que en este trabajo se conjuga la habilidad
que el ser tiene para desempenar una actividad con su capacidad para
evolucionar en la gestion del conocimiento de una manera ontolégica y
auténoma. De ese modo las acciones individuales de los integrantes de la
Institucidn no solo ayudan a garantizar el desarrollo de las etapas del sistema
estructural de la organizacion, sino que, ademds, permiten que el conjunto de
sistemas y procesos se interrelacionen en el marco de las transformaciones sociales
para producir un efecto positivo en el crecimiento colectivo institucional.

Los policias de Colombia somos la expresidn social de confianza,
cooperacién y desarrollo en el pais. Nosotros nos investimos de autoridad para
alcanzar los nobles ideales de igualdad vy justicia en la sociedad colombiana, sin
dejar de lado la condicidn humana que ellos encierran y sin desconocer el valor
que ftiene la familia para la consolidacidn de un proyecto de vida sdélido y
sustentable en el tiempo. Es desde alli donde la Direccidén de Talento Humano, a lo
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largo de su historia, ha contribuido con una participacion fundamental en los
procesos de optimizacion para la administracion del talento humano, accidn que
surge como producto de una correlacion estructural dindmica entre lo personal, lo
familiar y lo laboral que, en conjunto, permiten al ser policia adaptarse a los
cambios organizacionales y a las necesidades de indole social.

Asi, la administracion y gestion de personal a nivel policial no solo estd
relacionada con el reconocimiento de la labor permanente que cada policia de
Colombia realiza en procura de garantizar la seguridad de los colombianos, sino
también con el establecimiento de canales que permitan identificar rasgos
potencialmente beneficiosos para la consolidaciéon integral de la organizacion, a
través de factores motivacionales y de permanencia.

Es por ello por lo que este libro, el cual lleva por titulo Hacia el Desarrollo
Humano Policial. Un proceso de fransformacion, analizado desde la teoria de la
complejidad, no solo aborda el proceso de tfransformacion institucional desde la
Optica del ser, sino que, a partir de una perspectiva estructural, funcional e inclusiva
entre sociedad e institucion, configura a su vez una linea de trabajo para promover
la armonia social desde el equilibrio individual de quienes dedican hoy su vida al
ejercicio de la profesion policial.

Este nuevo ejemplar recopila los hechos mds representativos relacionados
con la administracion del talento humano en la Institucion que sucedieron dentro
del marco temporal de los Ultimos 12 anos, comprendidos desde el 2010 hasta el
2022, complementando asi el primer Libro Histérico de Talento Humano. Es asi como
habiendo completado la compilacion que ahora se presenta en este volumen, con
ella, los policias de Colombia, en su calidad de miembros de la Policia Nacional de
Colombia, contardn con una memoria histérica del tfrasegar de nuestra
organizacion, desde sus inicios hasta el actual Proceso de Transformacion Integrall
Policial que se lleva a cabo.

El conocimiento aplicado a la razén institucional implica enfatizar el papel
que tiene la experiencia en la formacion del ser y, a la vez, el papel de este, con
los dmbitos que indudablemente encierran las relaciones humanas, con lo familiar
y lo institucional. Lo anterior como parte de los procesos que realiza el pensamiento
sistémico, y en compensacién con las dimensiones de la realidad que trae consigo
la nueva gestion publica.

Mayor General Henry Armando Sanabria Cely
Director General Policia Nacional de Colombia
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PRESENTACION

s motivo de satisfaccion y orgullo
presentar a las comunidades policial,
académica y social este libro, el cual es
producto de un proceso investigativo que ha sido
realizado en calidad de memoria institucional y que
servird de consulta a las diferentes generaciones
policiales e insumo para la planeacién estratégica en
temas relacionados con la administracion y gestion
del talento humano en la Policia Nacional de

Colombia, intitulado Hacia el Desarrollo Humano
o N . av«nveemm
Policial. Un proceso de fransformacion, analizado e

desde la teoria de la complejidad.

El contenido plasmado en esta obra describe
los hechos mds representativos que rodean el frasegar histérico de la Direccidn de
Talento Humano de la Policia Nacional de Colombia, enfatizando los hechos que
acontecieron durante el periodo 2010-2022. Este marco temporal abarca desde el
diseno y la estructuracion de la Direccidn de Talento Humano, presentados en una
breve resena que relata como fueron sus inicios desde el ano 1891 hasta el 2010,
para asi dar paso al relato de los hechos representativos que acontecieron
posteriormente hasta la actualidad. Esa forma de narrar permitird al lector
enconfrar en el libro un lenguaje secuencial basado en contextos, la analitica de
datos y la investigacion cientifica.

Estos topicos que comprende esta segunda edicidn se han estructurado
cada uno en un gran capitulo donde se exponen los “Antecedentes y Contexto en
la Administracion y Gestion del Talento Humano”, la “Analitica del Talento Humano
Policial desde la Teoria de la Complejidad” y los "“Pilares de Futuro”. Los tres
capitulos se encuentran alineados al contexto socioldégico de la nacidon que ha
vivido el pais durante los Ultimos 12 anos, correspondientes a tres periodos
presidenciales en los que fueron nombrados seis directores generales de la Policia
Nacional de Colombia, quienes, a partir de los respectivos planes nacionales de
desarrollo, los planes estratégicos institucionales y las politicas de seguridad que se
formularon, lideraron aspectos esenciales que han permitido a la Instituciéon, en
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cuanto que organizacion estatal, su posicionamiento en el dmbito de la gestion
publica moderna.

La compilacién histérica y el tratamiento de los datos plasmados en el
presente libro tienen como propdsito resaltar al individuo como eje fundamental
del desarrollo humano policial, basado en las dreas social, profesional, familiar y
personal, en el marco de un plan de carrera que fortalezca la identidad policial.

Uno de los fundamentos del desarrollo humano policial es el andlisis de
informacion y gestion del conocimiento para la potenciacién de las habilidades
interpersonales y de comunicacién, como también de aquellas habilidades que
estdn asociadas con la dimension relacional del ser, con otros y consigo mismo,
siendo esta parte esencial del concepto de inteligencia emocional. De ese modo
la construccion de escenarios y la identificacion de variables y factores
sociodemogrdficos permiten a la Direccion de Talento Humano de la Policia
Nacional de Colombia establecer procesos de liderazgo transformacional que
converjan en la motivacion y autorrealizaciéon de los integrantes de la Institucion.

Esta compilacion de informacién para crear memoria histérica se ha dado
bajo el esfuerzo mancomunado y consciente de una organizacién policial como la
nuestra, que procura conservar la naturaleza e identfidad propia de todos sus
integrantes. Lo cual ha sido posible gracias a la labor que desde hace mds de una
década realiza el Observatorio de la Direccidon de Talento Humano de la Policia
Nacional de Colombia, en procura de mejorar cada vez mas la administracion del
talento humano de la organizacién, marcando un hito entre todas las instituciones
policiales del mundo.

La evidencia recogida de la evolucion en la administracién del talento
humano en la institucidon policial permite visualizar los cambios sustanciales que se
han venido dando entre las estrategias de unificacion y las estrategias de
diferenciacién en los objetivos organizacionales, puesto que han impulsado la
creacion de una cultura orientada a resultados, pero también una cultura dirigida
al desarrollo integral de las competencias genéricas de los miembros de la
Institucidn, prepardndolos para las acciones estratégicas del liderazgo.

En el mundo actual, en el que el andlisis de la informacién juega un papel
preponderante para la adecuada toma de decisiones, se hace indispensable que
las organizaciones policiales continien estos procesos de creacion e innovacién en
la cadena de bienestar, buscando impactar la calidad vida de sus funcionarios
para asi garantizar una adecuada prestacion del servicio de policia.

Coronel Jimmy J. Bedoya Ramirez
Director Talento Humano Policia Nacional de Colombia
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INTRODUCCION

ireccionar personas significa priorizar al ser humano comprendiendo

desde la complejidad de las realidades individuales la forma como

cada uno interactia con los otfros, al ser un individuo que se
encuentra en constante relacién con sus pares y al ser parte activa de una
estructura organizacional que, para el caso, denominaremos sisfema, y que en
esencia debe conducir a la plenitud y a la realizacion personal de cada uno de
esos seres humanos a partir del trabajo que ellos realizan en él.

Es esta la razon por la cual para el Observatorio del Direccionamiento del
Talento Humano (OBTAH) resulta fundamental profundizar en este tema en esta
edicién, soportado en la necesidad de dejar un registro documental que sirva de
memoria histérica a las nuevas generaciones de uniformados y posibilite futuros
andlisis, tanto en materia de administracion como de gestion y desarrollo del
talento humano policial, dentro de la Institucién.

Lo anterior parte de un andlisis de las dindmicas que antecedieron en la
Policia Nacional de Colombia (PONAL), en la administracion del talento humano
en la Institucidon y los hitos que marcaron su evolucién en el caso que nos atane, a
través de un breve recuento de su trasegar histérico desde el ano 1890 al 2010 vy,
especialmente, del contexto socioldgico que vivid la nacion durante los afnos 2010
al 2022. Ello permite proyectar escenarios de futuro tanto en el corto plazo, en un
periodo de ocho anos que comprende desde el 2022 al ano 2030, como en el largo
plazo, en un periodo de mds de dos décadas que abarca desde el 2030 hasta el
ano 2050; en un marco de tiempo que se encuentra apropiado para identificar
como alcanzar el anhelado equilibrio entre la vida laboral y la vida personal de los
policias y asi fortalecer el tfrabajo de la Institucidén en procura de lograrlo.

Es por ello por lo que el contenido de este libro, Hacia el Desarrollo Humano

Policial. Un proceso de transformacién, analizado desde la teoria de la
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complejidad, comprende los adelantos administrativos e institucionales que han
configurado el avance histérico que hoy se evidencia en la administracion del
talento humano en la institucidn policial, donde a partir de los desarrollos
tecnoldgicos implementados se han dado transformaciones humanisticas acordes
a la postulacion de los nuevos principios y rumbos que adopta una sociedad
moderna con vision de futuro.

Con este trabajo investigativo se contribuye asi al impulso del estudio del
fendmeno administrativo, realidad que se aprecia en la actualizacidon de los
procesos, los procedimientos y las actividades que se llevan a cabo en la
Institucion. Igualmente, esta investigacion muestra los avances que se han dado en
materia de roles de género en la prestacion del servicio de policia y en la inclusion
de grupos poblacionales diversos a nuestra organizacion policial, demostrando con
estas acciones y fransformaciones que la Policia Nacional de Colombia estd
alineada a la vanguardia nacional y global en materia de desarrollo humano.

Las personas, para la Institucién, son el agente tfransformador por excelencia,
por ello se afirma que la mayoria de los cambios se han de alcanzar a la par de la
voluntad creativa de los mismos gestores de las acciones del servicio. He ahi que
las transformaciones de las cuales se ha venido hablando se configuren en un
proceso ecoldgico de saberes en el que tiene lugar el didlogo e intercambio
permanente de conocimientos cientificos, sociales, populares, artisticos, entre
otros, que permiten insertan a la institucién policial en un ecosistema armoénico y de
paz.

Es desde ese sentido que en este volumen se recogen las referencias
histéricas de la Institucién con corte a agosto del ano 2022. Pues estas referencias
dan cuenta del conocimiento institucional, el cual sirve como fuerza motriz a
quienes hoy por hoy infegran la PONAL vy, a la vez, permite explicar las tendencias
actuales del protagonismo que ha venido ganando el ser humano en el Estado
social de derecho que, en el caso de la Institucidon, se centra en el desarrollo de las
personas que han dedicado su vida al ejercicio de esta profesion estando
vinculadas al cuerpo de la Policia Nacional de Colombia.

Este libro se ha estructurado en tres grandes capitulos en cuyo contenido
han quedado plasmados los avances estructurales que ha realizado la PONAL en

la administraciéon policial, sus relaciones con ofros campos del saber, la importancia
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de la administracion y gestion de personal como prdactica social-laboral, el impacto
que esta genera en materia de participacion y aporte individual de sus miemibros
cuando se asume la profesidn con responsabilidad, ademds de suministrar
informacion bdsica sobre la génesis del desarrollo personal e institucional y las
caracteristicas de los procesos vividos durante los Ultimos 12 anos, considerados
pilares de la fransformacion.

En el primer capitulo de “Antecedentes y Contexto en la Administracion y
Gestion del Talento Humano” se presenta de un modo sintético algunos datos
relevantes e informacion representativa que permiten dar cuenta de 120 anos de
evolucion institucional de la PONAL, desde el ano 1890, fecha que comprende los
antecedentes de su posterior fundacion en 1891, hasta el ano 2010, haciendo uso
del proceso de recapitulaciéon del Libro Histérico de Talento Humano para resaltar
los sucesos principales ocurridos en ese periodo. Es en ese punto de este primer
apartado donde se eslabona el conocimiento histérico institucional con el nuevo
conocimiento generado en la Direcciéon de Talento Humano (DITAH), describiendo
de manera general el contexto sociolégico que vivid la nacidn en los Ultimos 12
anos (2010-2022), la estructura de la DITAH y los hechos mds significativos que
hicieron posible pasar de la administracion de recursos humanos a la gestion del
falento humano en la PONAL. Junfo con la informacion expuesta se describe la
identidad de la DITAH, y los elementos a partir de los cuales se permea la cultura
institucional y se exalta al personal que, por sus logros en diferentes campos, debe
ser reconocido.

Con el segundo capitulo se ofrece una presentacion de la “Analitica del
Talento Humano Policial desde la Teoria de la Complejidad”. Alli se aborda la teoria
de la complejidad a partir de la visibn de Edgar Morin que, aplicada
institucionalmente en la PONAL, infegra los contextos de cambio dados en el
interior de la organizacién policial desde el ano 2010 al 2022, pasando del enfoque
de modernizacion al de transformacion y de este Ultimo hacia el desarrollo humano
policial. Este apartado se centra en el andlisis cuantitativo de datos estadisticos en
el cual se muestra informacién que da cuenta del proceso de evolucion, no solo
numérica, sino también funcional e inclusiva, que ha enmarcado la metamorfosis
institucional de la PONAL contemplando de manera holista al ser humano policial.

En este abordaje estadistico descriptivo se integran andilisis transdisciplinares que
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pretenden mostrar cémo ha sido el desarrollo de "los saberes” en el contexto de la
gestion del talento humano policial, considerando aspectos de la diversidad
existentes a nivel social y ahora presentes a nivel institucional.

Lo visto en los capitulos anteriores prepara el camino para dar paso, en el
tercer capitulo, a la exposicion de los “Pilares de Futuro” de la Institucion. En este
apartado se dan a conocer los precursores del desarrollo humano policial que
anteceden el proceso de fransformacién que actualmente enfrenta la Institucién
de cara al futuro, y los nuevos elementos con los que cuenta la Policia Nacional de
Colombia para incentivar la incorporaciéon y permanencia de los mejores
funcionarios a partir del 2022, ano en curso que marca el inicio de un marco
temporal extendido por mds de dos décadas en el que se espera ver resultados en
el corto plazo al ano 2030 y en el largo plazo al ano 2050. De esa manera se exaltan
los esfuerzos de la DITAH por sentar los pilares de futuro sobre los cuales se sostendrd
la misionalidad institucional de la PONAL y se garantizard su permanencia en el
tiempo.

Asi, alo largo de esta investigacion, para los fines propuestos, se ha utilizado
un diseno de tipo no experimental-longitudinal que comprende el periodo que va
desde el 2010 al 2022, con un enfoque mixto y alcance descriptivo que cumple con
las caracteristicas metodologicas detalladas por Herndndez y Mendoza (2018). Tras
analizar la estadistica de talento humano de estos Ultimos 12 anos y recopilar la
informacion relevante para la investigacion de fuentes primarias, se explica cémo
desde la complejidad es posible transformar la administracion y gestiéon de personal
hacia el desarrollo humano policial.

Hoy la Institucidn busca proyeccién integrdndose a ecosistemas de
conocimientos, desde donde se replantea la manera de concebir el Modelo de
Gestion Humana, apresurdndose hacia la innovacion en la manera de gerenciar.
Muestra de ello es la publicacién de este libro, el cual invitamos a leer
detenidamente, con el fin de advertir desde el presente o que proyecta ser la
DITAH en el proceso de transformacion institucional de la Policia Nacional de

Colombia.

Grupo de Investigacion
Observatorio del Direccionamiento del Talento Humano
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“Es necesario repensar y regenerar el
humanismo, asumiendo la fragilidad de
los seres humanos. Somaos
biologicamente iguales, pero todos
somos diferenfes”.

Edgar Morin
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CAPITULO |
ANTECEDENTES Y CONTEXTO EN LA ADMINISTRACION
Y GESTION DEL TALENTO HUMANO

En este primer capitulo se resumen los hitos histéricos mds significativos que
dieron paso alo que hoy se conoce como la Direccion de Talento Humano (DITAH).
Para ello se ha usado como referencia bibliografica el Libro Histérico de Talento
Humano que fue publicado en el ano 2010, y la respectiva normatividad que
soporta los cambios que se han ido implementando en la institucion policial a traves
del tiempo.

La Policia Nacional de Colombia nace en el ano 1891 bajo la direccion de
Juan Maria Marcelino Gilibert, delegado internacional de Francia. La funcién
confiada especificamente a quien fue el primer Director de la Policia Nacional de
Colombia era asesorar la creacion del cuerpo policial en el pais (Policia Nacional
de Colombia, 1993). Entretanto los roles y las tareas relativos a la administracion de
personal podian ser asumidos y realizadas directamente por quien fungia en la
Direccion, como también por sus asesores.

Dos décadas después de la fundacion del cuerpo de Policia, en el ano 1912,
se organiza un grupo al cual se le delega la funcidn de recolectar datos
estadisticos, con la finalidad de estudiar y publicar los movimientos de personal en
la Institucién. Para esa fecha la labor administrativa era asumida por personal civil
y comandantes militares que eran nombrados por el Presidente de la Republica de
Colombia.

En el ano 1943 se cred el Departamento de Personal, mediante el Decreto
2361 del 30 de noviembre, junto con las secciones de Ayudantia, Hojas de Vida,
Documentacién y Archivo pertenecientes a este mismo departamento que integré
asi los departamentos de la Policia que hasta la fecha operaban de manera

descentralizada. Un ano mds tarde se definieron las normas y funciones del

GS-2023-001724-DITAH 24



HACIA EL DESARROLLO HUMANO POLICIAL

“Un proceso de transformacion, analizado desde la teoria de la complejidad”

Departamento de Personal. Y, marcando el inicio de la segunda mitad de la
década de los 40, en el ano 1945, se carnetizd a los funcionarios de policia.

Diez anos mds tarde, tras la creacidén del Departamento de Personal,
mediante la expedicién del Decreto 1814 del 10 de julio de 1953 la Policia fue
incorporada al Ministerio de Guerra como cuarto componente del Comando
General de las Fuerzas Armadas. Y en el siguiente decenio, con la expedicion del
nuevo Decreto Ley 1705 de 1960, donde se definid¢ a la Policia como “instituciéon de
cardcter civil con régimen y disciplina especiales”, su organizacion, grados y
disciplina se mantuvieron sin presentar variacion alguna.

En 1959 habia terminado el proceso de nacionalizacidén institucional, por lo
que a partir del 1 de enero del ano 1960 el sostenimiento, la dotacion y el pago de
los sueldos de los policias en Colombia fueron asumidos de manera cenfralizada
por la nacién. En 1961 se asignd la placa Unica de identificacion policial que
posteriormente fue renovada en los anos 1990 y 2009, por lo que es pertinente
indicar que aquellas que fueron troqueladas a nivel regional por division o
especialidad fueron abolidas.

La década de los 70 trajo consigo cambios en la normatividad social y
laboral. En esta época se produjeron variaciones importantes en cuestiones de
género en la Institucion como la ampliacion de la participaciéon y representacion
de la mujer en el cuerpo de Policia. A nivel institucional, la incidencia que
generaron estos cambios se reflejo en la planta de personal y administracién del
talento humano, puesto que la mayor participacion de la mujer policia implicd la
actualizacién del nUmero de efectivos de la Institucidn y la normatividad sobre
retiros, suspensiones y prestaciones sociales (Decreto Ley 2338 de 1971 y Decreto
2347 de 1971).

En 1971 se cred el Departamento de Recursos Humanos y Desarrollo, el cual
se encargd de las siguientes dependencias: Ingreso, Nombramientos, Ascensos,
Promociones, Destinaciones, Traslados, Licencias, Vacaciones, Comisiones,
Estimulos, Sanciones, Clasificaciones, Suspensiones, Retiros del Personal de Policia y
la prestacion de Asistencia Religiosa.

Para la época el Departamento de Recursos Humanos y Desarrollo
gestionaba una planta de personal de 48 208 efectivos que se subdividia de la

siguiente manera: 1210 Oficiales de vigilancia, 57 Oficiales de los servicios, 4008
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Suboficiales de vigilancia, 5 Suboficiales de los servicios, 40 843 Agentes de
vigilancia y 2085 Agentes conductores. Esta informacidén no representaba
Unicamente una evolucidn numérica en el cuerpo de Policia, sino que, ademds,
era el reflejo tangible de una evolucion institucional acorde a la normatividad
juridica con la que se regulan los comportamientos derivados de la tfransformacion
social (Rodriguez, 2018).

Entrada la década de los 80, en 1981, se produjo un nuevo cambio en la
institucion policial mediante la Resolucion 1247, en cuyo texto se establecid la
tarjeta policial como Unico documento de identificacion para todos los miemibros
de la Institucion y sus beneficiarios. Este documento fue actualizado posteriormente
en 1990 bajo la denominacién de cédula policial.

En este primer lustro de la década de los 80 se expidio el Decreto 2137 del 29
de julio de 1983, el cual tiene una especial significaciéon en la historia institucional,
pues por medio de este decreto se reorganizd la Policia Nacional de Colombia,
razén por la cual es conocido como el “Estatuto Orgdanico”. Con este decreto se
dio un nuevo enfoque a la mision de la PONAL, asi: “La Policia es un servicio publico
a cargo del Estado, encaminado a mantener y garantizar el orden pUblico interno
de la nacién, el libre ejercicio de las libertades publicas y la convivencia pacifica
de todos los habitantes del territorio nacional” (art. 1).

Con esta nueva estructura se cred la Direccidén de Personal, encargada de
ejecutar las normas y politicas de administracion, junto con las siguientes
dependencias vinculadas a ella: Despacho del Director, Ayudantia, Clasificacion,
Division de Procedimientos de Personal, Identificacion, Pasajes y Vidticos, Primas y
Vacaciones, Culto y Funerarias, y la elaboracidon de planes de apoyo para los
Departamentos y Escuelas de la Policia. En paralelo la Division de Seleccion e
Incorporacion organizé la Jefatura y los Grupos de Divulgacion, Andlisis
Ocupacional y Asesorias.

Un ano después, en 1984, habiendo observado el crecimiento y la
proyeccion que tenia la Instituciéon se realizé el primer Curso de Administradores
Policiales con el cual se comenzd a profesionalizar la carrera policial. Los
contenidos ofrecidos en el curso se enfocaron en brindar herramientas de liderazgo
y mando a los Oficiales de la PONAL para avanzar en los procesos de

administracion del talento humano.
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En 1993 se expidid la Ley 62 con fecha al 12 de agosto del ano en citq,
mediante la cual se organizé la estructura de la Policia Nacional de Colombia. El
cuerpo de la Policia se conformd con los siguientes rangos: Oficiales, Suboficiales,
Agentes, alumnos, quienes prestaran el servicio militar obligatorio en la Instituciéon y
personal no uniformado. La estructura de la Institucion se organizé de la siguiente
forma: Direccion General; Subdireccidon General; Subdirecciones Especializadas
por dreas que se dividieron a su vez en Subdireccidn de Recursos Humanos,
Subdireccion Operativa, Subdireccidon de Policia Urbana, Subdireccion de
Carabineros o Policia Rural, Subdirecciéon de Policia Judicial e Investigacion,
Subdireccion de Servicios Especializados, Subdireccion de Participacion
Comunitaria, Subdireccion Administrativa y Financiera, Subdireccion Docente.

Adicionalmente, siendo un aspecto importante dentro de la organizacion
de la estructura de la Policia Nacional de Colombia, cabe destacar que en las
disposiciones generales de la Ley 62 de 1993 se determind que la administraciéon de
personal en la PONAL debia estar orientada a los ascensos, las destinaciones, los
traslados, las comisiones, las licencias y la seleccién e ingreso de personal.

Ya hacia finales de la década de los 90 la Policia Nacional de Colombia
disend e implementd en el ano 1998 el primer Plan Estratégico Institucional (PEl), el
cual no solo se constituyd en un elemento novedoso en materia de gestidon, sino
que ademds significd un avance para la gestion organizacional que fortalecid el
proceso de transformaciéon cultural manteniendo la plataforma estratégica
institucional, esto es, su mision, visidn y valores institucionales.

En el 2006, mediante la Resolucién N.° 01622 del 16 de marzo, se definié la
estructura orgdnica interna del cuerpo de Policia y se determinaron las funciones
de la Direccidn de Recursos Humanos que pasé a remplazar al antiguo
Departamento de Personal. Para el cumplimiento de su misionalidad, basada en el
gerenciamiento del Modelo de Gestion del Talento Humano por Competencias, la
Direccion de Recursos Humanos contdé con cinco Oficinas Asesoras y una
Subdireccion de Recursos Humanos integrada por fres dreas: 1) Procedimientos de
Personal (Hojas de Vida, Ubicacién Laboral, Identificacién Policial y Grupo de
Retiros), 2) Desarrollo Humano (Gestidn Humana, Personal No Uniformado vy
Promocion Laboral) y 3) Administracion Salarial (Liquidacion y Novedades de

Noémina) (Policia Nacional de Colombia, 2006).
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Un ano mds tarde, mediante la Resoluciéon 02061 del 15 de junio del 2007, se
cred la Direccion de Talento Humano (DITAH) con la misionalidad de gerenciar el
Modelo de Gestion del Talento Humano por Competencias bajo el monitoreo
permanente de indicadores de gestion, para asi garantizar el mejoramiento en la
calidad y el incremento en la efectividad del servicio policial.

La estructura orgdnica interna de la DITAH mantuvo la siguiente distribucion:
la Direccion de Talento Humano que contaba con cinco oficinas asesoras que
fueron 1) Secretaria Privada, 2) Prospectiva del Talento Humano, 3) Planeacion, 4)
Asuntos Juridicos y 5) Estadistica; y la Subdireccion de Talento Humano que asumio
nuevas funciones, las cuales contemplaban la Coordinacion ante la Direccion de
Reclutamiento del Ejército, Auditoria y Soporte Tecnoldégico y Talento Humano. Esta
dependencia conservd, asimismo, las fres dreas de 1) Procedimientos de Personall
con sus grupos Administraciéon, Hojas de Vida, Ubicacién Laboral, Identificacion y
Retiros; 2) Desarrollo Humano con sus grupos Gestion Humana, Sistema de Carrera
Personal no Uniformado y Promocion Laboral; y 3) Administracion Laboral con los
grupos Liguidacion y Novedades de NoGmina.

Para el ano 2014 se reformd nuevamente la estructura de la DITAH, mediante
la Resolucion 01526 del 16 de abril, en cuyo texto se dispuso que su misionalidad
debia enfocarse en gerenciar el talento humano a través de la definicion de
politicas basadas en el humanismo y la gestion por competencias, para asi
alcanzar los objetivos institucionales y mejorar la calidad de vida del personal que
laboraba en la Policia Nacional de Colombia.

Con las modificaciones que introdujo la Resolucidn 01526 de 2014 la
estructura de la DITAH contempld la siguiente organizacion: la Direccidn de Talento
Humano que contaba con nueve Oficinas Asesoras, estas fueron 1) la Secretaria
Privada, 2) la Coordinacion de Reserva Policial, 3) Asuntos Juridicos, 4) Derechos
Humanos, 5) Planeacion, 6) Telemdtica, 7) Gestibn Documental, 8)
Comunicaciones Estratégicas y 9) el Centro de Observaciéon Prospectivo del
Direccionamiento del Talento Humano; en cuanto a la Subdireccién de Talento
Humano, en esta ocasiéon la integraban dos dreas que fueron 1) el Grupo de Talento
Humano vy 2) la Coordinacién ante la Direccién de Reclutamiento del Ejército.

Asi, la estructura de la DITAH continué estando conformada por las tres

dreas, pero cada una de ellas integré nuevos grupos que permitieron una mejor
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administraciéon del talento humano en la institucion policial. Dentro de la DITAH el
Area de Procedimientos de Personal integré a sus grupos los siguientes: Traslados,
Identificacion de Personal, Administracion, Historias Laborales, Comisiones, Pasajes
y Vidticos, Reubicacién Laboral, Retiros y Reintegros; y el Area de Desarrollo
Humano integré a sus respectivos grupos los siguientes: Andlisis Ocupacional,

Gestion Humana, Ascensos, Evaluacion y Clasificacion y Personal no Uniformado.
4.1 Organigrama

La Ultima modificacion que se realizdé a la estructura de la Direccidon de
Talento Humano se dio mediante la Resolucion 01362 expedida el 11 de abril del
ano 2019, donde se definieron las funciones de ocho dependencias de la DITAH y
de la Oficina de Coordinacion de la Reserva Policial que se encuentra a su vez
subdividida en tres areas, cada una de ellas conformada por dos grupos. Dentro
del contenido de la resolucion también se destaca la creacién del Area de
Seguridad y Salud en el Trabajo con sus cinco grupos, ademds de especificarse la
estructura de la Subdireccion de Talento Humano que la conformaron 4 areas y 21
grupos (Policia Nacional de Colombia, 2019), tal como se puede observar en el

organigrama que se muestra en la Figura 1.

llustracion 1: Estructura orgdnica de la Direccién de Talento Humano

DIRECCION DE TALENTO HUMANO

Secretaria Privada Asuntos Juridicos AREA RESERVAS DE LA
POLICIA NACIONAL

Planeacién Geslion Documental or ey
[ Planeocen o ——
Telemdatica Comunicaciones Estratégicas dela Poicia Nacional

|
Grupo Profesionales
— Andlisis Ocupacional Oficiales de la Reserva

Observaterio del
Direccionamiento del Talento
Humano

Oficina de Coordinacién de
e T et AREA SERVICIO MILITAR

Reservasde la Policia Nacional

SUBDIRECCION DE TALENTO HUMANO f
Grupo Taretas de reservista
Grupo Talento Humano — G'“PQ Personal No Policial
Uniformado
AREA ALIANZAS

ESTRATEGICAS Y CONEXION

Grupo Administracion
Auxiliares de Policia

AREA PROCEDIMIENTOS AREA DESARROLLO AREA NOMINA DE AREA SEGURIDAD Y DE OPORTUNIDADES
DE PERSONAL HUMANO PERSONAL ACTIVO SALUD EN EL TRABAJO Grupo conexion de
Grupo Traskados Grupo de Foﬁqlecm‘nento Grupo L\quwﬁicu:w)n de Grupo Gestion Integral OPOHLIr:ldEIdeS
Policial Nomina del SIGSST Grupo Coardinacién
Grupo Identificacion Grupo de S Grupo Gestién de Asignacion de Retiro y Pension
Policial Reconocimiento Policial £+ 9 Peligros y Riesgos
Grupo Comisiones, Pasgjes . o Grupo Gestion de Amenazas
y vidticos Grupo Primas y Subsidios y vulnerabiidades
il
Grupo Administracion Grupo Geslién de la Salud Nuevas Dependencias

Grupo de Ascensos Laboral

Historias Laborales
Cambio de Ubicacion

|
Grupo Retiros y o Grupo Seguimiento,
Reintegros Grupo Cultura Institucional Evaluaciony Mejora @ Division del Grupo

Grupo Reubicacion Laboral

Nota. Adaptado de Organigrama Direccién de Talento Humano de la Policia Nacional de
Colombia, por Policia Nacional de Colombia, 2022, https://www.policia.gov.co/direccion/talento-
humano/organigrama.
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4.2 Nuevas Areas Misionales

Desarrollar el talento humano en la Institucion implica comprender, ademas
de la complejidad que subyace en cada individuo, los contextos en los que estos
participan y aportan. Para tal fin la estructura orgdnica interna de la actual
Direccion de Talento Humano ha tenido que adaptarse histéricamente a nuevos e
inciertos escenarios.

Los mencionados cambios demuestran que para concebir un efectivo
servicio de policia se debe analizar desde el pensamiento complejo! (Morin, 1994)
los conceptos de calidad de vida laboral y calidad de vida familiar de los
funcionarios entrelazados en red a aspectos propios del humanismo, la gestién por
competencias, la deontologia policial y la sociologia policial. Asi, se podrd definir
una estructura orgdnica que posea una vision holistica del ser humano que se
dedica a la profesién policial.

La anterior articulacion es monitoreada a partir de indicadores de gestion y
de evaluacion permanente que no solo se aplican sobre el desempeno individual,
sino también sobre los estdndares de procesos y procedimientos gerenciales y
misionales fijados a la unidad. Para tal fin, el monitoreo se soporta en el andlisis de
datos que son extraidos del Sistema de Informacion para la Administracion del
Talento Humano (SIATH), con el propédsito de mejorar las condiciones de vida de los
funcionarios desde la concepcién del desarrollo humano integral.

Frente a lo expuesto las nuevas dreas misionales, dependencias y divisiones
de grupo de la DITAH integran en la carrera policial la complejidad del momento
historico-temporal que se vive. Esta realidad que es aplicada a la carrera policial
comienza desde el planteamiento de la convocatoria que precede el proceso de
seleccion e incorporacion de nuevos miemlbros a la Instituciéon, continuando con la
formacién y educacion de los futuros agentes, hasta la posterior destinacion del
funcionario de policia a la respectiva unidad del territorio nacional a la que es
asignado para que ejerza sus funciones, abarcando asi toda la linea de carrera del
policia que finaliza con la desvinculacion laboral asistida una vez este ha cumplido

el tiempo de servicio. Es asi como en cada una de las etapas de desarrollo de la

! El pensamiento complejo es aquel capaz de profundizar criicamente en la esencia de los
fendmenos, jugando con la incertidumbre y concibiendo la organizacion desde distintas dimensiones
de la realidad.
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carrera policial la DITAH considera el proyecto de vida personal e institucional de
la persona vinculada a la Institucion.

De esta manera principios propios del pensamiento complejo, tales como el
principio dialdgico?, el principio de la recursividad? y el principio hologrématico#,
permiten analizar y reflexionar sobre los diferentes aspectos de lo que significa
direccionar talento humano en la Policia Nacional de Colombia y la incidencia en

red que tiene sobre aspectos individuales, familiares, laborales y sociales.
4.3 Contexto Sociolégico del Periodo 2010-2022

Tabla 1: Periodo de los Directores Generales de la Policia Nacional de
Colombia de acuerdo con los mandatos presidenciales

Plan

Periodo del Director Grado Nor.nbre el Presidente  Nacional de Polmcg e
Director Seguridad
Desarrollo
Inicio
) Estado Politica de
Alvaro Uribe Comunitario: Defensay
Vélez Desarrollo Seguridad
para Todos Democrdtica
Oscar Naranjo
17/05/2007 12/06/2012 General 23carNaranio
Trujillo
Politica Integral
Prosperidad de Seguridad y
Juah para Todos Defensa para la
Y — Prosperidad
José Roberto Santos
12/06/2012 12/08/2013 General Ledn RiaRo Calderén
2010-2018
Rodolfo Seguridad,
12/08/2013 18/02/2016 General Palomino Foles 6T T Justicia y
Lopez NUEVO Pafs Democracia pgrc
la Construccion
18/02/2016 10/12/2018 General de la Paz

2 Bl principio dialégico asocia dos términos distintos que son a la vez complementarios y antagonistas,
relacién que permite mantener la dualidad en el seno de la unidad. Ejemplo de ello son los conceptos:
tradicién-modernizacion, racionalidad-emotividad, reflexién-accion.

3 El principio de la recursividad organizacional refiere un proceso en el cual las causas y los efectos
son al mismo tiempo causas y efectos de aquello que los produce, es decir, hace referencia a bucles
o ciclos. Ejemplo de este principio es: la convergencia de la vida individual y la vida institucional de
la persona.

4 El principio hologrdmatico nos permite conocer el todo por el conocimiento de las partes y, ala vez,
de forma simultdnea y complementaria nos permite conocer cada una de las partes de un todo por
el conocimiento del todo. Ejemplo de este principio es: la célula que contiene la informacién de un
organismo vy viceversa, o la forma como los individuos se comprenden si hay un entendimiento
sistémico de la sociedad y viceversa.
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Jorge
Hernando

Nieto Rojas

Oscar
10/12/2018 22/12/2020 General AtehortUa

Duque

Ivdn Dugque Pacto por  Seguridad para la
Mdrquez Colombia, Legalidad, el
2018-2022 Pacto porla Emprendimientoy
Jorge Luis Equidad la Equidad
22/12/2020 07/08/2022 General Vargas
Valencia

En el periodo que ha sido objeto de estudio (2010-2022) Colombia fue
gobernada por dos presidentes. El primero de ellos fue Juan Manuel Santos
Calderdn, quien presidid el pais por dos periodos presidenciales consecutivos,
durante el 2010-2014 y el 2014-2018, e Ivdn Dugue Mdrquez que gobernd en el
Ultimo periodo de 2018-2022. Durante este lapso de tiempo la Policia Nacional de
Colombia tuvo seis directores generales, quienes, alineados a los planes nacionales
de desarrollo (PND) disenados en cada periodo presidencial, acataron la politica
de seguridad (PS) trazada, tal y como se describe en la informacion contenida en
la Tabla 1.

Lo anterior cobra relevancia en la medida en que es en funcidn de los PND
y la PS definida para cada periodo de gobierno que se definen las politicas que se
priorizan para la prestacion del servicio publico de policia, asi como la forma como
se administra y gestiona el talento humano policial. Es asi puesto que los gobiernos
en Colombia elaboran los denominados planes nacionales de desarrollo para
cada periodo presidencial correspondiente con el fin de dar a conocer los
objetivos y las lineas de trabajo que guiardn las acciones y decisiones de gobierno
durante cada una de las presidencias. Este documento es elaborado junto con el
Departamento Nacional de Planeacion (DNP) que, a su vez, es la entidad
encargada de publicarlos cada cuatro anos.

A continuacién, se analizan los PND vy las correspondientes PS que desde el

ano 2010 hasta el 2022 definieron las politicas de administracién y gestion del
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talento humano en la PONAL, y a partir de las cuales la Institucion dio cumplimiento
a lo establecido en los respectivos documentos con relacion al talento humano

policial vinculado.
4.3.1 Plan Nacional de Desarrollo y Politica de Seguridad de 2010-2014

Juan Manuel Santos Calderdn inicid su periodo presidencial en el 2010, ano
en el cual se expidid el PND denominado Prosperidad para Todos. El objetivo
principal de este documento se fundamentd en lograr la consolidacion y presencia
del Estado a nivel nacional, prevenir el desplazamiento forzoso y fomentar el
desarrollo social y econdmico de las regiones.

En este PND se establecid, ademds, que era necesario fortalecer el capital
humano de la Fuerza Publica y sus familias a través de la mejora de las condiciones
de salud, educacidn, bienestar y vivienda de los miembros del cuerpo de Policia y
sus familias, en contraprestacion a los riesgos que representa el trabajo policial y la
dedicacion que implica el desarrollo de las labores que se realizan en materia de
seguridad nacional.

Con respecto a las labores de la Policia Nacional de Colombia, con los ejes
establecidos en el PND se propendid por que la Institucion fortaleciera
especificamente el Modelo Nacional de Vigilancia Comunitaria por Cuadrantes
(MNVCC) en capacidades humanas, fecnoldgicas y educativas. Y alineado con lo
anterior durante este periodo se definieron, asimismo, los lineamientos estratégicos
de orden publico, haciendo un énfasis especial en los siguientes aspectos:

a) Seguridad para la prosperidad como elemento central para el cumplimiento
de lo establecido en las locomotoras del desarrollo colombiano?.

b) Consolidacion de la seguridad y la lucha contra los Grupos Armados al
Margen de la Ley (GAML), insistiendo en la realizacion de un trabajo
conjunto y coordinado entre las fuerzas de seguridad del pais para
desarticular a estos grupos y ofras organizaciones que amenacen la
seguridad del Estado colombiano.

c) Lucha contra el narcofrdfico y la ilegalidad en cuanto que son fuente

principal de sostenimiento de los grupos armados.

5 Con el propdsito de implementar politicas para aumentar la competitividad en la economia el
gobierno de Juan Manuel Santos definidé cinco locomotoras de crecimiento: 1) nuevos sectores
basados en innovacion, 2) el sector agropecuario, 3) la vivienda, 4) la infraestructura, y 5) el sector
minero-energético (DNP, 2011).
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d) Fortalecimiento de las capacidades estratégicas, con el fin de proteger la
soberania, la independencia e integridad del territorio nacional.

e) La modernizacion del sector seguridad y defensa para responder
asertivamente a las amenazas mediante la innovacion.

Frente a los desafios de la seguridad en el gobierno de Juan Manuel Santos
se desarrolld la Politica Integral de Seguridad y Defensa para la Prosperidad, la cual
estaba orientada a “contribuir a la gobernabilidad democrdtica, la prosperidad
colectiva y la erradicacion de la violencia, mediante el gjercicio de la seguridad y
la defensa, la aplicacion adecuada y focalizada de la fuerza y el desarrollo de
capacidades minimas disuasivas” (Ministerio de Defensa, 2011, p. 31). Los criterios
de intervencion de la politica se encontraban relacionados con los siguientes
puntos: atender con prioridad los factores determinantes de la violencia y la
criminalidad, comprender la especificidad frente al crimen y las dindmicas
territoriales, priorizar las acciones frente a los tipos de delitos criminales, reconocer
la multicausalidad de los fendmenos delincuenciales con la integralidad
focalizada, realizar intervenciones de manera efectiva en los municipios priorizados,
evitar la incorporacién de la poblacién joven en actividades delictivas e ilicitas,
entre otros.

Para cumplir con el objetivo general de la politica las estrategias especificas
se orientaban a la reduccion del crimen en general, especialmente en hurtos.
También se buscaba reducir el nUmero de homicidios, mejorar la convivencia
ciudadana, aumentar la percepcion de seguridad ciudadana al reducir el miedo
de las personas al crimen vy judicializar a mds criminales violentos (Alta Consejeria
Presidencial para la Convivencia y la Seguridad Ciudadana y Departamento

Nacional de Planeacioén, 2011).

4.3.2 Plan Estratégico Institucional de la Policia Nacional de Colombia de 2011-
2014

La puesta en marcha de este PEl inicid en el periodo 2007-2012 en el cual la
Direccién de la Policia Nacional de Colombia estuvo a cargo del General Oscar
Naranjo Trujillo. Su aplicacion fue extendida por su sucesor, el General José Roberto
Ledn Riano, en su periodo de direccién de la PONAL en 2012-2013.

En este PEl se establecieron dos ejes estratégicos. El primer eje fue la
Seguridad Publica, la cual se materializo a través del Plan Nacional de Vigilancia
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Comunitaria por Cuadrantes (PNVCC), la gestion territorial de la seguridad, la
ofensiva conftra los grupos armados ilegales, el fortalecimiento de la investigacion
criminal e inteligencia policial, la consolidacion de la seguridad rural y fronteriza, la
proteccion y el control del medioambiente y la consolidacidn de dreas de
desarrollo territorial (Ministerio de Defensa Nacional, 2011). El segundo eje se enfocd
en la Excelencia de la Gestion, relacionado con la consolidacion del Sistema de
Gestion  Integral (SGI), el afianzamiento del Modelo de Gestion Humana
fundamentado en Competencias, el gerenciamiento de la cultura y apropiacion
de la doctrina, y el desarrollo del Sistema Educativo Institucional (Ministerio de
Defensa Nacional, 2011).

A partir de lo anterior, la Policia Nacional de Colombia fortalecid la
educacion policial como herramienta de empoderamiento en materia de
relaciones de asuntos criminales y conflictividad social, asi como los fundamentos
del deber y las normas morales que son los cimientos para readlizar las labores
policiales y mejorar el rendimiento de cada uno de los intfegrantes de la Institucion
(Policia Nacional de Colombia, 2015). Desde la DITAH se priorizd especificamente
el trabajo por fortalecer el compromiso emocional de los uniformados a partir de la
cohesion entre la gestion humana y la cultura organizacional de la PONAL, pues
una institucién policial que gestiona su talento humano de forma adecuada
aumenta el compromiso de sus funcionarios llevéandolos a realizar sus actividades
laborales con mayor conviccién y automotivacién, condiciones que lo llevan a ser
cada dia mejor en la labor policial y a obtener resultados sostenibles y efectivos.

Desde ofro enfoque, el proceso de incorporacion e implementaciéon de los
ejes estratégicos del PEI 2011-2014 se dio a través de la evaluacidén por
competencias, partiendo desde el proceso de incorporacion a la PONAL. Esta
evaluacién por competencias comenzaba por identificar en los aspirantes los
rasgos que posteriormente se afianzarian en la educacion policial, con el fin de
mejorar las habilidades y aptitudes que contribuyen a la calidad del servicio de

policia (Policia Nacional de Colombia, 2015).
4.3.3 Plan Nacional de Desarrollo y Politica de Seguridad de 2014-2018

En el segundo periodo presidencial de Juan Manuel Santos Calderdn que
comprendio desde el 2014 hasta el 2018 se elabord el PND Todos por un Nuevo Pais,
el cual se articuld con la Politica Nacional de Convivencia y Seguridad Ciudadana
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(PNCSC) denominada Seguridad, Justicia y Democracia para la Construccion de
la Paz. Dado que ambos documentos se enfocaron en fortalecer los roles y las
competencias de los uniformados orientados hacia los escenarios de paz propios
del posconflicto, ello implicd una reconfiguracion cognitiva y emocional de los
policias que durante décadas habian trabajado en escenarios de confrontamiento
armado, especialmente a partir del 2017, ano que pasara a la historia como el
periodo donde se puso fin a un conflicto de mds de 50 anos con las Fuerzas
Armadas Revolucionarias de Colombia — Ejército del Pueblo (FARC-EP).

A nivel institucional, con el fin del conflicto armado con la guerrilla de las
FARC-EP, en la PONAL se priorizd la lucha contra las principales modalidades
delictivas que habian mutado hacia los centros urbanos. En paralelo se pretendia
incrementar el nivel de confianza de los colombianos y mejorar el indice de
percepciéon de seguridad, garantizdndole a la ciudadania la posibilidad de realizar
el ejercicio pleno y absoluto de sus derechos, a través de la reduccion de los
fendmenos delictivos de mayor impacto como el hurto en todas sus modalidades
y el microtrdfico.

Conrespecto ala PS, en el ano 2016 se actualizd el nuevo Cédigo Nacional
de Policia y Convivencia (Ministerio de Defensa, 2015), lo que requirio la realizacion
de un agjuste en los procesos de induccion, reinduccidon y entrenamiento del
personal de la PONAL para garantizar asi el conocimiento y debido cumplimiento
de la norma.

Es en este momento donde el ser humano policial cobra relevancia y se
hace tema central en el desarrollo de la estrategia organizacional, la cual se
enfoca en mejorar la calidad de vida de los miembros de la institucion y sus familias,
con el fin de elevar su moral, compromiso y desempeno en los dmbitos laboral y
personal. Desde alli la gestion del talento humano se enfocd en el mantenimiento
de la planta de personal, la profesionalizaciéon de los policias, el mejoramiento de
las capacidades de los funcionarios de policia, la articulacién interagencial y la
consolidacion de una estrategia digital para atender el ciberdelito (Ministerio de
Defensa, 2015).
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4.3.4 Plan Estratégico Institucional de la Policia Nacional de Colombia de 2015-
2018

La tfransformaciéon de las instituciones que se produjo a raiz de la firma del
Acuerdo de Paz (Acuerdo Final para la Terminacion del Conflicto y la Construccion
de una Paz Estable y Duradera), entre el Gobierno de la Republica de Colombia
presidido por Juan Manuel Santos y las FARC-EP en el 2016, determind como eje
fundamental del PEl un hnuevo cambio de paradigma para el personal policial. En
este periodo, que va desde el ano 2015 al 2018, se dio prioridad a la construccion
de comunidades seguras y en paz, lo que implico para los uniformados el desarrollo
de competencias sociales que proyectaban de cara al ciudadano una institucién

policial mucho mds humana, efectiva, disciplinada, innovadora y transparente.
4.3.5 Plan Nacional de Desarrollo y Politica de Seguridad de 2018-2022

El PND propuesto para el periodo 2018-2022 por el entonces presidente Ivdn
Duque Mdrguez se denomind Pacto por Colombia, Pacto por la Equidad. Con la
implementacion de este plan el nuevo gobierno propendid por generar un
equilibrio entre los derechos y los deberes; ademdas, el plan se enfocaba en el
emprendimiento como una herramienta de empleabilidad y, por ende, de
desarrollo econdmico de la nacidén, propuesta de desarrollo a la cual se le conocid
como “economia naranja” (Buitrago y Duque, 2013).

Conrespecto ala PNCSC implementada en este periodo de gobierno, esta
estaba ligada al factor de la legalidad. Parte de los lineamientos de la politica fue
la activacion de Zonas Estratégicas de Intervencion Integral (ZEIl) “para el
fortalecimiento del Estado social de derecho y como una herramienta para
transitar del control militar y policial al control institucional” (DNP, 2018, p. 14). Asi
pues, las lineas de accién de la politica en el gobierno de Ivan Duque estuvieron
orientadas especialmente hacia la prevencion, por lo que siendo parte importante
de esta materia en la PNCSC de 2018-2022 se resaltaban: los modelos incluyentes
de convivencia, el derecho a la protesta, la regulacion del rol policial en el control
de disturbios y la asistencia militar.

Tales concepciones demandaron una nueva arquitectura institucional que
una vez engranada aseguraria la convivencia y la seguridad pacifica de los

ciudadanos (Ministerio de Defensa Nacional, 2019).
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4.3.6 Plan Estratégico Institucional de la Policia Nacional de Colombia de 2019-
2022

Para esta vigencia el PEl estuvo a cargo de los Generales Oscar Atehortua
Duque y Jorge Luis Vargas Valencia, quienes, en calidad de Directores de la Policia
Nacional de Colombia para los periodos 2018-2020 y 2020-2022 respectivamente,
establecieron cuatro perspectivas dentro del plan que fueron: 1) ciudadano y
gobierno, 2) servicio de policia, 3) desarrollo humano y organizacional y 4) recursos
estratégicos. Lo anterior en atencion a lo planteado por los retos y desafios del
cuatrienio.

Tales perspectivas resultaron fundamentales para la atencién de dos de las
problemdaticas mds grandes que a nivel social ha tenido que enfrentar tanto la
nacion como la Institucion, siendo estas las afectaciones ala salud y a la economia
causadas por la pandemia por COVID-19, ademds de las movilizaciones, protestas
y manifestaciones violentas que se dieron a nivel nacional a causa de las diferentes
reformas de orden econémico y social que se estaban llevando a cabo en el pais.

En el ano 2021 la Policia Nacional de Colombia actualizé el MNVCC, lo que
permitid la existencia de “4410 cuadrantes en 1103 municipios, con una cobertura
poblacional de 49 834 240 habitantes del territorio nacional, implementado en 17
metropolitanas y 34 Departamentos de Policia, 1241 estaciones, 524 subestaciones
y 643 Comandos de Atencion Inmediata” (Policia Nacional de Colombia, 2022, p.
3).

La politica de seguridad y defensa, en virtud de lo expuesto hasta aqui, se
transformé en cuatro aspectos fundamentales. Estos aspectos fueron: 1) la
profesionalizacién de los uniformados; 2) la creacién de la Direccidon de Derechos
Humanos y el Derecho Internacional Humanitario, y el Consejo Superior de
Educacion Policial; 3) la actualizacion normativa relacionada con la incorporacion
de pactos, fratados y convenciones internacionales sobre derechos humanos
ratificados por Colombia; y 4) la creacién de un sistema de garantias que permita
al ciudadano realizar el seguimiento de las peticiones o quejas presentadas ante
la Policia Nacional de Colombia.

Con la llegada del ano 2022 se cuenta uno de los logros mds importantes

alcanzados en materia de gestion del talento humano en la institucion policial,
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pues en este ano se implemento lo establecido enla Ley 2179 del 30 de diciembre
de 2021:

Por la cual se crea la categoria de patrulleros de policia, se establecen

normas relacionadas con el régimen especial de carrera del personal

uniformado de la Policia Nacional de Colombia, se forfalece la
profesionalizacion para el servicio publico de policia y se dictan ofras
disposiciones. (Predmbulo)

El contenido de la Ley 2179 de 2021 marca un precedente importante en
materia de gestion de talento humano en la Institucidn porque, ademds, en él se
dictan disposiciones sobre los incentivos al personal que integra el Nivel Ejecutivo
de la Policia Nacional de Colombia a partir del reconocimiento econdmico por
diferentes conceptos tales como la bonificaciéon familiar, la prima de permanencia
y la prima de excelencia policial, entre otras. Esas acciones, articuladas unas con
otras, propendian por exaltar, ademds de su trayectoria y permanencia, aspectos
profundamente humanos del policia.

Lo descrito hasta aqui contiene el contexto socioldgico de los 12 anos de
gobierno en andlisis. Tal como se ha visto, en cada periodo de gobierno el contexto
social de la nacién, a su vez, ha incidido en las politicas de seguridad vy, por ende,
en la forma como se administra el talento humano vinculado a una institucion que
protege la seguridad publica como lo hace la Policia Nacional de Colombia.

Es preciso mencionar que al cierre de este documento asume la Presidencia
de Colombia Gustavo Francisco Petro Urrego, elegido por votacion popular, para
quien es prioritario transformar la Policia Nacional de Colombia con la propuesta
de separarla del Ministerio de Defensa y formar un nuevo Ministerio, apartdndola
asi de la formacién castrense propia de las Fuerzas Militares, y enfatizando la
connotacioén civil de la Institucion contemplada en el artficulo 218 de la Constitucion
Politica de Colombia. Esta situaciéon, en caso de darse, cambiard a futuro las
dindmicas administrativas y operativas de la institucidon policial, sobre las cuales,
cabe anotar, no se hardn precisiones en funcién del periodo de tiempo en el cual

se centra la redaccidén del presente libro.
4.4 Directores

Entendiendo que la fenomenologia social incide en la forma como se
desarrolla una organizacion, siendo la Policia Nacional de Colombia la entidad con
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mayor presencia en el territorio nacional y a la que pertenece uno de los mayores
numeros de funcionarios publicos, no se puede desconocer las exigencias que el
contexto demanda a sus lideres. Estas exigencias se basan, principalmente, en el
desarrollo de competencias administrativas superiores a las de sus pares del sector
privado en razdn a que, ademds de atender las obligaciones derivadas de la labor
gerencial, los miembros de la PONAL deben ocuparse de las condiciones de
seguridad y convivencia a lo largo y ancho del territorio nacional; lo que a su vez
hace que permanecer a la vanguardia en las tendencias administrativas sea, mas
gue una obligacion, una necesidad.

La forma de administrar personal ha evolucionado permanentemente, pero
ha sido durante estos Ultimos 10 anos que el sector publico ha comenzado un
proceso de modernizaciéon en esta materia (Funcion Publica, 2019) que, ala fecha,
redunda en la implementaciéon de prdcticas tales como la gestion del talento
humano, el direccionamiento estratégico y la planeacion, la gestion del
conocimiento, la innovacion y el control interno (Funciéon Publica, 2022). Dentro de
estas prdcticas figuran acciones y conceptos como trabajo hibrido, salario
emocional, horario flexible, planes de crecimiento y sucesion, retribucion variable,
desvinculacioén laboral asistida, entre otras, que forman parte del proceso gerenciall
de quienes asumen en la actualidad el cargo de Director de Talento Humano en
la Policia Nacional de Colombia.

No obstante, histéricamente la Institucidn policial de Colombia se ha ido
ajustando a las diferentes tendencias administrativas. Por esta razén el cargo
relacionado con el manejo de personal se ha conocido a través del tiempo bajo
diferentes denominaciones, cambiando no solo su forma, sino también aspectos
de fondo como el relacionamiento que se da entre los lideres de la Institucion y sus
subalternos.

Primeramente, a partir del ano 1976 y durante 24 anos, el cargo relacionado
con el manejo de personal en la PONAL se denominé Director de Personal. Sus
funciones se centraban en ejecutar para el sector publico la normatividad existente
en esta materia y apoyar las unidades desconcentradas a nivel pais en temas de

ndmina, vacaciones, incapacidades y registro.
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Tabla 2: Directores de Personal (junio de 1976 — noviembre del 2000)

Grado Apellidos y nombres Inicio Término
Brigadier General Tello Ramirez César Augusto 05-1976 08-1976
Brigadier General Barragdn Salguero Alfonso 09-1976 06-1977
General Delgado Mallarino Victor Alberto 06-1977 09-1977
General Medina Sadnchez José Guillermo 11-1978 06-1980
Brigadier General Sanclemente Veldsquez Gilberto 06-1980 08-1983
Brigadier General Guerrero Montoya Jorge Eliécer 09-1983 06-1985
Coronel Ferreira Avella Victor Hugo 04-1985 07-1985
General Vargas Silva Octavio 07-1985 10-1985
Mayor General Casadiego Torrado Carlos Arturo 11-1985 11-1986
Coronel Camelo Caldas Guillermo 12-1986 07-1988
Brigadier General Yanine Diaz Nacin 07-1988 02-1989
Brigadier General Campos Silva Fabio 02-1989 03-1989
Coronel Rodriguez Zapata José Dario 03-1989 12-1989
Coronel Serrano Cadena Rosso José 01-1990 08-1990
Coronel José de JesUs Ramirez Buitrago 09-1990 12-1990
Coronel Herndndez Sudrez Rodrigo 01-1991 01-1992
Brigadier General Reyes Lopez José Eugenio 01-1992 03-1993
Coronel Trujillo Polanco Ismael 03-1993 12-1993
Coronel Cadavid Lépez Jaime Alberto 01-1994 04-1994
Coronel Duarte Gil Edgar Oswaldo 04-1994 09-1994
Coronel Arellano Rivas Alfonso Ledn 09-1994 11-1994
Coronel Marca Daza Paulino Manzur 12-1995 02-1996
Coronel Herrera Morales Angel Custodio 03-1996 08-1996
Coronel Herndndez Sdnchez Lorenzo 08-1996 11-1997
Coronel Castro Cabrera Héctor Dario 11-1997 01-1999
Brigadier General Herndndez Sdnchez Lorenzo 02-1999 06-2000

Brigadier General Arnaldo José Sandoval Salamanca 06-2000 11-2000

Nota. Adaptado de Libro Histdrico de Talento Humano, por Policia Nacional de Colombia,

2010, Imprenta Nacional.

Iniciando el milenio la denominacién del cargo de Director de Personal fue
cambiada por la de Director de Recursos Humanos, manteniendo un enfoque
puramente administrativista por el cual los funcionarios eran concebidos mds como
un recurso que como un talento. Con este cambio conceptual fambién
evolucionaron las dindmicas gerenciales para la época, pues la Direccion de
Recursos Humanos asumiod el control del personal en cuanto al nUmero, el nivel, el
grado y el cargo a desempenar por cada uno de los funcionarios de policia
vinculados a la Institucién, asi como la verificacidn de requisitos previos para la
asignacion de responsabilidades, capacitacion en la tarea y servicios
administrativos (asesoria legal, beneficiarios, prestacionales), manteniendo un

seguimiento estandarizado a las funciones que eran ejecutadas por el personal.
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A continuacion, en la Tabla 3, se relacionan los nombres de los Oficiales y los

periodos en los cuales se desempenaron como Directores de Recursos Humanos.

Tabla 3: Directores de Recursos Humanos (diciembre del 2000 — agosto del

2006)

Grado Apellidos y nombres Inicio Término
Brigadier General Pdez Guerra Victor Manuel 11-2000 07-2001
Coronel Sdnchez Guerrero José Laureano 07-2001 01-2002
Coronel Devia Gutiérrez Carlos Eduardo 02-2002 10-2002
Coronel Gbémez Guzmdan Mauricio 10-2002 11-2003
Coronel Veldsquez Bustos Jorge Antonio 11-2003 01-2004
Coronel Parra Garzén Rafael 01-2004 12-2005
Coronel Delgado Mora Jairo Rolando 01-2006 08-2006

Nota. Adaptado de Libro Histérico de Talento Humano, por Policia Nacional de Colombia,

2010, Imprenta Nacional.

A mediados del ano 2006 se incorporaron conceptos de avanzada propios
de la era de la informacion y las comunicaciones, ddndole con ellos valor a las
competencias del personal y enfatizando en los niveles de productividad derivada
del saber. Es asi como finalmente se abandona el gerenciamiento de recursos y se
sustituye por el de Director de Talento Humano, desde donde se considera a las
personas como el eje fundamental de la Institucion.

Finalizando la primera déecada del siglo XXI la Policia Nacional de Colombia
adoptd el humanismo como modelo gerencial (Cardenas, 2016) y con €l comenzo
la modernizacién institucional con vision al ano 2030 (Policia Nacional de Colombia,
2018), a través del fortalecimiento de los canales de comunicacion bidireccional y
la priorizacion del desarrollo profesional de sus colaboradores. Ello posibilitd
estandarizar las funciones, alinear el perfil al cargo, considerar el balance entre la
vida personal y la vida laboral de los policias, estimular la formaciéon continua,
desarrollar programas de fidelizacion de empleados con desempeno superior y
adoptar el Manual de Bienestar y Calidad de Vida como sistema de

reconocimiento y compensacion.

Durante este tiempo los Oficiales que han asumido el cargo de Director de

Talento Humano se relacionan en la Tabla 4.
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Tabla 4: Directores de Talento Humano (agosto del 2006 — diciembre del

2010)
Grado Apellidos y nombres Inicio Término

"Coronel ~ NietoRojas Jorge Hernando 082006 062007
Coronel Cifuentes Morales Javier 06-2007 12-2007
Coronel Callejas Camacho Alejandro 12-2007 11-2008
Brigadier General Nieto Rojas Jorge Hernando 11-2008 12-2010
Mayor General Bojacd Rojas Miguel Angel 12-2011 08-2014
Mayor General Munoz Martinez Nicolds Rancés 10-2014 01-2015
Mayor General Segura Alfonso José Vicente 04-2015 02-2018
Coronel Nieto Aldana Juan Carlos 05-2018 10-2018
Mayor General Pico Malaver Alvaro 01-2019 01-2021
Mayor General Castrillon Lara Ramiro 01-2021 03-2022
Mayor General Fabidn Laurence Cdrdenas Leonel 03-2022 08-2022
Coronel Bedoya Ramirez Jimmy J. 08-2022 A la fecha

Nota. Adaptado de Libro Histérico de Talento Humano, por Policia Nacional de Colombia,
2010, Imprenta Nacional.

De esta manera la Institucidn se alinea con la modernizacién del Estado
(Funcién Publica, 2019) en temas de adopcion de tecnologias de la informacién y
las comunicaciones (TIC) para los diferentes procesos que se llevan a cabo, la
racionalizacion del gasto, la gestion del conocimiento e innovacion, la rendicion
de cuentas, la seguridad y salud en el trabajo, y la meritocracia para el personal
no uniformado a partir del Sistema de Apoyo para la Igualdad el Mérito vy la
Oportunidad (SIMO).
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llustracion 2: Galeria de Directores de Personal, Recursos Humanos y Talento
Humano

* JUNIO 1980/ AGOSTO 1963

BG. NACIN YANINE DAz

O 1988 / FEBRERO 1989

E 1990 / DICIEMBRE 19 ' 'uumm/snmmm l ‘
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4.5 Mision de la Direccion de Talento Humano

Gerenciar el talento humano a través de la definicion de politicas basadas
en el humanismo y la gestibn por competencias, dentro del marco
conceptual de valores y principios institucionales, bajo el monitoreo
permanente de indicadores de gestidn, que garanticen el mejoramiento de
la calidad de vida y el incremento en la efectividad del servicio policial.

(Policia Nacional de Colombia, 2019, p. 5)
4.6 Identidad

La Direccion de Talento Humano (DITAH) rige su idenfidad con los
pardmetros establecidos en el “Reglamento de Uso de la Identidad e Imagen de
la Policia Nacional de Colombia”, el cual estd soportado en lo dispuesto en la
Resolucion N.° 06676 del 24 de diciembre de 2018. Los simbolos que la identifican
representan el factor de cohesidn entre todos los funcionarios que la integran,

debido a que la reconocen y diferencian frente a otras Direcciones, asi:
4.7 Medalla de la Direccion de Talento Humano

llustracion 3: Medalla de la Direccidn de Talento

La  Medalla  ALBERTO
LLERAS CAMARGO se cred
mediante la Resoluciéon 03026
del 2 de octubre de 2009. Lleva
el nombre del entonces
Presidente Alberto Lleras
Camargo, pues bajo  su
mandafo  (1958-1962)  logrd

posicionar a la Policia Nacional de Colombia como Fuerza PUblica del Estado,
haciendo de esta una Institucién auténoma a las Fuerza Militares.

Esta presea representa al hombre y a la mujer policia como soportes de la
democracia y enaltece su grandeza, magnanimidad, sabiduria y nobleza (Policia
Nacional de Colombia, 2010, pp.177-180). Sus colores azul y naranja simbolizan en

su orden inteligencia y creatividad, estdn asociados a los principios y valores que
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caracterizan a un policia, por lo que son estos mismos colores los que estdn
presentes en la bandera de la Direccion.

La Medalla Alberto Lleras Camargo se confiriere al personal Oficial, miembro
del Nivel Ejecutivo, Suboficial, Agente, personal no uniformado de la Policia
Nacional de Colombia, asi como a personas naturales o juridicas que hayan
sobresalido por sus virtudes y/o actividades propias del servicio, o hayan prestado
colaboracion eficiente y destacada en el ejercicio de la funcidn policial para el
cumplimiento de los objetivos institucionales de la Direccidn de Talento Humano

(Policia Nacional de Colombia, 2009).

llustracion 4: Medalla de la Direccidon de Talento Humano Alberto Lleras
Camargo y su venera
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4.8 Distintivo de la Direccion de Talento Humano

Este distintivo de la DITAH se cre6 mediante la Resolucion 03002 del 2 de
octubre del 2009. Es otorgado al personal que labora en la Direccidn por un periodo
superior a los 2 anos, o aquel cuya labor destaca por las acciones realizadas o por

los aportes generados al cumplimiento de la misionalidad de la Direccion.

llustracion 5: Distintivo de la Direccidon de Talento Humano

El distintivo que se muestra en la Figura 5 representa los niveles de las
competencias del ser (sum), saber (doctum) y saber hacer (factum) insignes de la
DITAH y fundamentos del Modelo de Gestion Humana. Es por eso por lo que en el
cantén izquierdo del distintivo se encuentra un libro abierto que es simbolo del
saber, en el cantén derecho unas manos que simbolizan el saber hacer y en el
cantén inferior un policia que representa el ser. En la base del distintivo se encuentra
la frase en latin Facientes Explicatum Humanus que significa Forjadores De
Desarrollo Humano.

Estas condecoraciones se otorgan con el propdsito de incrementar los
niveles de motivacion, sentido de pertenencia institucional y comportamientos
destacados en pro de mejorar la administracion y la gestion humana policial en la
Institucién (Policia Nacional de Colombia, 2010). Asi, el distintivo se otorga con dos
ocasiones, en cada aniversario de la DITAH o de manera esporddica, ambas para
conmemorar comportamientos destacados de funcionarios o terceros,

propendiendo por mejorar las condiciones del talento humano policial.
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4.9 Himno de la Direccion de Talento Humano

Coro Coro
Con orgullo, valor y alegria Con orgullo, valor y alegria
a la patria queremos brindar a la patria queremos brindar
nuestra entrega, esfuerzo y frabajo nuestra entrega, esfuerzo y trabagjo
siempre unidos, es el ideal. siempre unidos, es el ideal.
| 1
Si queremos Humanismo
que Colombia cambie serd el baluarte
con firmeza debemos luchar, para llegar al marco triunfal,
potenciando el valor y el talento con valores y buenos principios
de nuestra Policia Nacional de muchos y mds grandes cambios
Colombia. vendran.
Il v
Liderando Mi bandera,
el talento humano, mi himno y mi escudo
sus valores y capacidad, son emblemas que debo cuidar,
porque asi se le brinda confianza porque si hay honradez y confianza
a Colombia y a su comunidad. fodos podemos convivir en paz.

Autor:
Infendente Jefe
Jairo Alirio Obando Obando
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4.10 Herramientas para la Administracion y Gestion del Talento Humano

Para gerenciar los mds de 165 000 funcionarios que integran la Policia
Nacional de Colombia la DITAH ha desarrollado diferentes herramientas que
facilitan su labor de administrar y gestionar el talento humano vinculado a la
Institucion.

Dentro de estas herramientas destacan, principalmente, tres plataformas
tecnoldgicas (el Sistema de Informacién para la Administracion del Talento
Humano - SIATH, el Sistema Integrado de Ubicacion del Talento Humano — SIUTH y
el Portal de Servicios Internos — PSI), las cuales se presentan en los numerales

subsiguientes.

4.10.1 Sistema de Informacion para la Administracion del Talento Humano (SIATH)
llustracion 6: SIATH

El Sistema de Informacion para la
Administracion del Talento Humano (SIATH)

'AI H tene como  objetivo  unificar  los
U procedimientos de Ila DITAH a nivel

SISYEMA DE INFORMACION PARA LA ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO

nacional, en relacién con los datos tanto
del personal uniformado como no uniformado que esté activo o se haya retirado
de la Institucion, asi como también de sus beneficiarios.

Otro aspecto de importancia relativo a la funcionalidad del SIATH es que
este sistema mantiene actualizada permanentemente las novedades del personal
policial. Esta informacion es de suma utilidad en los procesos de toma de decisiones
que se llevan a cabo en la PONAL relacionadas con la gestion y el seguimiento del
talento  humano, puesto que permite la operacionalizacion, articulacion,
identificacion, simplificacién, racionalizacién y automatizacion de los datos.

Entre las ventajas que ofrece esta herramienta tecnoldégica a la Instituciéon
se encuentran las siguientes:

e Centralizaciéon de los datos.

e Utilizacién de un Unico usuario empresarial.

e Parametrizacién y administracion con soporte local.

e Proveer una interfaz ligera e intuitiva.
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e Facilitar los procesos del Direccionamiento del Talento Humano.

e Garantizar la disponibilidad de la informacion.

e Seguridad y aimacenamiento de la informacién institucional.

e Auditoria de los registros almacenados.

La plataforma del SIATH articula los moddulos que se muestran a

continuacioén, en la Tabla 5.

Tabla 5: Modulos del SIATH

Médulo Descripcion

Posibilita la Administracién de informacién en cuanto a los
siguientes aspectos:

Nombramientos

Traslados de personal
Encargos

Vacaciones

Retiros

Sanciones

Suspensiones
Incapacidades

Estimulos  (felicitaciones, condecoraciones,
bienestar y calidad de vida)
Comisiones

*  Altas

Novedades de Personal

* K X X X X X X *

*

Permite el registro y la consulta de las siguientes novedades:

*  Informacién personal (identificacién,
residencia, estado civil, identificacion policial:
carné y placa)

Informacion familiar (beneficiarios)

Informacion disciplinaria

Informacién académica

Informacion laboral

Evaluacién del desempeno

Seguros de vida

Formularios de bienes y rentas

Interfaz nédmina

Fotografias

Perfil profesional

Estimulos

Primas seguridad social

Antecedentes de retiro

Administracién de Talento Humano

* ¥ K K K K KX X K ¥ X ¥ %

La evoluciéon de la herramienta del SIATH en la Ultima década ha permitido
la creacién de los mddulos Plan Vacacional, Traslados en Linea, Reconocimiento
Vidticos por Comision y el Médulo de Traslados que, en articulacidon con otros

sistemas, hace al SIATH autogestionable. Esos cambios que se han introducido
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recientemente en el sistema han permitido llevar a un nivel mds alto la
administraciéon de personas hacia el desarrollo humano en la institucion policial.
Con respecto a la nueva normatividad, la Ley 2179 del 30 de diciembre del
2021, se pueden mencionar incluso ofras modificaciones que se le han hecho a la
herramienta para permitir la inclusion de variables enfocadas en la mejora del
bienestar y la calidad de vida de los funcionarios de la PONAL a través de la
sistematizaciéon de los siguientes estimulos e incentivos:
*  Bonificacion para la asistencia familiar
*  Distinciones
* Reconocimiento por permanencia
Es importante mencionar que en materia de desarrollo tecnoldgico la
herramienta del SIATH posibilita la articulacion de otros procesos de la Direccion de
Talento Humano, facilitando de esta manera la administracion de personal y la
creacion de estrategias de impacto que redundan en beneficios para los
funcionarios de la Policia Nacional de Colombia. Ademds, cabe resaltar que
debido a la funcionalidad de esta plataforma, creada por la PONAL, el Ministerio

de Defensa decidid implementarla posteriormente en las Fuerzas Militares.

4.10.2 Sistema Integrado para la Ubicacién del Talento Humano (SIUTH)

llustracion 7: SIUTH

El Sistema Integrado de

Ubicacion del Talento Humano (SIUTH)
vlu I H permite gestionar adecuadamente la
ubicacién del personal dentro de la

institfucidn, atendiendo a diversas

situaciones del servicio y condiciones de orden publico. Esta herramienta se
encuentra disponible en todas las unidades de policia a nivel pais, generando un
aprovechamiento de los Sistemas de Informacién para la Administracion del
Talento Humano.

Una de las bondades del SIUTH radica en la posibiidad que brinda al
personal activo de la Policia Nacional de Colombia de verificar el estado en que

se encuentra la framitacion de las diferentes solicitudes que ha hecho o los
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procesos que se llevan a cabo y en los que tiene participacion. Denfro de estas
ventajas o beneficios que posee la herramienta tecnoldgica del SIUTH, ademds de
la anterior, se pueden mencionar las siguientes:
*  Mejora la gestion y ubicaciéon del personal a nivel nacional.
* Ayuda en la toma de decisiones del mando en la DITAH.
*  Conftribuye al cumplimiento de la politica institucional de cero papel.
*  Sistematiza las actividades que se vienen readlizando de manera manual en
el Grupo de Traslados.
El sistema SIUTH estd conformado por nueve mddulos, esto son: Ascensos,
Necesidades del Servicio, Ordenes de Traslado, Distribucidn, Escalafones,

Directores, Consultas, Tutelas y Usuarios.

4.10.3 Portal de Servicios Internos (PSI)
llustracion 8: PSI
El Portal de Servicios Internos (PSI) es un

aplicativo de consulta que les permite a los

integrantes de la Policia Nacional de

‘ Colombia, como clientes internos de la
’ organizacioén, encontrar en un sitio web toda
’ la informacidon requerida para la realizaciéon
de trédmites con altos niveles de seguridad.
Este aplicativo fiene una interaccién amigable y sencilla que facilita la navegacion
por las diferentes opciones y permite la obtencién de un completo historial de la
actividad que se busca a partir de los seis médulos que se describen:
1. Plan Vacacional: Permite al funcionario policial programar con anterioridad
(en diciembre de cada ano) el mes de vacaciones que desea disfrutar,
facilitando asila planeacion del periodo de descanso de todos los miembros

de la Institucion.

2. Evaluacion del Desempeno Policial EVA: Posibilita realizar el seguimiento ala
evaluacién del desempeno aplicada a los funcionarios policiales de manera

virtual y en fiempo real.
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3. Traslados en Linea: Permite a los funcionarios radicar la solicitud una vez
soportados los requisitos, con el propdsito de hacer publico y transparente

este trdmite.

4. Informacién Auxiliares de Policia: Facilita la consolidacion y administracion
de informacion personal, institucional, familiar y disciplinaria, asi como de
anotaciones del folio de vida, alta y retiro de los Auxiliares de Policia,
registrando el respectivo histérico para la elaboracién de las tarjetas de

conducta.

5. Plan de Estimulos: Posibilita el registro de estimulos otorgados a los
funcionarios, con el propdsito de realizar mediciones, andlisis e informes que
permitan cuantificar los beneficios derivados del salario emocional que

otorga la Institucion.

6. Carrera Administrativa: Facilita el control y el seguimiento de nombramientos
del personal no uniformado, identificando cada uno de los pasos del
proceso. Este mdédulo tiene despliegue de consulta a nivel nacional de tal
forma que las Oficinas de Talento Humano pueden consultar el estado de

estos procesos.

4.10.4 Mineria de Datos

En la DITAH se realiza mineria de datos empleando de forma sistemdtica
diversas técnicas de andlisis para la toma de decisiones organizacionales,
utilizando la informacién que se halla contenida en los bancos de datos, para cuya
extraccién se usa el aplicativo generador de reportes Oracle Discoverer. Ademds,
se emplea la herramienta de andlisis empresarial Tableau, la cual permite realizar
consultas en tiempo real a los Comandantes y Jefes de Talento Humano de las
distintas unidades.

Es importante mencionar que tanto el acceso a la informacién como el
andlisis y la entrega del producto final de estos aplicativos al cliente interno y
externo se encuentran alineados con las politicas de seguridad de la informacién

establecidas en la normatividad nacional e institucional.
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llustracion 9: Mineria de datos
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4.10.5 Operacionalizacion del Direccionamiento del Talento Humano a través del

Modelo de Gestion Humana y la Cultura Institucional

Propendiendo por brindarles a los funcionarios vinculados a la Institucién
unas condiciones laborales optimas que garanticen la mejora de su calidad de
vida y que, a su vez, impacten positivamente en el servicio de policia, la Policia
Nacional de Colombia cred los Comités de Gestion Humana y Cultura cuyas
funciones son:

e Dinamizar y desarrollar los proyectos, planes y programas que contribuyen a
armonizar el dmbito familiar de los funcionarios de policia con el dmbito
laboral, ajustados a las condiciones sociodemogrdficas de los uniformados
que intfegran cada unidad.

e Redlizar la autoevaluacion de las actividades desarrolladas por el comité,
buscando establecer la pertinencia de estas y su impacto.

e Reportar a los comandantes las actividades programadas para el

mejoramiento de la calidad de vida.
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Estos comités deben liderar el desarrollo, los lineamientos y los objetivos
trazados anualmente como estrategia que permita vincular y posicionar en todas
las unidades policiales la puesta en marcha del direccionamiento y la articulacion
del proceso. Dicha operacionalizacion de los lineamientos sobre la gestion del
talento humano se debe dar, asi pues, a partir de una metodologia de diagndstico,

intervencion y evaluacion propia de las condiciones particulares de cada unidad.

4.10.5.1 Manvual de Bienestar y Calidad de Vida para el Personal de la Policia

Nacional de Colombia

El Manual de Bienestar y Calidad de Vida de la de la Policia Nacional de
Colombia es una herramienta que materializa las lineas de accidn institucional
encaminadas a desarrollar el talento humano en la Institucion, a través de
actividades relacionadas con el fortalecimiento de la calidad de vida de los
funcionarios. En razdn de lo anterior, en él se enaltecen aspectos propios del ser
mediante una politica retributiva de tipo econdmico que se complementa con el
salario emocional, el cual puede ser de cardcter intrinseco, es decir, percibido por
el tfrabajador con relacion a su desempeno, o bien puede ser de cardcter
extrinseco referido a los beneficios externos que los funcionarios de policia reciben
adicionalmente a su salario y que los motivan a permanecer vinculados a la
institucion policial. Estos Ultimos pueden estar relacionados con la familia, la
educacidn, entre otros servicios.

A continuacién, se listan algunos de esos beneficios e incentivos dispuestos
en el Manual de Bienestar y Calidad de Vida de la PONAL.

Beneficios legales:

e Descanso remunerado en la época del parto
e Ley 755 de 2002 (Ley Maria)
e Licencia por luto

e Subsidio de vivienda
Beneficios que permiten la conciliacién familia-trabajo:

e Se concede un dia de descanso por cumpleanos u obtencidn de un titulo
académico y tres dias de descanso por un ascenso.
e Permisos por situaciones administrativas como fraslados y comisiones.

e Descansos por calamidad personal y/o familiar.
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e Descanso especial en celebraciones como Navidad y Semana Santa, en
elecciones o servicios especiales.

e Horario flexible por ser padre o madre cabeza de familia, fener a su cuidado
un familiar dependiente e hijos menores de é anos.

e Permisos para estudio.
Por ofra parte, la DITAH motiva el desarrollo humano de los funcionarios de

la PONAL, a partir de los siguientes programas, incentivos y beneficios:
Programas:

e Promocioén de la salud y prevencion de la enfermedad
e Desvinculacién laboral asistida

e Afencidn integral a la familia
Incentivos:

e Condecoraciones

e Distintivos

e Felicitaciones publicas

e Personaje del mes y del ano
¢ Equipo de alto rendimiento
e Becas

e Entre ofros
Beneficios otorgados por la Direccidon de Bienestar Social y Familia (DIBIE):

e Vivienda fiscal

e Préstamos

e Auxilio mutuo

e Servicios del Centro Religioso (CEREL)
e Cenftros vacacionales y recreativos

e Colegios de la Institucion

e Hogares de paso
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4.10.5.2 Premio Excelencia Policial

Anualmente la DITAH, ademds de otorgar los beneficios e incentivos
mencionados y desarrollar programas en materia de promocién de salud, atencién
a la familia y desvinculacién asistida para los uniformados, realiza un evento donde
otorga el Premio Excelencia Policial a aquellos funcionarios de la Institucion que
han demostrado su excelencia en el desarrollo del servicio de policia. En este
evento, llamado Noche de la Excelencia Policial, se premia el desempeno de

nuestros policias a partir de las categorias que se mencionan a contfinuacion.

llustracion 10: Categorias reconocidas en la Noche de la Excelencia Policial

Categorias reconocidas en la Noche de la Excelencia Policial

Durante la celebracién de la Noche de la Excelencia Policial la Direccion de
Talento Humano premia a funcionarios de policia en las siguientes nueve
categorias:

*  Servicio efectivo y cercano al ciudadano: Se reconoce a Patrullas y grupos
del Escuadrén Movil Antidisturbios (ESMAD) que con su actuar enaltecen la
profesion policial, demostrando con dichas conductas transparencia,
legalidad, honestidad y respeto, fortaleciendo los valores y la ética como
atributos fundamentales del servidor publico. La postulacion a esta

categoria aplica para el personal adscrito al ESMAD y el MNVCC.
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* Logros en la disrupcion del crimen y reduccion del delito: Se otorga a grupos
operativos cuyo trabajo interinstitucional articulado busca dar soluciones a

las problemdticas sociales de Colombia.

*  Ofrendo mi vida para proteger tus derechos: Se concede a los funcionarios
que responden con valentia, profesionalismo y vocacion al llamado de la
comunidad, poniendo en riesgo su vida por salvaguardar la vida de los

demds. Esta categoria aplica para todo el personal policial.

*  Aportando al desarrollo organizacional e innovacion policial: Se reconoce a
Integrantes de la Institucidon que por su dedicacidén, pensamiento disruptivo
y capacidad de resolver problemas mediante la innovacién han realizado
aportes significativos en materia de educacion, desarrollo organizacional y
en el servicio de policia. Esta categoria aplica para todo el personal y se

otorga tanto de forma individual como grupal.

* Fortaleciendo los canales para el relacionamiento entre Policia, comunidad
y autoridades: Reconocimiento entregado a mujeres y hombres policias que
con sus acciones estrechan y consolidan lazos de confianza entre la

ciudadania y la Instituciéon. Esta categoria aplica para todo el personal.

* Lideres que construyen a través del ejemplo: Exalta al lider integral que es
cercano y respetuoso con el personal, quien es reconocido por realizar una
6ptima y eficiente gestidon administrativa y operativa. Esta categoria aplica

para todo el personal.

*  Nuestro legado, ejemplo para las nuevas generaciones: Se otorga a los
policias que con su ejemplo de vida institucional han trascendido y dejado
una huella en el servicio policial. Esta categoria Unicamente aplica para el

personal policial que cuenta con mas de 25 anos de servicio en la Institucion.

*  Comprometidos con la construccion y evolucion social de sus propias
comunidades: Se concede a los Auxiiares de Policia que en su

comportamiento diario reflejan los principios y valores de |la carrera policial.

* Trabajo con empatia para la consecucion de los logros institucionales: Se
reconoce al personal civii que con su excelente desempeno vy

comportamiento aporta a la consolidacién de entornos laborales saludables
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y a la optimizacién de los procesos y procedimientos llevados a cabo con la
Institucion, demostrando asi fransparencia en la administracion de los

recursos asignados.

A lo largo de los Ultimos 12 anos se ha galardonado a funcionarios que, por
su valentia, altruismo, solidaridad, abnegacidén, vocacidén de servicio e innovacion
han hecho parte de la consolidacion de la imagen institucional de la Policia
Nacional de Colombia, fortaleciendo con el servicio prestado a la comunidad la
credibilidad y confianza de esta en la Institucion, a través de acciones que
sobrepasan las expectativas de la naturaleza propia del cargo.

En cada una de las ediciones del Premio Excelencia Policial que la DITAH ha
otorgado en la Noche de la Excelencia Policial se ha contado con la postulacion
de mds de 1800 historias que reflejan el frabajo policial realizado a diario a nivel
nacional. En ellas se evidencia la vocacion de servicio de nuestros policias, su
entrega desinteresada y la superacion de retos sociales con ayuda de una
Institucion que se preocupa por desarrollar el talento humano vinculado a ella. Es
asi como esas historias han trascendido en el tiempo y han marcado positivamente
el imaginario colectivo de la ciudadania con respecto a la Institucién que
reconoce el enfoque comunitario, desinteresado y colaborativo con el cual se
vincula nuestra Policia Nacional de Colombia con el capital social de la nacion,
destacdndose en ellas la labor de policias del pais como son:

El Sr. AG. GUNDISALVO HERNANDEZ que en el afo 2013 recibié el Premio
Excelencia Policial en la categoria Diamante del Direccionamiento como
reconocimiento a su permanencia y el servicio policial prestado durante 40 anos
en la Institucion.

CT. JAIME EDUARDO RUBIANO ROMERQO y TE. JUAN MANUEL ORREGO ISAZA
que en el ano 2014 sobresalieron en la premiaciéon por desarrollar actividades que
enriguecen la administracién del talento humano en la Policia Nacional de
Colombia, desde donde se busca fortalecer la calidad de vida laboral y el
mejoramiento del servicio de policia.

El IT. WILMAR ANTONIO BARCO RAMIREZ que fue ganador en el afio 2015 del
Premio Excelencia Policial en la categoria La Vida se Antepone al Delito al ser el
protagonista de la persecuciéon y captura de un delincuente que fue atrapado,

mientras cometia fleteo en el municipio de Cartago (Valle del Cauca), con el
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dinero producto del hurto y con el arma utilizada para la comision del delito. El
delincuente habia decidido infructuosamente huir saltando a las aguas del rio La
Vieja poniendo su vida enriesgo, acciéon frente ala cual el IT Barco decidid lanzarse
al rio para salvarle la vida y brindarle los primeros auxilios, procediendo
posteriormente a la captura del infractor de la ley.

SI. FREDY BOTERO RESTREPO, SI. JOSE MONTOYA ZAMORA, PT. DANIELA
OTALVARO ARENAS y PT. GEYDI MARCELA LEON que fueron galardonados en la
edicion del ano 2016 por disenar una estrategia de seguridad y convivencia
pacifica que beneficiaba principalmente a los recolectores de café, pues muchos
de ellos durante la temporada de cosecha se veian inmersos en rinas producto del
consumo de alcohol. A partir de la proyeccidon de peliculas en la que se hacia
entrega de palomitas de maiz, con la estrategia que disenaron e implementaron
los policias se buscaba que los recolectores de café utilizaran su tiempo libre en
actividades de ocio e interaccién diferentes a la ingesta de bebidas embriagantes,
lo cual provocd una disminucion del niUmero de casos derivados por esta conducta
a la Policia.

Los policias SI. JOAN CAMILO ORTIZ MAZO, PT. DIEGO ARMANDO FIERRO
YUSUNGUAIRA y PT. JULIO DAVID ESPITIA RAMOS fueron premiados en el afio 2017
por la operacién ‘URABA SEGURA'. Estos funcionarios de policia, mediante técnicas
de vigilancia, seguimiento, filtracién y manejo de informacion provenientes de
fuentes humanas, lograron con éxito dar un golpe contundente a la fabricaciéon y
el porte de estupefacientes en esta regidon del noroccidente del pais.

En 2018 son reconocidos como los mejores policias del pais los senores PT.
GIOVANNY ALEXANDER RUBIO CARDENAR y PT. YESID ADOLFO AGUILAR MORENO
por identificar unas personas sospechosas y conducirlos a la Estacion de Policia,
pues, al realizar la respectiva pesquisa, encontraron una caleta, lo que dio como
resultado la captura de 6 presuntos integrantes del ELN [Ejército de Liberaciéon
Nacional] por el delito de fabricacion, tréfico y porte de armas e incautacién de
material de guerra, entre ellos: 3 fusiles tipo Galil 5.56, 1 fusil AK-47, 1 granada de
fragmentacion, 3 pistolas 9 mm, 377 cartuchos 5.56, 11 proveedores para fusil, 5
radios base de comunicacioén, 22 uniformes camuflados, é brazaletes, 1 bandera
alusiva al ELN, 1 chaleco multipropdsitos, 2 camionetas, 1 motocicleta y 100 000 000

millones de pesos. (Policia Nacional de Colombia, 2018a, parr. 10)
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El sefior PT. EDGAR STEVEN RICAURTE MORA que fue premiado en la edicion
del ano 2019 en la categoria “Fortaleciendo los Canales para el Relacionamiento
entre Policia, Comunidad y Autoridades”, por ser el primer influencer de la
instituciéon policial y lograr la aceptacion del publico interno y externo con un
mensaje que permite acercar a la ciudadania la imagen mds humana, real, del ser
policia. Esta iniciativa lanzada hace 4 anos en el medio digital fue todo un éxito,
por lo que se continud desarrollando. Y desde ese momento, hasta la fecha, se han
publicado 97 videos en el canal de YouTube #LosBuenosSomosMds alcanzando un
total de 47.400 suscriptores, 3.713.138 vistas; cifras que no se quedan atrds frente a
las registradas en el perfil Policia Nacional de los Colombianos en la red social
Facebook, donde se han logrado 2.956.000 reproducciones de los videos
publicados, 97.159 reacciones por parte de los mas de dos mil millones de
seguidores del perfil, 1.655.528 compartidos y 5.295 comentarios. El alcance de este
trabajo ha frascendido institucionalmente llevando al Patrullero Edgar Steven
Ricaurte a recibir una invitaciéon a participar en el programa El Desayuno que
transmite en vivo el Canal RCN, donde se resaltd su labor como el primer policia
youtuber de Latinoamérica, lo cual nos convierte en referentes para el cuerpo de
Policia de otros paises de Latinoamérica como Honduras, El Salvador, Argentina y
Ecuador donde es necesario fortalecer la relaciéon entre Policia y ciudadania.

CT. JUAN DAVID CONTRERAS PRADA que en el ano 2020 recibié un
reconocimiento con la entrega del Premio Excelencia Policial, otorgado en la
categoria "“Edificando un Mejor Pais: Trabajo Interinstitucional Articulado en
BUsqueda de dar Soluciones a las Problemdaticas de Colombia”, por la investigacion
y el esclarecimiento de la accidn terrorista cometida en el 2019 contra la Escuela
de Cadetes de Policia “General Francisco de Paula Santander” (ECSAN). En el
marco de la investigacion de los hechos que se llevd a cabo se adelantaron mds
de 1800 actividades, entre ellas inspecciones judiciales, entrevistas, declaraciones
juramentadas, reconocimientos fotogrdficos, vigilancias y seguimientos amparados
legalmente por las autoridades competentes que llevaron a la captura de ocho
infegrantes del ELN.

IT. EDWIN YAIR VANEGAS GONZALEZ que fue premiado en la edicién del 2021
como el mejor policia de Colombia en la categoria “Lideres Comprometidos: Lider

Integral, Cercano y Respetuoso con el Personal, Reconocido por una Optima y
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Eficiente Gestion Administrativa y Operativa”. La labor desempenada con
excelencia por el Infendente Edwin Vanegas se enfocd en evitar que el asesinato
de policias quede en la impunidad, para lo cual se cred un plan de trabagjo de
evaluacion y seguimiento a las investigaciones que se adelantan sobre los
homicidios de uniformados, realizando un micro gerenciamiento a las Seccionales
de Investigaciéon Criminal y una medicion porcentual de las actividades de policia
judicial, con el fin de lograr el esclarecimiento de los hechos y la captura de los
responsables.

CT. PARMENIDES PALACIOS RENTERIA quien fue galardonado en el ano 2022,
como el Mejor Policia de Colombia en la categoria “Lideres Integrales”, con su
proyecto “Laboratorio de Paz, Convivencia y Seguridad Ciudadana”, el cual le
permitié llevar a la universidad a miles de jovenes del pacifico Narinense,

cambiando realidades de los habitantes de esta parte de Colombia.

4.10.5.3 Premio Corazén Verde al Mejor Policia de Colombia

La entidad sin dnimo de lucro Fundacion Corazén Verde es la organizacion
que otorga el Premio Corazén Verde al Mejor Policia de Colombia. Su misionalidad
se enfoca en el desarrollo de estrategias orientadas a mejorar la calidad de vida
de la familia de los policias colombianos, en especial de viudas y huérfanos que
han perdido a su familiar en cumplimiento de la labor policial, y de los uniformados
gue se encuentran en situacidén de discapacidad victimas de la violencia y el
conflicto en el pais.

Este galardén que otorga la Fundacién con el Premio Corazdn Verde al
Mejor Policia de Colombia es un reconocimiento de la sociedad civil al valory a la
excelencia con la que nuestros policias desempenan esta valiente labor a nivel
nacional. Es un homenaje al servicio que prestan cada uno de los policias que
integran la Institucién, el cual va mds alld del desempeno de la labor policial
cotidiana, es un servicio a la comunidad que marca la diferencia en la prestaciéon

del servicio pUblico de policia.

GS-2023-001724-DITAH 64



HACIA EL DESARROLLO HUMANO POLICIAL

“Un proceso de transformacion, analizado desde la teoria de la complejidad”

llustracion 11: Premio Corazdn Verde al Mejor Policia de Colombia

PREMIO

CORAZON VERDE

AL MEJOR
POLICIA DE
COLOMBIA

Desde el 2001, durante mds de 20 anos consecutivos, la Fundacién Corazén
Verde ha concedido el premio que lleva su mismo nombre galardonando a los

mejores policias de la Institucion en las siguientes categorias:
Ganadores del Premio Corazén Verde a lo largo del periodo 2011-2021
Categoria: Lucha confra la Criminalidad y Mantenimiento del Orden PUblico

llustracidon 12: MY. Germdn Mauricio Trujillo Pena - ganador del Premio
Corazén Verde 2011

Trasladado como comandante de
Santa Rosa de Cabal (Risaralda) evidencia
la dificil situacién de delincuencia que
atravesaba el municipio, porlo que decidio
tomar la estrategia de acercamiento con
la comunidad para poder ejercer una
lucha frontal confra la inseguridad,

logrando desarticular multiples bandas

dedicadas al hurto y el narcotrdfico, lo que
permitid hacer mas visible y efectivo el trabajo desarrollado por la Policia Nacional

de Colombia.
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Categoria: Innovacién y Mejores Practicas en Gestion

llustracion 13: IT. Oscar Aurelio Avila Herndndez - Ganador del Premio
Corazdn Verde 2012

El Intendente Avila diseAd un
dispositivo capaz de activar, neutralizar o
descartar material explosivo a mds de 30
metros de distancia mediante el uso de
una ballesta. "Decidimos crear un sistema
que protegiera alos Antiexplosivos, asi que
nos inventamos un arma deportiva que
lanza una flecha, la cual contiene un

sistema que logra neutralizar los explosivos"

(Policia Nacional de Colombia, 2016, pdrr.
1). Este elemento permite a los grupos especializados tener un control apropiado y
seguro de elementos que han sido acondicionados con material explosivo, a la vez

que protegen la integridad de los uniformados.

Categoria: Lucha confra la Criminalidad y Mantenimiento del Orden Publico

llustracién 14: 1. Maria Eugenia Pozu Ospina - Ganadora del Premio Corazén
Verde 2013

Con una trayectoria de 19 anos de
servicio en la Policia Nacional de Colombia,
la uniformada Maria Eugenia Pozu ha
dedicado 16 anos de ellos a la
Investigacion Criminal, logrando la captura
de diferentes agresores sexuales. Gracias a
su trabajo incansable en la Institucion se
han judicializado decenas de delincuentes.

Sus acciones han generado un impacto

positivo en las condiciones de seguridad en

la Policia Metropolitana de Santiago de Cali.
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Categoria: Heroismo (premiacion pdstuma)

llustracion 15: MY. (f.) Carlos Andrés Gonzdlez Buitrago - Ganador del Premio
Corazéon Verde 2014

El Mayor (f.) Carlos Andrés Gonzdlez
(9. e. p. d.) fue postulado por uno de sus
companeros, el Capitdn Alexander Garcia
Moreno, durante la Operacion Republica,
la cual se realizé el 3 de septiembre del
2013 para capturar a un cabecilla de la

banda criminal Los Urabenos. Como

Comandante de la Seccion Jungla de
Operaciones Especiales el MY. entré en un
combate donde se neutralizd a seis delincuentes, sin embargo, en este perdid su

vida al intentar proteger a sus hombres.

Categoria: Heroismo

llustracion 16: PT. Edward Edilberto Zubieta Gutiérrez - Ganador del Premio
Corazédn Verde 2015

Durante un hostigamiento guerrillero
en Vegalarga, Huila, el Patrullero Edward
Zubieta arriesgd su vida en medio del fuego
cruzado para salvar la vida de uno de sus
companeros que habia sido herido de
gravedad, logrando llevarlo a una zona
segura. “Guerrilleros del Frente 11 de las
FARC los atacaron a fusil. Rios cayd herido,

mientras Zubieta logré tomar posicion y

enfrentar el ataque. Pero al ver que su
companero podia ser rematado en cualquier momento, decidid actuar con
inmediatez; se metid entre el fuego, lo arrastrd, logrando salvarlo” (Policia Nacional
de Colombia, 2015b, parr. 1).
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Categoria: Liderazgo Comunitario

llustraciéon 17: PT. Lucy Zuleidy Ramirez Mosquera - Ganadora del Premio
Corazdén Verde 2016

La senora Patrullera Lucy Ramirez fue

ndacion Coraz

elegida como la mejor policia en la
premiacion del ano 2016, por el trabajo
desempenado en la ciudad de Quibdd,
enfocado en combatir el abuso sexual
infantil. Adicionalmente, la uniformada
lideraba programas sociales con ninas y

ninos que habian sido victimas de este fipo

de violencia, los cuales estaban enfocados
en confribuir con la mejora de su autoestima
y el fortalecimiento de aquellas habilidades que les permitieran tener una mejor

calidad de vida.

Categoria: Lucha contra la Criminalidad y Mantenimiento del Orden Publico

llustracién 18: IT. Alvaro Rincén Devia - Ganador del Premio Corazén Verde
2017

Al sefior Intendente Alvaro Rincon se le
otorgd este reconocimiento, con el galarddén a
mejor policia en el 2017, por su labor
desempenada mediante la investigacion que

llevd a cabo para dar con la ubicaciéon de la

menor Yuliona Andrea Samboni de 7 anos,

quien fue secuestrada para luego ser torturada

y asesinada por Rafael Uribe Noguera. Este
premio exalta el compromiso y profesionalismo que el uniformado demostrd en el

ejercicio de su labor policial.
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Categoria: Lucha contra la Criminalidad y Mantenimiento del Orden Publico

llustraciéon 19: SI. (f.) Luis Eduardo Sierra Guerrero - Ganador del Premio
Corazéon Verde 2018

En el ano 2018 el premio al mejor
policia le fue otorgado al senor
Subintendente (f.) Luis Eduardo Sierra (qg. e.
p. d.), funcionario perteneciente a la
Direccion de Inteligencia Policial (DIPOL),
quien, en el desarrollo de su labor, logré
infiltrarse en las zonas mds peligrosas del

pais, permitiendo la caracterizacion de

diferentes personajes, obteniendo como
resultado la desarticulacidén de estructuras criminales responsables de los
corredores de movilidad criminal de las FARC-EP en la frontera colombo-

panamena.

Categoria: Innovacién y Mejores Prdacticas en Gestidon

llustracion 20: CT. Eduardo Yepes Alfonso - Ganador del Premio Corazdn
Verde 2019

El Oficial Eduardo Yepes fue
reconocido en el ano 2019 con el premio
al mejor policia por desarrollar un modelo
enfocado en la identificacién oportuna de
delincuentes mediante la creacion de
perfiles, denominado Andlisis Integral del
Crimen (AIC). Este desarrollo ha facilitado
la captura de diferentes delincuentes por

delitos relacionados con el abuso sexudal, el

homicidio, entre ofros.
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Categoria: Heroismo

llustracion 21: CT. Maria Johana Restrepo Sanmartin - Ganadora del Premio
Corazén Verde 2021

En el ano 2020 no se reaqlizd la
premiacion por las medidas que se tomaron
a nivel nacional para frenar el nUmero de
contagios por COVID-19, por lo que la
Capitana Maria Johana Restrepo obtuvo
este premio en la vigencia 2021. Con el

galardén se reconocio a la CT. la valentia

demostrada al enfrentarse a integrantes del
grupo delincuencial Los Pachenca, logrando la captura del delincuente alias Tarra
que tenia varias érdenes de captura por homicidios cometidos en Ciénaga,

Magdalena.

Nota. La informacién anterior fue suministrada por la Fundacién Corazén Verde
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CAPITULO II
ANALITICA DEL TALENTO HUMANO POLICIAL DESDE LA
TEORIA DE LA COMPLEJIDAD

5.1 Teoria de la Complejidad en el Contexto Policial

Para abordar de una forma adecuada la promocidon del desarrollo humano
policial se requiere de una visidn integracionista de nociones que desde diversas
fuentes tedricas logre artficular la multidimensionalidad del ser humano que se
dedica a esta profesion, donde se consideren, ademds de las condiciones
individuales del ser, las condiciones sociales en las cuales este se desarrolla. Es asi
puesto que son estos elementos primarios sobre los cuales se afianza la homeostasis
(equilibrio, balance, estabilidad) de los policias que les permite enfrentar de
manera efectiva los permanentes cambios que se dan en su entorno.

De acuerdo con lo planteado por Morin (1994) en su libro Introduccién al
Pensamiento Complejo, es necesario analizar de una manera distinta y original lo
que sucede en el enforno de los sujetos, infegrando a la interpretacion de estas
realidades la realizacion de andlisis mds holisticos que permitan romper con la
simplificacion y el reduccionismo explicativo derivado de anos de especializaciéon
disciplinar. Desde esas apreciaciones hechas por el filbsofo y socidlogo francés se
considera que el entender al ser policia y las realidades que este enfrenta en la
contemporaneidad le da una ventaja a la DITAH en materia de administracion,
gestion y desarrollo de personal.

Es asi en la medida en que un cambio de perspectiva, un cambio de
pensamiento, animado por el acceso al saber “no parcelado, no dividido, no
reduccionista, sin dejar de reconocer lo inacabado e incompleto de todo
conocimiento” (Morin 'y Pakman, 1994, p. 11) concede una ventana de
oportunidad a quienes direccionan una de las instituciones que concentra al mayor

numero de funcionarios publicos como lo es la Policia Nacional de Colombia.
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Y es precisamente en ese cambio de pensamiento que la Policia Nacional
de Colombia se fransforma, con el fin de garantizar un enfoque multimodal (Kertész,
2005) capaz de atender la fenomenologia social VICA que reconoce la volatilidad,
incertidumbre, complejidad y ambigUedad de los entornos en los cuales se mueven
los sujetos, las organizaciones y las comunidades en la actualidad (Terlato, 2019).
Esta fenomenologia social emerge, se nutre y mantiene a partir de relaciones
multicausales complejas, sin desestimar la esencia humana, para de esta manera
asegurar el cabal cumplimiento de la misidn institucional, ademds de generar
cultura y conciencia de futuro responsable en la ciudadania (Policia Nacional de
Colombia, 2022). Fin en pro del cual la institucion policial soporta sus estudios y
andlisis en las ciencias de la complejidad (Maldonado y Gomez, 2010), buscando
identificar un objeto de investigacion mds exacto que permita ser abordado como
un sistema complejo desde el andlisis interdisciplinar, para asi aportar soluciones
mdas efectivas en materia de seguridad publica.

Lo anterior permite plantear que el servicio publico de policia es, como lo
reconocian Cortés et al. (2021), uno de los intangibles estudiados tradicionalmente
por la ciencia de policia que debe ser analizado desde las épticas de diferentes
ciencias, tanto formales como fdcticas. De esa manera es posible generar
aproximaciones fransdisciplinarias y, por ende, comprensiones menos lineales o
causales y mds socioespaciales a partir de la identificacién de redes complejas.

Uno de los nodos de este intrincado entramado es, de acuerdo con lo
comentado por Mowrer y MUller (1943), el estudio ecoldgico ahora aplicado a la
poblacidén policial. Ello indica que analizar el contexto policial desde la
complejidad requiere entender “el fodo y la parte” (p. 1) del ser humano dedicado
a la profesion policial, ademds de sus interacciones en los diferentes contextos en
los que este participa. Y para ello la Policia Nacional de Colombia ha dispuesto que
la DITAH se encargue de la busqueda de potencializadores de ese ser humano
policia, con el fin de intervenir las condiciones que vulneran los niveles de
satisfaccion de quienes se dedican a salvaguardar la seguridad publica a lo largo
y ancho del territorio nacional.

Es asi como la Estrategia 4D (cuatro dimensiones) aborda diferentes dreas
del ser como son las dimensiones fisica, mental, afectiva y espiritual, mediante las

cuales se vinculan aquellos “saberes necesarios para el transcurso de la vida”
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(Delors, 1994) y se favorecen las actividades transdisciplinarias que implican el
desarrollo de las personas desde los entornos laborales de la forma como se

describe a continuacion.

5.2 Estrategia 4D
llustracién 22: Estrategia 4D

Las mujeres y los hombres

policias deben ser competentes

ESTRATEGIA para asumir escenarios complejos,

donde no solo cuenten con el

Un estilo de vida saludable
e e e e e e conocimiento Y la experTicio como

soportes para responder a los
requerimientos de la ciudadania, sino que también han de presentar condiciones
fisicas y mentales mds apropiadas para atender con efectividad los diferentes
motivos de policia. Estas condiciones fisicas y mentales pasan a menudo
desapercibidas y solo se hacen visibles ante la inminente manifestacion de signos y
sinftomas graves de enfermedades que afectan las diferentes dimensiones del ser,
e inciden notablemente en el estado animico y la disposicidon de servicio de los
funcionarios de policia que interactian con el ciudadano, constituyéndose en un
factor determinante en la percepcién positiva o negativa que tiene este Ultimo
sobre la Policia Nacional de Colombia y sus uniformados.

El ausentismo es uno de los factores laborales que tiene mayor incidencia en
el servicio de policia. Por esa razén se constituye en uno de los aspectos de mayor
interés para la administraciéon y gestion del talento humano, puesto que el
ausentismo implica la descapitalizacién de personal disponible para el servicio.

Es por ello por lo que la situacidn de pandemia ocasionada por la
propagacion del COVID-19 continUa siendo de especial atencién y manejo en
términos de promocién y prevencion en salud policial, puesto que, a pesar de que
los uniformados de la Institucion cuentan con los esquemas completos de
vacunacion y aun se hace uso de los elementos de proteccion establecidos para
disminuir la propagaciéon del virus, hasta la fecha la enfermedad ha cobrado la

vida de 186 funcionarios a nivel nacional, estando asociada a comorbilidades
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como la hipertension, la diabetes, Ia neumonia, la obesidad, entre otfras. Por ello se
ha ranqueado al 2020 como el ano en el cual se ha presentado el mayor nivel de
ausentismo en toda la historia institucional.

También se ha identificado la existencia de algunas comorbilidades
comunes en el personal uniformado y no uniformado fallecido por las afectaciones
causadas por el COVID-19 desde que inicid la pandemia, lo cual deja en evidencia
la presencia de un factor comuUn en la poblacién policial relacionado con el estilo
de vida que llevan los integrantes de la Institucion. Ello se afirma en razén a que, de
acuerdo con el andlisis que se hizo para determinar cudles eran las enfermedades
con mayor prevalencia entre el personal de la PONAL, se identificaron como
factores de riesgo: la obesidad, la diabetes, la neumonia, la hipertension, entre
otras enfermedades cardiovasculares originadas como consecuencia de los
hdbitos poco saludables y del estilo de vida sedentario que tienen muchos de los
uniformados de la Institucion, situacidon que amerita una respuesta de la Alta
Direccion a través del SG-SST para dinamizar los procesos de promocion vy

prevencion en salud en el interior de la organizacion.

llustracion 23: Principales enfermedades generadoras de ausentismo

ENFERMEDADES GENERADORAS DE MAYOR
AUSENTISMO 2020

» Codigos para situaciones * Sistema osteomuscular bmmm.omm TOTAL

* Aparato digestivo » BEXIZIN  FUNCIONARIOS

® Infecciosas y N 10208 FUNCIONARIOS
parasitarias runcionarios | ® Otros Y 2843
FUNCIONARIOS

e Sistema respiratorio ) m e Trastornos mentales )
FUNCIONARIOS FUNCIONARIOS

2020: 43.054 T 5. 117 Identificacién de algunas comorbilidades del personal

2019: 37.937 MAS FUNCIONARIOS uniformado y no uniformado fallecido por el COVIB19:

WNCDONAHOS

especiales (COVID-19) FUNCIONARIOS

* Obesidad * Diabetes * Neumonia * Hipertension

2020: 565.404 4 l 57 l * Entre otras, comenfermedades cardiovasculares originadas
st como consecuencia de unos habitos alimentarios poco|
20'9. 523 833 DIAS DE EXCUSA DE MAS saludables yun estilo de vida sedentario

Por ofro lado, lo sucedido en el marco de la protesta social en el 2021

aumentd las cifras de ausentismo en la Institucion a raiz de las exigencias laborales

GS-2023-001724-DITAH 74



HACIA EL DESARROLLO HUMANO POLICIAL

“Un proceso de transformacion, analizado desde la teoria de la complejidad”

y el desgaste derivado de la situacion de orden publico que debid ser atendida a
nivel nacional por la PONAL, lo que generd repercusiones en la salud mental y
emocional de los policias y sus familias, incidiendo en los estilos de relacionamiento,
la comunicacion y la franquilidad entre los grupos familiares de los uniformados y
suUs grupos de trabajo.

Es asi como la DITAH, a través del Area de Seguridad y Salud en el Trabajo,
en respuesta a la fenomenologia laboral antes descrita, ha disehado, creado e
implementado la Estrategia 4D “Un Estilo de Vida Saludable” que mediante la
articulacion interinstitucional permite fomentar las condiciones bdsicas de salud de
quienes hacen parte de la Policia Nacional de Colombia, propendiendo por
generar entfornos laborales saludables. Esta estrategia fiene como propdsito
dinamizar la cultura del autocuidado en los funcionarios a partir del fortalecimiento
de cuatro dimensiones del ser, con el fin de mejorar su calidad de vida e impactar

de manera positiva en la prestacion del servicio publico de policia.

Tabla é: Definicion de las cuatfro dimensiones de la estrategia

Incluye las bases genéticas del desarrollo, el crecimiento fisico de todos los

L componentes del cuerpo, los cambios en el desarrollo motor, los sentidos y

Dimension fisica los sistemas corporales. Y se relaciona con temas de cuidado de la salud,
la nutricién, el sueno, el abuso de drogas y el funcionamiento sexual.

Incluye los cambios que se dan en los procesos intelectuales del

Dimensién pensamiento, el aprendizaje, el recuerdo, los juicios, la solucién de

mental/cognoscitiva  Problemasy la comunicacion, ademas de incluir las influencias hereditarias
y ambientales en el proceso de desarrollo.

Se refiere al desarrollo del apego, la confianza, la seguridad, el amor vy el

; afecto y una variedad de emociones, sentimientos y temperamentos.

Dimension También incluye el desarrollo del concepto que el ser policia tiene de si

afectiva/emocional  mismo y de su autonomia, y un andlisis del estrés, las perturbaciones
emocionales y la conducta de representacion.

La espiritualidad, como un singular, es una comprensién del acto mismo
Dimensién espiritual  que hace el espiritu humano por trascender sus dimensiones de vida y
direccionarlas desde la fuerza divina.

La Estrategia 4D exige un compromiso institucional de articulacién de
capacidades, pero también un compromiso personal donde
mancomunadamente se propenda por la generacion de espacios de trabajo

armonicos y saludables, adoptando correctos hdbitos alimenticios, disciplina en el
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desarrollo de actividades fisicas, buenas prdcticas cognitivas para tener una mejor
salud mental, un relacionamiento efectivo con nuestros seres queridos y un
acercamiento espiritual fransversal que permita al personal vivir en armonia. De esa
forma nuestros policias se desarrollardn integralmente de manera 6ptima y se

fortalecerd su crecimiento en las diferentes esferas del desarrollo humano.

llustracion 24: Espacios de fomento de vida saludable

5.2.1 Arliculacion de la Estrategia 4D con el Plan Estratégico Institucional

Colombia Bicentenaria Seguridad con Legalidad 2019-2022

La Estrategia 4D “Un Estilo de Vida Saludable” se alinea con el propdsito del

PElI Colombia Bicentenaria Seguridad con Legalidad 2019-2022, el cual tiene como

objetivo principal fortalecer los procesos misionales de la Institucidon para brindar un
servicio mds efectivo y cercano al ciudadano desde las siguientes perspectivas:

1. Perspectiva de Desarrollo Humano y Organizacional: Compuesta por

diferentes objetivos direccionados al mejoramiento de la calidad de vida de

los funcionarios en las esferas personal, laboral y familiar.

2. Principio de VIDA: Desde el cual se defiende la vida humana, la diversidad
bioldgica y el cuidado del ambiente, tal como lo contempla la Constitucién

Politica de la Republica de Colombia.
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3. Componente del SGI Talento Humano y Cultura Institucional: La Estrategia
4D se articula con el SGI al fomentar los valores, l0s principios y las creencias
de quienes se dedican a la profesidn policial, con el fin de modificar
comportamientos nocivos para la salud a partir del desarrollo de
competencias que propendan por fortalecer las habilidades y condiciones

necesarias para enfrentar los requerimientos actuales del servicio.

4. Componente Modelo Cultura Institucional: La responsabilidad de la salud es
vista hoy desde lineamientos de promocién y prevencion, los cuales
desplazan los antiguos paradigmas dedicados a la atencion y el
tratamiento, interviniendo de manera anticipativa las causas a partir del
“autocuidado por conviccidon” y no los efectos ya generados de la

enfermedad.

5. Politica del SG-SST: En cumplimiento de la Politica SGSST la Policia Nacionall
de Colombia identifica los peligros, evalia y valora los riesgos laborales y los
mitiga a partir de actividades especificas que benefician a la poblacién

objeto de esta.

5.2.2 Ejes de Intervencion

Para apalancar el funcionamiento de la Estrategia 4D “Un Estilo de Vida
Saludable” se establecen dos ejes tfransversales, los cuales dan base y estabilidad
al desarrollo e implementacion de las actividades a partir de responsabilidades.
Estos ejes son:

e Eje Individual: La adopcién de hdbitos saludables se da por voluntad del
funcionario de policia al querer mejorar su calidad de vida vy, por ende,
impactar de manera positiva su entorno personal y laboral.

e Eje Institucional: A partir del compromiso y la articulacion de la Institucion se
facilitan las condiciones bdsicas que permitan fortalecer las cuatro

dimensiones del ser humano.
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5.2.3 Focos de Atencion

llustracion 25: Movilizacion interna Estrategia 4D

Para comprender de manera holistica cada una de las dimensiones se han
priorizado 12 focos de atencidn, tres por cada una de ellas, a partir de las cuales
se interviene de manera anticipativa el desarrollo humano policial desde las dreas

personal, familiar y laboral.

llustracion 26: Dimensiones del ser humano y sus Focos de atenciéon

N

| B b B sasread
FiSICA MENTAL AFECTIVA ESPIRITUAL

Nutricién. * Manejo de estrés. *  Familia. » Sentido y propésito de vida
Actividad fisica. * Finanzas personales. « Trabajo en equipo. * Valores.
Adicciones. * Primeros auxifios * Empatia. * Creencias.

psicolégicos.
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Este despliegue e implementacién lo acompana la Administradora de
Riesgos Laborales (ARL) Positiva Compania de Seguros S. A.

llustracion 27: Despliegue Estrategia 4D

Dentro de las acciones
apalancadas vy artficuladas
con la ARL Positiva se
destacan las siguientes: 1) la
Ruta 4D “Un Estilo de Vida
Saludable™; 2) el Taller de
Capacitacion “Mentalizate”;
3) las grabaciones de

motivadores en cada una de

las dimensiones que se
presentan en formato de video y pddcast; 4) el acompanamiento en centros de
trabajo con actividades lIUdico-pedagdgicas; 5) el apoyo diddctico con material
P. O. P. ludico para las capacitaciones; 6) talleres, capacitaciones, diplomados y
actividades que se realizan en todo el territorio nacional; y 7) las sesiones
especializadas transdisciplinarias con profesionales en diferentes campos del
conocimiento.

Como parte del seguimiento y la medicion que se realiza sobre la difusion,
implementacion e impacto que tiene la Estrategia 4D entre los funcionarios de
policia, se ha establecido la aplicacién de una encuesta de percepciodn trimestral.
Esta encuesta se aplico a través del PSI logrando una participacion del 87.82 % del
personal activo, es decir, de un total de 122 611 funcionarios de 139 616 que estdn
vinculados.

Frente alreconocimiento de la campana difundida a fravés de los diferentes
medios de comunicacion, poddcast, infografias, salvapantallas y correos
electrénicos, se evidencid un incremento del 33.24 %.

En cuanto a la cobertura se evidencié una ampliaciéon del 60.92 % respecto
a la participacion del personal en las actividades desarrolladas como parte de la
estrategia. Al interior de las unidades, como resultado del despliegue nacional, se

observa que el 42.72 % de los funcionarios han incluido en su tiempo libre
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actividades de fortalecimiento de las dimensiones fisica, mental, afectiva y
espiritual por iniciativa propia, lo que se entiende como la creacion de mejores
hdbitos para llevar una vida saludable en un 7 % mds de la poblacion con

referencia a la anualidad anterior.

llustracion 28: Resultados de la implementacion de la Estrategia 4D en el
periodo 2021-2022

RESULTADOS

FUNCIONARIOS RESPONDIERON FUNCIONARIOS RESPONDIERON

8277% . lene2w

2SE HA REALIZADO DIFUSION DE LA ESTRATEGIA 4D “UN ESTILO ' (HA PARTICIPADO EN ACTIVIDADES EN EL MARCO ESTRATEGIA
DE VIDA SALUDABLE"? . 4D “UN ESTILO DE VIDA SALUDABLE™?

2021 2022 INCREMENTO DF i 2021 2022 INCREMENTO DE

s | .

DISMINUCION DE l

| ENELPERSONALUNIFORMADO Y NOUNIFORMADO | 77
QUE PRESENTA EXCUSAS MEDICAS

LEN SU TIEMPO LIBRE REALIZA ACTIVIDADES EN EL MARCO DE 2021 2022 OISMINUCION DF
LA ESTRATEGIA 4D “UN ESTILO DE VIDA SALUDABLE"?

2021 2022 INCREMENTO DE : 7%

21.44% £9.16% 47.72% PERSONAL QUE NO REAUZABA NINGUNA ACTIVIDAD FISICA

En conclusion, es de resaltar que en el periodo comparativo de la vigencia
2021-2022 el indicador de ausentismo muestra una reduccion del 12 % del personal
uniformado y no uniformado que presentd excusas médicas, habiéndose suprimido
de dicho andilisis el porcentaje correspondiente al ausentismo que provocd la
pandemia, los danos a la salud generados por el COVID-19, como las afectaciones
que se dieron en el marco de la protesta social en el ano 2021. Por lo tanto, estos
resulfados demuestran que la implementacion de la Estrategia 4D ha generado un
impacto directo y positivo en la Institucion trayendo consigo beneficios a la calidad
de vida de sus funcionarios.

Lo anterior hace posible que los policias vean el mundo vy la sociedad a la
que sirven de manera integrada, no fragmentada, mds como un sistema
inferrelacionado del cual participan y no como un conjunto de partes que

permanecen daisladas y carentes de conexidén. A su vez, ello conllevard a que
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nuestros funcionarios de policia entiendan que para hacer el bien primero hay que
estar y sentirse bien en cada una de las dimensiones de nuestro ser, para lo cual la
Policia Nacional de Colombia cuenta con el canal de publicacion de contenidos
del Area de Seguridad y Salud en el Trabajo al que se puede ingresar escaneando

el siguiente codigo QR.

llustracion 29: Codigo QR SGSST

Canal Area SGSST

ESCANEAME

A este espacio se puede acceder desde cualquier equipo electréonico y a
libre demanda, pues a fravés de él se pretende impactar a las unidades de dificil
acceso, al personal en condiciones de incapacidad, como a las familias de policias

y personal que estén interesadas en desarrollar un estilo de vida saludable.

5.3 Sociodemogrdfia del Talento Humano

Una de las decisiones mds importantes en la vida del ser humano, una vez
finaliza la educacion media, estd relacionada con la eleccidon de la carrera
profesional con la que aportard al desarrollo de la sociedad en la que estd inserto.
Es asi puesto que de esta depende el estilo y la calidad de vida que llevard y que
determinard su futuro tanto a nivel personal como familiar, laboral y social.

Escoger la profesion policial como proyecto de vida en un pais como
Colombia en el que existen tan diversas problemdticas sociales, las cuales se
reflejan en los diferentes entornos de interaccién humana, demanda a los fututos
policias contar con unas competencias humanas diferenciales que deben ser
identificadas desde el comienzo del proceso de seleccidén por la Direccidon de
Incorporacion (DINCO) de la institucion policial, con el fin de seleccionar al personal

mdads iddneo para el ejercicio de la actividad. Asi pues, es claro que la vinculacion
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de nuevo personal a la PONAL requiere de un riguroso proceso de seleccion, pues
se debe asegurar que las personas que se vinculardn a ella cumplan con altos
estdndares de identificacion y tamizaje, a fin de que a la Policia Nacional de

Colombia ingresen los aspirantes mds aptos y que estos permanezcan en el tiempo.

llustracién 30: Nuevo personal de la Institucion

En este contexto, la Policia Nacional de Colombia, ademds de necesitar
mayor asignacion de recursos encaminados al fortalecimiento de sus
capacidades humanas, debe trabajar en beneficio de los policias, hacerse
mds atractiva y generar en ellos un estado de bienestar que potencialice su
desenvolvimiento laboral en ambientes de trabajo saludables y bajo un
liderazgo adecuado, ejemplo que serd replicado hacia la ciudadania en la
forma de aplicar su servicio. Lievando esto a cabo serd posible contar con
policias motivados, dispuestos a cumplir con la misién de la Institucion y a
permanecer en la misma. (Herndndez et al., 2022, p. 20)
Para quienes deseen incorporarse como policias a la institucion policial en
Colombia actualmente la PONAL ofrece dos opciones. La primera de ellas es como

Oficial de Policia, caso en el cual se pueden presentar aquellos aspirantes que
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tengan una formacién de nivel bachiller, técnico, tecndlogo, profesional o de
posgrado. El personal que se incorpora como Oficial de Policia realiza sus estudios
en la ECSAN; quienes no tienen un titulo profesional o de posgrado para poder
ingresar pueden realizar un pregrado en Administracién Policial, el cual tiene una
duracion de fres anos; para quienes tienen profesiones liberales deben recibir una
formaciéon de un ano que, una vez terminada, les permite graduarse como
Especialistas en Servicio de Policia. Habiendo superado el proceso de formacion,
sea como Administradores Policiales o Especialistas en Servicio de Policia, el nuevo
personal egresa de la Escuela con el grado de Subteniente que es el primer grado
de la categoria de oficial en la linea de mando, quienes de acuerdo con su
desempeno, frayectoria y disciplina pueden alcanzar el mds alto grado de esta
categoria (General).

La segunda linea de incorporaciéon a la PONAL la integra el Nivel Ejecutivo,
personal que se forma en 13 escuelas de policia diferentes que se encuentran
distribuidas estratégicamente a nivel nacional. El fiempo de formacién del personall
gue se incorpora a la Institucidn por el Nivel Ejecutivo corresponde a un ano,
quienes, una vez han aprobado el plan de estudios, reciben el titulo de Técnico
Profesional en Servicio de Policia. Es de anotar que en esta categoria es donde mds
se incorpora el personal de la PONAL, toda vez que conforman la base de la
Institucion.

En la actualidad los requisitos bdsicos para ser Patrullero (primer grado del

Nivel Ejecutivo) son: ser colombiano(a); tener titulo de bachiller, edad de 17

a 27 anos, si acredita titulo de educacion técnica, tecnoldgica o profesional

se extiende la edad hasta los 30 anos; ser soltero(a) o casado(a), en ambos

casos solo puede tener un hijo; haber obtenido un puntaje igual o superior a

40 puntos o sus equivalentes en las Pruebas Saber, del Instituto Colombiano

para la Evaluaciéon de la Educacion (ICFES), en las dreas de lectura critica,

matemdticas, lenguaje y ciencias. Asimismo, no haber sido condenado o

estar incurso en indagaciones o investigaciones en el sistema penal,

disciplinario o fiscal; no tener multas por comportamientos contrarios a la
convivencia, de conformidad con lo estipulado en la Ley 1801 de 2016, ni
multas pendientes de pago derivadas de una infraccion de transito, de

conformidad con lo estipulado en la Ley 769 de 2002. Adicional a los
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requisitos bdsicos, el aspirante debe superar la valoracidn médica,
odontoldgica, psicoldgica, fisico-atlética, visita domiciliaria, estudio de
seguridad y consejo de admisiones. (Herndndez et al., 2012, p. 20)

Segun informacion suministrada por la Direccidon de Incorporacion (DINCO)
en el 2020 ingresaron 4759 personas a formarse como Patrulleros en las
diferentes escuelas de policia; en la seleccidén de este personal se realizdé un
tamizaje a 74 478 aspirantes, de los cuales se selecciond el 6 %. En el 2021,
ingresaron 10 500 nuevos estudiantes de policia. (Herndndez et al., 2022, p.
21)

En términos prospectivos es relevante tener en cuenta que el ingreso de
Patrulleros a la Institucion depende de la Politica de Estado implementada
por cada Presidente y su plan de gobierno en materia de seguridad publica,
de donde deriva la asignacion de recursos para cada vigencia. Es
importante mencionar que la cantidad de personal admitido para el grado
de Patrullero depende de los estudios actuariales que calculan los costos
derivados tanto para la incorporacion, formaciéon y nominacién, como para
los gastos a nivel prestacional que, ademds de contemplar el pasivo
pensional, también debe prever los respectivos incrementos en el tiempo; es
decir, es necesario evaluar la viabilidad financiera y de sostenimiento.
(Herndndez et al., 2022, p. 21)
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5.3.1 Incorporaciéon de Personal por Categoria

llustracion 31: Incorporacion de personal por categoria

llustracién 32: Incorporacién de Oficiales por ano

437
396 388
346
293 289
242

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

Nota. La grdfica muestra la incorporacion anual de Oficiales, tanto los que ingresan a realizar
el pregrado como Administrador Policial como los que realizan la Especializacién en Servicio de
Policia.
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llustracién 33: Incorporacién de Patrulleros por afo

10.504
7.092
4.640 4.471 4.760
B I gi; I I I
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

Nota. La grdfica muestra la incorporacion anual de Patrulleros desde el afo 2015 al 2021.

En el periodo comprendido entre los anos 2019 al 2021 se evidencia una
mayor incorporacion de Patrulleros a la Institucién, lo cual obedecié a la
implementacion de la Politica Marco de Convivencia y Seguridad Ciudadana
(PMCSC) que se desarrolld durante el mandato del entonces Presidente Ivdn
Dugue Mdarquez. A partir de la PMCSC se proyectoé la implementacion de un plan
de incorporaciéon de policias profesionales y auxiliares para compensar el retiro de
personal como consecuencia del fallo del Consejo de Estado en relacién con el
Nivel Ejecutivo presentado en el ano 2018. Fue asi como para dar cumplimiento a
lo mencionado en dicha politica la Institucidn puso en marcha el Plan 34.000, el
cual ha permitido compensar el retiro ordinario del personal que se produce cada
ano.

De esta manera la Policia Nacional de Colombia recuperé el pie de fuerza

que se requiere para el ejercicio de la actividad policial en el territorio nacional, los

requerimientos ciudadanos y el control del delito.
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5.3.2 Planta de Personal al 2022

llustracion 34: Planta de personal al 2022

La Policia Nacional de Colombia cuenta con una experiencia de 130 anos

al servicio de la comunidad colombiana. Fue creada por el Gobierno Nacional
mediante el Decreto 1000 del 5 de noviembre de 1891, estando sus funciones
recogidas en el texto del articulo 218 de la Constitucion Politica de la RepUblica de
Colombia de 1991, donde se establece que la Institucion de Policia del pais:

[...] Es un cuerpo armado permanente de naturaleza civil, a cargo de la

nacion, cuyo fin primordial es el mantenimiento de las condiciones

necesarias para el ejercicio de los derechos y libertades publicas, y para
asegurar que los habitantes de Colombia convivan en paz [...].

En virtud a su misionalidad los hombres y las mujeres de la Policia Nacional
de Colombia hacen presencia en todo el territorio nacional garantizando la paz, la
tfranquilidad vy el disfrute de los derechos humanos de todos los nacionales, como
también de quienes transitan o visitan el pais. Para el cumplimiento de su
misionalidad la Institucidn cuenta con el siguiente personal distribuido por las

categorias que se muestran en la Figura 35.
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llustracion 35: Cantidad de personal por categoria

126.953
19.611
7.390 11.062 4.222
OF SUB N.E AG EST AXP N.U

Nota. Siglas de categorias: OF. (Oficial), SB. (Suboficial), N.E. (Nivel Ejecutivo), AG. (Agentes),

EST. (estudiantes), AXP. (Auxiliar de Policia) y N.U. (no uniformado).

El parte de la policia con fecha al 2 de mayo del ano 2022 da a conocer
que para la vigencia la Institucién cuenta con un total de 169 529 funcionarios
vinculados, de los cuales 30 537 son mujeres. La mayor cantidad de personal de la
PONAL se encuentra en el Nivel Ejecutivo, categoria en la cual estd la base de la
Institucidn que son los funcionarios que tienen el grado de Patrullero, quienes en su
mayoria se encargan de las labores de vigilancia y seguridad ciudadana, al igual

que de las labores de inteligencia e investigacion criminal.

5.3.3 Policias que Ingresaron al Nivel Ejecutivo y realizaron el cambio de categoria

a Oficial

Desde el ano 1980 al 2022 han cambiado de categoria 1019 funcionarios
que se desempenaban como Agentes, Suboficiales o miembros del Nivel Ejecutivo
y optaron por pertenecer a la categoria de Oficial. Este cambio de categoria tomé
fuerza juridica mediante el Decreto 1800 del 14 septiembre de 2000, “por el cual se
dictan normas para la evaluacion del desempeno del personal uniformado de la
Policia Nacional de Colombia”, especificamente por las novedades introducidas
por el articulo 60 donde se dispone la comision de estudios en la ECSAN para los
uniformados de diferentes categorias que deseen ser Oficiales y cumplan con los

requisitos para serlo.

GS-2023-001724-DITAH 88



HACIA EL DESARROLLO HUMANO POLICIAL

“Un proceso de transformacion, analizado desde la teoria de la complejidad”

llustracion 36: Ceremonia de ascenso Oficiales

De los 1019 funcionarios que han cambiado de categoria 90 de ellos (9 %)
ostentaban la categoria de Agente, 757 (74 %) pertenecian al Nivel Ejecutivoy 172
(17 %) eran Suboficiales. De este mismo grupo de funcionarios 331 han solicitado el
retiro, siendo 32 de ellos mujeres policias y 298 hombres policias, la mayoria de ellos
en los siguientes grados: 107 en el grado de Capitdn (32 %), 99 en Mayor (30 %), 41
en el grado de Teniente (12 %), 44 en Subteniente (13 %), 29 en el grado de Teniente
Coronel (9 %) y 11 en Coronel (3 %). En la actualidad, existen 668 (68 %) que
permanecen en servicio activo.

Con respecto al personal que cambié de categoria ha alcanzado los
siguientes grados: 28 de ellos se encuentran en el grado de Coronel, 32 son Teniente
Coronel, 157 han alcanzado el grado de Mayor, 396 son Capitdn, 242 son Teniente
y 164 Subteniente.

En las convocatorias llevadas a cabo en la ultima década han realizado
cambio de categoria un total de 849 funcionarios, como se evidencia a

continuacion.
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llustracion 37: Participacion del personal que optd por cambiar de categoria
en los diferentes procesos de Incorporacion

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
H Incorporados 583 844 566 662 387 496 291 444 438 293 289 346 389
W Nueva Categoria 37 112 84 96 41 34 29 63 30 19 22 39 243

En promedio, en cada incorporacion de oficiales el 12 % son funcionarios de
ofras categorias cuyo tiempo de servicio es de 7 anos y 5 meses de antigiedad,
con una edad promedio de 29 anos 3 meses. De los 849 funcionarios que
cambiaron de categoria 844 eran integrantes del Nivel Ejecutivo y los ofros 4
funcionarios eran Agentes. En el ano 2022 se seleccionaron 243 funcionarios del
Nivel Ejecutivo para ser Oficial, siendo este el mayor nUmero hasta ahora
presentado.

Respecto al total de personal de la PONAL que realizd un cambio de
categoria y que aun se encuentra en servicio activo, hasta la fecha estos

funcionarios ostentan los siguientes grados que se muestran en la Tabla 7.

Tabla 7: Grados del personal que realizd cambio de categoria y que
continUa en servicio activo

Grado Cantidad de personal activo

Coronel 17
Teniente Coronel 3

Mayor 58
Capitdn 289
Teniente 201
Subteniente 120
Subtotal 688
Estudiante a Oficial 288
Total 976

Nota. Informacion suministrada por el OBTAH.
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5.3.4 Estado civil

Al analizar la variable de estado civil se evidencia que el 57 % de los
funcionarios son solteros, un 42 % tiene un vinculo conyugal vigente (estd casado o
vive en unién libre) y un 1 % estd separado o es viudo. Cuando se hace una
discriminaciéon de los datos por categoria se encuentra que son los Agentes quienes
reportan el mayor vinculo conyugal con un porcentaje del 95 %, seguido de los
mandos del Nivel Ejecutivo con un 71 %y, por Ultimo, los Oficiales con un 65 %.

En cuanto al personal soltero vinculado a la Institucidn se encuentra que son
los Auxiliares de Policia los funcionarios que reportan no tener un vinculo conyugal
vigente, seguido de los Estudiantes de Policia cuyo porcentaje equivale al 98 % vy

los Patrulleros que representan el 59 % del total.

Tabla 8: Estado civil por categoria

Estado civil
Unidn
Casado libre Separado Soltero Viudo

Oficiales 2.999 1.761 87 2.541 2 7.390
Mandos E. 16.657 10.682 497 10.473 22 38.331
Patrulleros 17.300 18.996 459 51.900 14 88.669
Agentes 170 60 1 13 244
Estudiantes 98 72 16 10.876 11.062
Aux de P. 19.611 19.611
No Unif 1.906 694 102 1.461 59 4,222

Total 169.529

Nota. Informacion extraida del SIATH.

5.3.5 Cantidad de hijos
Respecto al nUmero de hijos por funcionario se ha logrado identificar que de
los 169 529 participantes 88 462 reportan tener hijos (52 %), ademds, se evidencia

que la mayoria representada por el 88 % de esta poblacion registra tener no mds

de dos hijos.
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Tabla 9: NUmero de funcionarios por categoria con determinada cantidad
de hijos

N.'o Oficiales Subofic.:iqles./ MGI?dOS :so/lz‘g:::i Estudiantes Unifo"rl;ado
Hijos del Nivel Ejecutivo es s

1 2.481 13.187 29.512 195 1.107
2 1.469 13.592 14.817 1.561
3 340 3.869 3.611 555
4 50 814 688 125
5 8 174 142 37
6 1 37 38 9

7 9 13 3

8 7 1

9 3 ]

10 1 1

12 2

Al realizar un andlisis de la tasa porcentual de hijos por cada categoria se
encontré que para los Oficiales el porcentaje mds alto se evidencia en quienes
tienen un hijo, representando el 57 % de esta categoria, porcentaje similar al que
representan los Patrulleros con un 60 %. Los funcionarios que en su mayoria reportan
tener dos hijos son Suboficiales/Mandos Ejecutivos, quienes representan el 43 % de
los funcionarios y el personal no uniformado que representa un 46 %.

Es importante mencionar que, acorde a lo dispuesto en la Resolucion 01360
por la cual se expide el Manual de Bienestar y Calidad de Vida para el Personal de
la Policia Nacional de Colombia, la Institucién otorga una licencia remunerada por
maternidad de 18 semanas, de las cuales una se otorga antes del parto y las otras
17 después del parto. En el caso de los padres que son funcionarios de la PONAL,
de conformidad con lo dispuesto en la Ley 2114 del 2021, estos tendrdn derecho a

dos semanas de licencia remunerada por paternidad.
5.3.6 Nivel Académico

En la Policia Nacional de Colombia la institucidn de educacion superior [IES]
encargada de formar a los uniformados para el ejercicio de la actividad de

policia es la Direccion Nacional de Formacion Policial. Con sus programas
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académicos busca formar de manera integral a sus mujeres y hombres
policias, a través del Proyecto Educativo Institucional, en cumplimiento de las
funciones de docencia, investigacion y proyeccion Social, con el fin de que
los nuevos profesionales de policia desarrollen las competencias necesarias
para la contribucion a la satisfaccion de las necesidades de seguridad y

convivencia ciudadana. (Policia Nacional de Colombia, s.f., p. 1)

llustracién 38: Formacién en escuelas de especializacion policial

Para ingresar a las escuelas con el fin de formarse como policias la Direccidén

Nacional de Formacién Policial ofrece tres programas académicos. El primero de
ellos es el Técnico Profesional en Servicio de Policia, titulo que obtienen los
estudiantes que ingresan como Patrulleros, quienes reciben formacién durante un
ano en cualquiera de las 13 escuelas de policia con las cuales la Institucidn brinda
cobertura en todo el territorio nacional. El segundo programa de pregrado es el
Administrador Policial, grado que se otorga a quienes ingresan a formarse como
Oficiales de la Policia tras completar sus estudios en la ECSAN durante tres anos.

También hay personal que ingresa con carreras universitarias y desarrolla en esta
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misma escuela la Especializacion en Servicio de Policia, cuya duraciéon es de un
ano.

Hoy en dia el talento humano de la Policia colombiana cuenta con un gran
capital intelectual, materializado en diferentes niveles académicos, como se

muestra a continuacion.

llustracion 39: Nivel académico actual de los funcionarios
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Nota. Informacién extractada del SIATH el 16 de mayo de 2022.

Al organizar la cantidad de funcionarios por nivel académico se evidencia
que el nivel de estudios alcanzados por el 0.07 % de los funcionarios son estudios de
primaria, el 16.62 % es bachiller, el 71.51 % tiene una formacién técnica, el 3.17 %
es tecndlogo, el 5.53 % cuenta con estudios de pregrado, el 2.67 % ostenta una
especializacién, el 0.42 % tiene estudios de maestria y €/ 0.01 % cuenta con estudios
de doctorado. Es importante aclarar que existen funcionarios de policia que han

cursado entre 1y 4 carreras técnicas, tecnoldgicas y profesionales.
5.3.6.1 Doctorados y maestrias

En cuanto a los doctorados se cuenta con 16 registros de funcionarios que
han alcanzado este nivel académico, de los cuales 12 son en Educacion, 2 en
Ciencias Politicas, 1 en Sociologia Juridica y 1 en Derecho. Los funcionarios de
policia que ostentan un nivel académico de maestria son en total 701 y el nUmero
de maestrias cursadas por estos suman 836, lo cual demuestra que hay personas

gue tienen mds de una maestria.
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llustracion 40: Funcionarios con maestria por grado
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Nota. Informacién extractada del SIATH el 16 de mayo de 2022.

En la Figura 40 se observa que el personal en el grado de Mayor tiene el
porcentaje mds alto de maestrias (32 %), seguido de quienes tienen el grado de
Capitan (18 %), Teniente Coronel (10 %) y Coronel (10 %). Entre los grados de la
categoria del Nivel Ejecutivo se evidencia que el grado de Intendente es el que
reporta el mayor porcentaje (8 %), sequido de Subintendente (3 %). Y los no

uniformados tienen una representatividad del 12 %.

llustracion 41: Educacién policial
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La Policia Nacional de Colombia, a través de la Direccién Nacional de
Escuelas [DINAE], con el objetivo de promover el desarrollo humano integral
de sus hombres y mujeres, que sobresalgan por su excelente rendimiento
académico y desempeno laboral, y en aras de fortalecer las competencias
profesionales y mejorar el nivel académico del personal de la Institucion, ha
establecido unos pardmetros para el otorgamiento de becas de posgrado.
(Policia Nacional de Colombia, 2016, p. 2)

A continuacién, se presenta una lista de las maestrias que mas estudian los

funcionarios de la Policia Nacional de Colombia.

Tabla 10: Maestrias que mas estudian los policias

Maestria Cantidad

Seguridad Publica 89
Criminologia y Victimologia 64
Educacion 53
Investigacion Criminal 33
Docencia e Investigacion Universitaria 23
Derecho 17
Gestion de la Calidad en las Organizaciones 16
Pensamiento Estratégico y Prospectiva 15
Seguridad y Salud en el Trabajo 14
Administracion de Empresas 12

Ciberseguridad e Informdatica Forense 11
Intervenciéon en Sistemas Humanos 11
Gerencia de la Comunicaciéon Organizacional 10
Telemdatica 8
Comunicacién

Derecho Publico

Gestion de Proyectos

Gestion de Organizaciones

Direccién Estratégica, Planificacion y Control de la Gestidn
Direccién y Gestidn de Recursos Humanos

Estudios de Paz y Resolucion de Conflictos

Derecho Procesal

Seguridad y Defensa Nacional

g O v O O O O O N
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5.3.6.2 Especializaciones

Siguiendo con la descripcion del nivel académico de los funcionarios
publicos vinculados laboralmente a la Policia Nacional de Colombia se ha
enconfrado que 4497 funcionarios de policia reportan tener entre 1y 2 posgrados
de especializacion. En total existen 7148 registros de especializaciones cursadas por
los miembros de la PONAL.

llustracidén 42: Funcionarios con especializacion por grado
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Nota. Informacién extractada del SIATH el 16 de mayo de 2022.

El mayor porcentaje de funcionarios con un nivel académico de
especializacion se encuentra en la categoria Oficial de Policia, en los grados de
Capitdn (19 %), Mayor (18 %), Teniente (14 %), Subteniente (7 %) y Teniente Coronel
(7 %). En la categoria del Nivel Ejecutivo el mayor porcentaje de especialistas han
alcanzado el grado de Intendente (6 %), Subintendente (5 %) y Patrullero (4 %). Y
en el caso del personal no uniformado se registré un porcentaje del 12 %.

Dentro de las disposiciones que la Policia Nacional de Colombia ha
adoptado en materia de formacién, cabe destacar el otorgamiento de permisos
de estudio que solo “aplican para el personal que adelanta estudios de tipo
formales como técnicos, tecnoldgicos, carreras profesionales, licenciaturas y
estudios de posgrado que contribuyan a la formacién y fortalecimiento de
competencias” (Policia Nacional de Colombia, 2016, p. 5).

A continuacién, se presentan las especializaciones que mds estudian los

funcionarios de la Policia Nacional de Colombia.
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Tabla 11: Especializaciones que mds estudian los policias

Especializaciones Cantidad

Derecho Administrativo 253
Docencia Universitaria 188
Gerencia del Talento Humano 160
Gerencia en Riesgos Laborales, Seguridad y Salud en el Trabajo 151
Alta Gerencia 134
Derecho Procesal Penal 82
Gestion Territorial de la Seguridad 68
Procedimiento Penal Constitucional y Justicia Militar 67
Conftratacién Estatal 60
Finanzas y Administracién PUblica 5]
Gerencia Financiera 49
Gerencia de la Calidad y Auditoria en Salud 44
Especializacion en Gerencia de Proyectos 39
Gestion Publica 37
Especialista en Derechos Humanos y Derecho Internacional
Humanitario 37
Especializaciéon en Control Interno 36
Gobierno y Gerencia Publica 34
Pedagogia para la Educacion Superior 27
Derecho Constitucional 23
Salud Familiar 19

5.3.6.3 Pregrados

Otro factor importante en el desarrollo del capital intelectual de los
funcionarios estd relacionado con aqguellos que, ademds de su profesidon policial,
deciden realizar estudios en carreras liberales. A la fecha la Policia Nacional de
Colombia cuenta con en su planta de personal con un total de 9316 funcionarios
que reportan haber cursado 10 909 pregrados diferentes a los ofrecidos por la

Institucidn en sus respectivas escuelas a nivel nacional.

GS-2023-001724-DITAH 98



HACIA EL DESARROLLO HUMANO POLICIAL

“Un proceso de transformacion, analizado desde la teoria de la complejidad”

llustracion 43: Funcionarios con pregrados liberales
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Nota. Informacién extractada del SIATH el 16 de mayo de 2022.

Del total de 9316 funcionarios de policia que cuenta con profesiones
liberales el personal del Nivel Ejecutivo representa el 49 % de estas profesiones,
siendo los grados de esta categoria que cuentan con mayor representacion los
siguientes: Patrullero (22 %), Subintendente (14 %) e Intendente (11 %). Por otra
parte, la categoria Oficial de Policia representa el 30 % y su mayor representacion
se evidencia en los grados de Capitan (12 %), Teniente (6 %) y Mayor (5 %). En
cuanto al personal no uniformado, este representa un 17 % del total; los estudiantes
en los grados de Alférez, Cadete y del Nivel Ejecutivo representan, por su parte, el
4 % del total.

Referente a los beneficios que permiten la conciliacion familia-trabajo que
la Policia Nacional de Colombia da a sus funcionarios en relacién con la formacion
de estos, cabe destacar que “cuando el personal uniformado y no uniformado
logra la obtencion de un titulo académico de pregrado o posgrado se concede
un dia de descanso, el cual debe ser la misma fecha de la ceremonia de grado”
(Policia Nacional de Colombia, 2016, p. 3).

A continuacioén, se muestran los pregrados que mas estudian los funcionarios

de la Policia Nacional de Colombia.
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Tabla 12: Pregrados mas estudiados por los policias

Pregrados Cantidad

Derecho 1.980
Psicologia 1.377
Administracion de Empresas 1.283
Contaduria Publica 834
Ingenieria de Sistemas 625
Trabajo Social 218
Comunicacién Social 208
Economia 112
Medicina 193
Ingenieria Industrial 190
Licenciado en Educacion Fisica 364
Ingeniero Electrénico 79
Odontologia 181
Administracion PUblica 94
Administracion Logistica 71
Relaciones Internacionales 177
Ingenieria Ambiental 71
Administracion Financiera 98
Enfermeria 99
Salud Ocupacional 189

Para finalizar con la descripcion del nivel académico en la Tabla 13 se
muestra el nimero de funcionarios de policia que se ha profesionalizado en
alguno(s) de los pregrados que oferta la Institucion en sus diferentes escuelas de

formacién policial a nivel nacional.

Tabla 13: Policias con formacién otorgada por la DINAE

Nivel Académico Cantidad

Maestria en Criminologia y Victimologia 73
Maestria en Seguridad PUblica 89
Maestria en Investigacion Criminal 56
Especializacion en Investigacion Criminal 299
Maestria en Ciberseguridad e Informdtica Forense 14
Especializacion en Gestion Ambiental 114
Especializacién en Seguridad 628
Especializacién en Seguridad Integral 106
Especializacién en Derecho de Policia 84
Especializacion en Gestion Territorial 67
Especializacién en Servicio de Policia 2.317
Especializacion en Investigacion de Accidentes de Transito 169
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Especializacion en Informdatica Forense 75
Pregrado en Administrador Policial 5.044
Tecnologia en Mantenimiento Aerondutico 620
Tecnologia en Planeacion para el Control Ambiental 185
Tecnologia en Gestion de Infraestructura de Tecnologias de la
Informacion 29
Tecnologia en Investigacion Judicial 162
Técnico Profesional en Servicio de Policia 128.549
Técnico en Seguridad Vial 10.000
Técnico Profesional en Contfrol Ambiental 168
Técnico en Topografia Forense 169
Técnico en Documentologia 221
Técnico en Investigacion Judicial 1.308
Técnico en Mantenimiento Aerondutico 59
Técnico en Abastecimiento Aerondutico 20
Técnico en Identificacion de Automotores 356
Técnico en Explosivos 188
Técnico en Fotografia e Imagen Forense 202
Técnico en Balistica 191
Técnico en Guia Canino 194
Técnico en Inteligencia y Contrainteligencia 142

Nota. Informacién extractada del SIATH el 16 de mayo de 2022.

5.4 Policia Nacional de Colombia: una Institucion Pluriétnica y Multicultural

La Policia Nacional de Colombia es una institucion policial pluricultural que
incorpora a hombres y mujeres de diferentes etnias, culturas, con tradiciones,
costumbres, creencias y dialectos propios. Lo anterior permite tener un
acercamiento asertivo desde la institucionalidad con aquellas comunidades que
durante anos han sido discriminadas en la sociedad colombiana, en razdén de lo
cual tanto el Estado como las entidades de gobierno y las comunidades que
representan a las mayorias desconocieron por mucho tiempo sus necesidades en
temas relacionados con la seguridad, haciendo que estas se acrecentaran y
agravaran con los anos.

Con el fin de buscar la inclusidon de estos grupos étnicos, en el ano 2005 se
fundd en el municipio de Yuto, Chocd, la Escuela de Policia de Yuto “Miguel
Antonio Caicedo Mena”. Asi, con la creacién de este centro educativo se buscd
llegar alos habitantes del litoral Pacifico y brindar mayores oportunidades a los miles

de jovenes que habitan en esta regidon del pais, para que se educaran como
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Técnico Profesional en Servicio de Policia y de esa manera aportaran al desarrollo

y la seguridad de sus comunidades y del territorio nacional.

llustracion 44: Inclusidon étnica de la mujer policia

Continuando con esta vision pluricultural, en el ano 2011 se cred el Centro
de Instruccion Wayuu “Thorivio Kaporinche”, ubicado en el deparfamento de la
Guagijira, con una misionalidad enfocada en la formacion de las comunidades de
indigenas guaijiros.

El aporte de estos hombres y mujeres en la PONAL y la comunidad trasciende
el ejercicio de su labor de salvaguardar la seguridad y promover la convivencia
ciudadana en la comunidad, pues, con la labor que ellos y ellas han realizado en
los Ultimos anos la Policia Nacional de Colombia ha crecido en imagen vy
aceptacion social, catapultdndose como una Institucion publica pionera en

inclusion, multiculturalismo y conservacion de la riqueza cultural de nuestro pais.
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llustracion 45: Mujeres policias del Centfro de Instrucciéon Waylu “Thorivio
Kaporinche”

Oftra regién del pais que ha contribuido en el aporte del capital humano a

la Policia Nacional de Colombia es la Amazonia, con la creacion del Centro de
Instruccién de Leticia (CILET). El CILET abridé un espacio para que las comunidades
de indigenas huitotos y bora accedieran a la formacion en la carrera policial,
quienes hoy, habiendo egresado del centro de estudio y ya en ejercicio de la labor
policial, contribuyen a garantizar el respeto de los derechos humanos en sus
comunidades.

“Mi comunidad estd feliz porque tiene a varios de sus miembros en la Policia
de Carabineros, y siempre acuden a nosofros cuando afrontamos un
inconveniente o un problema con los colonos” (Policia Nacional de Colombia,

2014, p. 6), senala el Carabinero Dausan Cardona.
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llustracion 4é6: Mujeres policias del Centro de Instruccién de Leticia

Al ano 2022 la Policia Nacional de Colombia cuenta con varios funcionarios

vinculados pertenecientes a diferentes grupos étnicos, entre los cuales se
distinguen: mestizos, afrodescendientes, indigenas, mulatos, palenqueros, raizales y
rom. Esta inclusidon permite la prestacién de un servicio de policia basado en el
humanismo que reconoce las diferencias subjetivas de cada persona, asi como las

comunidades a las que pertenecen, sus culturas y fradiciones.
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llustracion 47: Parte grupos étnicos
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De acuerdo con los datos expuestos en la Figura 47, el mayor porcentaje de
los funcionarios de policia son mestizos (94.56 %), seguidos en proporcion por el
personal afrodescendiente (4.38 %), indigena (0.59 %), mulato (0.35 %),

palenqueros, raizales y rom (0.13 %).

Tabla 14: Grupos étnicos por categoria

Grupos étnicos OF SB/M.E PT/AG AXP AF CD EST N.U Total
Afrodescendiente 117 1.183 4.588 989 3 6 430 105  7.421

Indigena 10 44 571 303 5 5 43 16 997
Mestizo 7.242 36.974 83.212 18.231 236 369 9.955 4.088 160.307
Mulato 15 100 434 24 1 2 6 4 586

Palenquero - 4 2 2 - - - - 8
Raizal 5 26 102 20 - - 1 7 161
Rom 1 - 4 42 - - - 2 49
Total 7.390 38.331 88.913 19.611 245 382 10.435 4.222 169.529

Nota. Siglas de categorias: OF. (Oficial), SB. (Suboficial), M.E. (Mando Ejecutivo), PT.
(Patrullero), AG. (Agentes), AXP. (Auxiliar de Policia) AF. (Alférez), CD. (Cadete), EST. (estudiante) y N.U.
(no uniformado).

Contar con un talento humano pluricultural y diverso permite tener diferentes
perspectivas a la hora de resolver los conflictos en la actividad policial. Esta
diversidad cultural abre, ademds, el espacio para la creatividad y el desarrollo de
proyectos de seguridad y convivencia ciudadana, a la vez que permite tener una
mejor comprension de los problemas sociales que afectan las comunidades,

generar un acercamiento a las poblaciones vulnerables y desarrollar una mayor
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tolerancia frente a las diferencias individuales y los intfercambios culturales que
permiten entender el comportamiento social de las diferentes etnias.

A continuaciéon, se muestra la cantidad de funcionarios vinculados
laboralmente a la Policia Nacional de Colombia por departamento o pais de

nacimiento.

Tabla 15: Funcionarios nacidos en los diferentes departamentos de Colombia

Departamento de nacimiento Cantidad

Cundinamarca 27.714
Antfioquia 10.982
Boyacd 10.962
Tolima 10.729
Valle del Cauca 10.483
Santander 9.867
Norte de Santander 9.570
Atldntico 7.802
Codrdoba 7.194
Narino 7.100
Caldas 6.445
Bolivar 6.217
Meta 6.153
Magdalena 5.440
Huila 4.806
Sucre 4,576
Cauca 4,154
Cesar 4117
Chocd 2.706
La Guajira 2.550
Quindio 2.262
Risaralda 2217
Caquetd 1.367
Putumayo 956
Casanare 779
Amazonas 738
Arauca 476
Guaviare 448
San Andrés y Providencia 172
Vichada 155
Vaupés 98
Guainia 95
Total 169.330

Nota. Informacién extraida del SIATH el 2 de mayo de 2022.

De los 169.330 funcionarios de policia nacidos en Colombia el 16 % proviene

del departamento de Cundinamarca, categoria en la que se incluyen quienes son
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oriundos de la ciudad de Bogotd. Los departamentos de Antioquia, Boyacd, Tolima,
Valle del Cauca, Santander y Norte de Santander tienen una representatividad
menor dentro de este total del 6 %. Del departamento de Atldntico proviene el 5 %
de los funcionarios. Los departamentos de Cérdoba, Narino, Caldas, Bolivar y Meta
representan el 4 % de los territorios de origen. Con una menor proporcion se
encuentra que los departamentos de Magdalena, Huila y Sucre representan el 3 %.
Y en ese orden se registran como lugares de origen los departamentos de Cauca,
Cesar, Choco y Guaijira con un 2 % de representatividad; y subsiguientemente los
departamentos de Quindio, Risaralda, Caquetd y Putumayo conun 1 %.

Los departamentos de Casanare, Amazonas, Arauca, Guaviare, San Andrés
y Providencia, Vichada, Vaupés y Guainia, tal como puede verse en la Tabla 15,
son los que reportan el menor porcentaje de representacion en la Institucion.

En cuanto a los funcionarios de la PONAL nacidos en otros paises diferentes
a Colombia, se registré un total de 199 funcionarios. El 77 % de ellos es de Venezuelq,
el 11 % proviene de Panama, el 5 % es de Ecuador, México y Espana reportaron
cada uno un 2 %. Hay funcionarios provenientes de otros paises (ver Tabla 16), pero

solo se enfatiza en los mencionados por ser estos los de mayor representatividad.

Tabla 16: Funcionarios nacidos en ofros paises diferentes a Colombia

Pais de nacimiento Cantidad

Venezuela 153
Panamd 21
Ecuador
Espana
México

Costa Rica
Perv

Estados Unidos
Espana
Honduras

ltalia

Puerto Rico
Nota. Informacién extraida del SIATH el 2 de mayo de 2022.
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Tal como se evidencid en las tablas 15y 16, la Policia Nacional de Colombia
estd integrada por personas provenientes de diferentes departamentos y paises, lo

gue enriquece la cultura Institucional y, a su vez, permite tener distintas épticas para
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la creacion de estrategias encaminadas a contrarrestar los fendmenos sociales que

afectan la convivencia y la seguridad ciudadana.
5.5 Tras las Generaciones de los Policias

llustracidén 48: Experiencia al servicio de la comunidad

Las nuevas tendencias en la gestion del talento humano estdn encaminadas
a que las organizaciones les otorguen una mayor importancia a los recursos
intangibles, lo que abarca la necesidad de tener un mayor conocimiento de las
personas y sus necesidades. En ese sentido las organizaciones deben tener en
cuenta tendencias tales como los avances tecnoldgicos, la globalizacion y el
impacto generacional, dado que estos transforman la gestion humana, su sistema
de prdcticas, valores, normas y la forma como nos comunicamos.

Un fendmeno que enfrentan las instituciones de hoy estd relacionado con la
coexistencia de diferentes generaciones en el entorno laboral, pues cada una de
ellas presenta una manera particular de ver las cosas e interpretar las realidades a
partir de unos aprendizajes y experiencias contextualizadas en un tiempo vy lugar
especifico, distinto para cada generacién. Ese es el caso de la Policia Nacional de
Colombia en la cual el talento humano se puede ubicar en distintas generaciones
como son: la generacién de baby boomers, la generacion X, la generacion Y o

millennials y la generacion Z o centennials. Asi, en la PONAL, sus funcionarios de
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distintas generaciones conviven y laboran en los diferentes niveles de la gestion
institucional.

De acuerdo con Vega (2017) la diversidad generacional es consustancial a
la sociedad y a las personas, por lo tanto, no gestionar la diversidad es como no
gestionar la digitalizacion. No podemos permanecer al margen de algo que nos
rodea y pretender seguir vivos como una organizacion, pues los clientes son
diversos, los empleados son diversos, al igual que los estilos directivos, los cuales van
cambiando a su vez con las nuevas actualizaciones y dindmicas sociales. Por esa
razon la gestion de la diversidad debe ser un punto estratégico a tener en cuenta
a la hora de crear las politicas y proyecciones institucionales, tal como lo afirmé
Tejerina (2014), para asi conseguir que los colaboradores se sientan satisfechos e
identificados con la organizaciéon a la que se vinculan laboralmente, esto es, para
generar lo que algunos autores denominan sentimiento de pertenencia.

En este contexto, los retos de |la DITAH se centran en gestionar la diversidad
sacando el mejor provecho a la combinaciéon entre la juventud de nuestros nuevos
y entusiastas uniformados, con la experiencia y la experticia que aportan nuestros
policias veteranos. Ello demanda a la Institucion encontrar mejores estrategias de
fidelizacién que propendan por una gestion del conocimiento efectiva, reteniendo
a los mejores talentos de las generaciones baby boomers y generacion X, a la vez
que fortaleciendo la integracién de las nuevas generaciones de funcionarios de
policia representados por los uniformados millennials y centennials (Herndndez et
al., 2016).

A partir de lo anterior surge la inquietud de observar los patrones de
comportamiento asociados a una determinada generacién, y cémo las
particularidades de estos grupos de personas que crecieron en una misma época
influyen en las actuaciones frente al servicio de policia, entendiendo que la Policia
Nacional de Colombia es parte de las organizaciones que tienen integradas a su
fuerza laboral varios grupos generacionales con marcadas diferencias en cuanto
a gustos, valores, vivencias, expectativas, formas de aprendizaje y comunicacion.
Lo que representa un importante desafio en materia de gestion del talento
humano.

Asimismo, se hace necesario entender las caracteristicas generacionales de

los hombres y las mujeres policias de las generaciones baby boomers, generacion
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X, millennials y centennials a través de un andlisis detallado que permita responder
los siguientes interrogantes: 3Como estd conformada la Policia Nacional de
Colombia generacionalmente? 3Cudles son las caracteristicas generacionales de
los funcionarios de policia? 3Es posible que los lideres de la Institucion de cierta
generacion movilicen e influencien a los jovenes nativos digitales para el logro de
los objetivos misionales? sComo establecer tipos de liderazgo que sean individuales
e integradores y, a su vez, compatibles con las diferentes generaciones de los
policias? 3Es posible que una persona de la generacion baby boomers y la
generacion X pueda movilizar a los millennials y centennials y, a su vez, que estos
puedan interactuar con las generaciones mayorese

Responder estos interrogantes serd fundamental para la Institucion de Policia
de Colombia, pues ellos encierran los grandes retos institucionales a los que debe

enfrentarse en materia de gestion del talento humano.
5.5.1 Las Generaciones y sus Caracteristicas

El termino generacion, segun Armstrong y Koftler (2011), se refiere a un grupo
de personas que nacieron en un lapso de tiempo determinado y vivieron una
misma época, compartiendo experiencias formativas que las distinguen de sus
predecesores, lo que hace que tengan muchas caracteristicas en comun, ya sea
en cuanto a su personalidad, valores, creencias, gustos, entre ofros aspectos
propios 0 comunitarios. De modo que, acorde con lo expuesto por Saucedo et al.
(2017), cada generacién tfiene un nimero de caracteres y particularidades
comunes que se reflejan en su forma de vestir, expresarse, tfrabajar y pensar.

A continuacion, se presentan las caracteristicas mds relevantes de las
generaciones de personas que han marcado el mundo laboral en las Ultimas

décadas y que se encuentran presentes en la Policia Nacional de Colombia:
5.5.1.1 Generacion Baby Boomers

Se denominan asi por el gran niUmero de nacimientos que hubo tras el
acontecimiento de la Segunda Guerra Mundial. Esta generacion estd
caracterizada por el movimiento hippie, el rock y la lucha por la Guerra Fria
(Casarone, 2014). Entre las principales caracteristicas de las personas que
pertenecen a esta generacion, segun Lancaster y Stillman (2002), se encuentran las

siguientes: son optimistas e idealistas; su liderazgo se da por consenso; son
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excelentes trabajadores, automotivados, competitivos y desafiantes; los hombres
boomers tenian menos problemas para convertirse en lideres debido a que los
estereotipos aceptados socialmente de masculinidad y del liderazgo eran iguales
(Hughes et al., 2009).

De acuerdo con Gonzdlez (2011) en la actualidad, los baby boomers cobran
un interés especial porque planteardn, sin duda, una crisis para el sistema actual
de planes de retiro, puesto que en el presente muchos de ellos ocupan los puestos
de mayor responsabilidad tanto en el gobierno como en las empresas publicas,
aunque las primeras cohortes ya estdn empezando a ser sustituidas por miembros
de la generacion X.

Los policias que hacen parte de esta generacion se identifican, segun Nieto
et al. (2018), por las siguientes actitudes comportamentales:

e Estdn orientados al servicio

e Para ellos el tfrabajo es lo mds importante

e Valoran la productividad, no toleran el ocio

e Son dedicados

¢ Tienen altos niveles de conocimiento y experiencia

e Son fieles a la Instituciéon

Por lo general, el liderazgo de las personas de la generacién baby boomers
estd orientado a la tarea. Son personas decisivas, motivadoras, persuasivas y
estratégicas. Su mayor motivacion se centra en la apreciacién personal donde se
agradece su compromiso, y el reconocimiento formal ante sus companeros. Su

comunicacion se da “cara a cara”, a fravés de e-mails y lamadas personales.
5.5.1.2 Generacion X

“Los investigadores Franichevich y Marchiori plantean que esta generacion
estd caracterizada por ser la que mds sufrié el cambio de la familia tradicional,
dado que en su ninez se da la salida de la mujer al mundo laboral” (Casarone, 2014,
p. 7). De acuerdo con Gambone (2001) y Chirinos (2009), ellos han sido
independientes desde pequenos, crecieron en la era en la que los ninos se
quedaban solos en casa mientras sus madres y sus padres frabajan. En el contexto
nacional, marca esta época el auge de la television, el impacto de los cdrteles del
narcofrdfico y los GAML. Y en cuanto los valores, esta generacion muestra poca
solidaridad con su grupo, son individualistas, cinicos, incomprendidos, rebeldes,
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escépticos, creen en si mismos y no en los otros, y prefieren la cultura de la
inmediatez (Peirano, 2010).

Segun Nieto et al. (2018) los policias de esta generacién tienen
caracteristicas en comuUn que se acercan a las gue mencionan los autores citados,
entre las cuales destacan las siguientes:

e Son descendientes de familias conservadoras.

e Estan orientados a los resultados.

e Comparten en familia y con buenos amigos.

e Son discretos, individualistas, no son usuarios dependientes del internet,

pero se benefician de sus servicios.

e No generan adiccion al trabajo, pero se mantienen por largo tiempo en

Cargos y empresas.

La prevalencia que se evidencia en esta generacion es el estilo de liderazgo
democrdatico-participativo, por lo tanto, se promueve que el personal se involucre
en los aspectos claves de la Institucion. En ese sentfido, los estimulos mds
significativos para ellos serdn:

e Ascender en el trabajo

e Demostrar su importancia en el trabajo.

e Contar con unreconocimiento formal

e Ver oportunidades de desarrollo
5.5.1.3 Generacién Y o Millennials

Las personas pertenecientes a esta generacion son las nacidas después del
ano 1980 y hasta el ano 1995. Se caracterizan por tener un conjunto diferente de
experiencias infantiles a que las tuvieron las personas de la generacién de la
posguerra y de la generacion X. Eran los bebés especiales (bebé a bordo) y han
crecido con vidas totalmente planificadas (Chirinos, 2009).

Sus principales caracteristicas, segun Lancaster y Stillman (2002), los definen
como personas que son: realistas, decididas, con un estilo de liderazgo colectivo,
muy optimistas, colaboradoras, seguras de si mismas, de fuerte moral, responsables,
orientadas a los resultados y requieren retroalimentacion.

De acuerdo con la autora Peirano (2010) los valores de esta generacion se
sustentan en el respeto por la diversidad, la justicia, la solidaridad, lo intelectual, lo
temporal y lo geogrdfico, son auténticos vy les gusta estar conectados con otras
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personas por grupos virtuales. Esta autora también ha argumentado que las
actitudes de las personas de esta generacion se centran en el cuestionamiento,
son irreverentes, desafiantes, alegres, enérgicas, realistas y ciudadanas del mundo.
Entre sus comportamientos estd el dar menos importancia al dinero, la tecnologia
les parece algo natural, estdn siempre conectados, alternan frabajos con vigjes,
estdn obsesionados por la estética, viven en la burbuja de la comodidad y se
interesan por lograr un equilibrio entre familia y tfrabajo.

En los policias de esta generacion los autores Nieto et al. (2018) han
identificado las siguientes caracteristicas:

¢ Mantienen una actitud positiva

e Estdn conectados todo el tiempo

e La calidad de vida tiene prioridad para ellos

e Les gusta el frabajo en equipo

e Prefieren la flexibilidad antes que la estabilidad

e No crean dependencia institucional

e Cuestionan la autoridad

Ademds de lo anterior, cabe destacar que, por lo general, las personas
pertenecientes a esta generacion muestran un liderazgo transformacional-
colaborativo que inspira a los demds con propdsito y entusiasmo. Su interés se
centra en los retos, los espacios de innovacién, la inmediatez, las redes sociales y la
flexibilidad laboral debido a que le dan mayor importancia a su calidad de vida

que a los incentivos monetarios.
5.5.1.4 Generacion Z o Centennials

Las personas de la generacién Z son las nacidas entre los anos 1995 y 2010,
periodo en el cual sucedieron hechos importantes a nivel mundial como el
atentado terrorista a las Torres Gemelas, la inestabilidad geopolitica a causa del
terrorismo y el inconformismo social, el auge de Facebook y ofras redes sociales, la
creaciéon de los teléfonos inteligentes y las tabletas, entre otros. Esta generacién
prefiere el ocio antes que dedicar periodos largos de fiempo a buscar o recibir
informaciéon seria, por lo que consumen informacién diariamente sobre temas
banales casi sin darse cuenta y les interesa mds la lectura rdpida y facil que los

textos largos (Aguilar, 2012).
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Estas personas nacieron y crecieron con el internet y el uso de varios
dispositivos tecnoldgicos, a diferencia de sus hermanos mayores, los millennials. Por
ello la generacioén Z es precoz en usar la creacion de empresas como herramienta
de cambio social en materias como el medioambiente, la desigualdad o la
participacion ciudadana y se enrola tempranamente en iniciativas que le permita
encontrar soluciones a los problemas de su entorno con sus starfups (Ortega et al.,
2016).

En cuanto a las caracteristicas que los identifican estdn: el uso de las
herramientas digitales en los contextos sociales y laborales, se les facilita la
educacién en entornos virtuales, les genera desconfianza el sistema educativo
tradicional, creen cada vez menos en las jerarquias, cuestionan la autoridad, no
tienen proyectos a largo plazo, promueven el cuidado del medioambiente y de
manera especial el reciclaje y la conservacion de la flora y fauna.

A los centennials les gusta viajar por el mundo y conocer ofras culturas, su
comunicacion es audiovisual, lo cual permite la inmediatez de los mensajes por
medio de las redes sociales como Facebook, YouTube, Instagram, TikTok, entre
otras. Ellos buscan experiencias con la mayor inmediatez, aplazan al mdximo la
conformacion de una familia, quieren tener pocos hijos, prefieren viajar y tener
independencia laboral por lo que ya no buscan empleo, sino ser emprendedores
o freelancers. Su verbo rector es "“vivir".

Los uniformados que se ubican dentro de esta generaciéon, segun lo
expuesto por los autores Nieto et al. (2018), tienen caracteristicas similares a las que
se ha establecido en la literatura. Entre ellas destacan las siguientes:

¢ Nativos digitales e hiperconectados

e Creen cada vez menos en la jerarquia institucional

¢ No suenan con llegar al maximo grado de Generales o Comisarios

e Buscanresultados a corto plazo

e Son autodidactas.

e Se educan bilingues

e Sonimpacientes

e Sonindependientes. (p. 95)

Como consecuencia de la revolucion de la informacion las nuevas

generaciones han desarrollado una filosofia distinta de produccién de valor, siendo

GS-2023-001724-DITAH 114



HACIA EL DESARROLLO HUMANO POLICIAL

“Un proceso de transformacion, analizado desde la teoria de la complejidad”

para ellos la clave el conocimiento, puesto que este optimiza el frabajo y aumenta

la productividad.
5.5.2 Caracterizacion Generacional del Personal Uniformado

La caracterizaciéon generacional de los funcionarios de la PONAL se realizd
utilizando como fuente de datos los registros administrativos extraidos del SIATH, los
cuales corresponden a los 169 528 uniformados vinculados. En este orden de ideas,
los datos administrativos proporcionaron cobertura del universo completo de la
Institucion, asi como la oportunidad de explorar diversas variables para enriquecer
el andlisis hecho. La agrupacion de los uniformados por generaciones se realizé
considerando su fecha de nacimiento y la edad que tienen actualmente, como se

evidencia en la Tabla 17.

Tabla 17: Generaciones y fechas de nacimiento aproximadas

Nacidos en los

Generacion afios Edades actuales
Baby boomers De 1946 a 1960 62a76
Generacion X De 1961 a 1979 43 a 61
Generacion Y o millennials De 1980 a 1995 27 a 42
Generacioéon Z o centennials De 1996 a 2010 12026

Nota. Clasificacién de las brechas generacionales de acuerdo con Nieto et al. (2018).

A continuacion, en la Tabla 18 se muestra la distribucidon del total de los

funcionarios de la Policia Nacional de Colombia por generaciéon y categoria.

Tabla 18: Funcionarios en cada generacion por categoria

Generacion OF PT/ AG AXP N.U.
Baby boomers 1 1 12 168
Generacioén X 862 4652 972 2822
Y o millennials 5807 33 677 73 097 1 2026 1189
Z o centennials 720 14 832 19 610 9036 43

Como se puede evidenciar, la Policia Nacional de Colombia en la presente
vigencia cuenta con funcionarios que pertenecen a cuatro generaciones. El
porcentaje mds representativo es el registrado por los millennials (68.3 %), seguido
de los centennials (26.1 %), la generacion X (5.5 %) y la generacion de baby
boomers (0.1 %). En la siguiente tabla se presenta de una manera mds detallada la

frecuencia por grados y su concentracion en cada uno de ellos.
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Tabla 19: Funcionarios en cada generacion por grado

Bab
Grado boom);rs Generacion X  Millennials Centennials Total
GR 2 2
MG 13 13
BG 18 18
CR 1 219 220
TC 234 189 423
MY 245 1.456 1.701
CT 121 2.098 2.219
TE 10 1.498 91 1.599
ST 566 629 1.195
SM 47 47
CM 1 174 175
SC 409 1 410
N 1.229 709 1.938
IT 2.033 13.474 15.507
Sl 760 19.493 20.253
PT 740 73.097 14.832 88.669
AG 12 232 244
AF 62 183 245
CD 31 351 382
AL 1.933 8.502 10.435
AXP ] 19.610 19.611
N.U. 168 2.822 1.189 43 4,222
Total 182 9.308 115.797 44.241 169.528

La Tabla 19 muestra las cantidades de policias por grado en cada
generacion. En ella se evidencian lo siguiente:

e Paralos baby boomers la mayor representacion se encuentra en el personal

no uniformado (92 %) y en el grado de Agente (7%), seguido de los

Comisarios (0.5 %) y Coroneles (0.5 %).

e En la generacion X nuevamente son los no uniformados quienes tienen el
mayor porcentaje (30 %), seguido de los mandos del Nivel Ejecutivo en los
grados de Intendente (22 %) e Intendente Jefe (13 %). Y en la categoria de
Oficiales de Policia los grados de Coroneles (3 %) y Tenientes Coroneles (3 %)

son aquellos en los que esta generacion tiene mayor representatividad.

e Los millennials tienen la mayor representatividad en el grado de Patrulleros

(63 %), seguido de los mandos del Nivel Ejecutivo en los grados
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Subintendente (17 %) e Infendente (12 %). Y en la categoria Oficial de Policia
los millennials se encuentran en los grados de Teniente (1 %), Capitdn (2 %) vy
Mayor (1 %).

e Para los centennials la mayor concentracién se evidencia en los cargos de
Auxiliares de Policia (44 %), seguido de los Patrulleros (34 %) y los estudiantes
(20 %). En la categoria de Oficiales de Policia la representacion de esta

generacion se halla en el grado de Subteniente (1 %).

Basado en los resultados expuestos es de resaltar que la Policia Nacional de
Colombia cuenta con una fuerza trabajadora joven, lo cual representa un desafio
para la Institucion que ahora debe integrar las diferencias de cada una de esas
generaciones y, con empatia, lograr articular esfuerzos entre todos para el
cumplimiento de la misionalidad. Esa diversidad de generaciones se podria
convertir en una ventaja competitiva si se realiza una adecuada gestion de este
activo tan importante como es el talento humano, buscando que las personas que
laboran en la Institucion se complementen y adnen sus esfuerzos, evitando al
maximo la confrontacion de estilos y la superposicion de tareas y estilos de
liderazgo.

De acuerdo con los autores expertos en el tema, las caracteristicas laborales
de las nuevas generaciones parecen enfrar en conflicto con los esquemas
organizativos de las empresas. Sin embargo, para el caso de la institucién policial,
la cual tiene esquemas rigidos y jerdrquicos, es adecuado pensar que la
adaptacion debe ser bidireccional. Esto quiere decir que, por un lado, la PONAL
debe ser una organizaciéon atractiva para los millennials y centennials; pero,
asimismo, estas generaciones deben responder a las necesidades institucionales y
adaptarse al régimen policial, al entender que la gestion de la diversidad
generacional en el frabajo es el conjunto de medidas destinadas a garantizar un
equilibrio entre los diferentes grupos etarios que confluyen en la organizacion
(Fundacié Factor Humd, 2012).

Lo anterior se puede lograr realizando una correcta individualizacion de
tareas, funciones, expectativas y motivaciones, confraponiendo y realizando un
reconocimiento e identificando un objetivo comun. Estas acciones son la clave
para que la Institucion le apunte a un mayor provecho en la variedad generacional
de sus infegrantes.
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De esa manera el estudio de las cuatro generaciones y su incorporacion a
las politicas de administracion del talento humano en la institucion policial
permitirdn movilizar importantes mejoras en aspectos como la comunicacion, la
cultura institucional, la educacién, el bienestar, la salud, el clima laboral, la
planeacién del servicio y la proyeccion institucional. Y en este orden de ideas los
lideres de la Institucidn deben mantener nuevos esquemas mentales con un
enfoque que considere las diferentes tendencias nacionales e internacionales en
materia de administracion del talento humano, entendiendo que las nuevas
generaciones han desarrollado una filosofia distinta de produccién de valor y que
para ellos la clave es el conocimiento por ser este el recurso que optimiza el frabajo
y aumenta la productividad.

Una vez descritas las cuafro generaciones que actualmente interactuan en
la institucién, es oportuno hacer, a continuacion, una descripcion de la generaciéon

venidera: los alpha.

5.5.3 Generacion Alpha

2Qué viene con la generacion que llega?, es decir, con los hijos de quienes
intfegran las generaciones de millennials y centennials. Esa es una de las inquietudes
que, junto con el interrogante que se pregunta por 3qué denominacion se le dard
a la generacion que sigue?, se hace el mundo actual.

A esta pregunta el cientifico Mark McCrindle responde explicando que
quienes nacieron después del ano 2010 serdn conocidos como los alpha, nombre
que compite con otros, pues a esta generacidn desde ya ha comenzado a
denomindrsele nativos digitales y generacion tecnoldgica, dado que los alpha
nacieron en un entorno dominado por la tecnologia. Por ello, considera McCrindle,
esta generacion serd la mds transformativa debido a que estd completamente
familiarizada con todo lo que acontece en la web, asi como con el uso de
teléfonos inteligentes y otros dispositivos electronicos.

De conformidad con lo expuesto Mark McCrindle, en las recientes
publicaciones que ha hecho la Revista Merca 2.0 se senala que la nueva

generacion proyecta desde ya las siguientes caracteristicas:
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¢ Una de cada 3 mujeres no tendrd hijos, y aquellas mujeres que decidan ser
madres tendrdn sus hijos a edades mds tempranas que las mujeres de las

generaciones anteriores que tuvieron hijos siendo jovenes.

e Tendrdn mayor competencia en el mercado laboral debido a que
compartirdn los empleos con otras generaciones vy, por lo tanto, podrian

enfrentarse a empleos mds inestables.
e Los cambios tecnoldgicos hardn que produzcan mas.

e Serd la generacidon mds educada formalmente en la historia, dado que
comenzard a educarse mads femprano y, por tanto, durante mds tiempo que

las generaciones pasadas.

e Serdn materialistas y centrados en la tecnologia.

Entre otfras caracteristicas de esta generacién David Berkowitz, especialista
en edad de la publicidad, explicaba que las personas que integran la nueva
generacion alpha: odiardn la economia compartida, trabajardn por la movilidad,
no considerardn una prioridad la privacidad, cuestionardn las reglas, fraspasardn
fronteras, evitardn la religion, vivirdn el momento y buscardn estar en constante

cambio.
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5.6 Mujer Policia

La mujer policia ha sido un pilar fundamental en cada uno de los niveles de
gestion de la institucién policial, ya sea ejerciendo la actividad de policia desde el

dmbito operativo, administrativo o docente.

llustracion 49: Mujer de la Policia Nacional de Colombia

La primera mujer que formé parte de la Policia Nacional de Colombia lo hizo
en el ano 1953 cuando se celebraba el aniversario nUmero 62 de la Institucion. Su
integracion al cuerpo de Policia se da a partir del 5 de noviembre de la
mencionada vigencia cuando el entonces Comandante General de las Fuerzas de
Policia, el Coronel Francisco Rojas Scarpetta, le impuso las insignias de Teniente
Honorario a Maria Eugenia Rojas Correa, hija del entonces Presidente de la
Republica Gustavo Rojas Pinilla. En ese mismo ano, posteriormente, mediante la
expedicion de la Resolucidén N.° 3256 de 1953, se redlizd el nombramiento de la
Teniente Primero Maria Eugenia Rojas Correa y a varias mujeres se les dio el rango
de Tenientes Segundos Honorarios de las Fuerzas de "Policia Femenina”, la cual
estaba al servicio de la Seccidn de Bienestar, hoy en dia llamada Direccién de
Bienestar Social y Familia (DIBIE). La nueva fuerza policial femenina estaba

distribuida por departamentos como se muestra en la Figura 50.
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llustracion 50: Departamento de origen de las Oficiales Honorarias

Tenientes Segundos Honorarios
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Nota. Adaptado de la Revista Fuerzas de Policia, 1953.

En sus inicios en la Policia Nacional de Colombia, la mujer en la Institucién
cumplia labores sociales relativas a salvaguardar la seguridad en los parques
infantiles, encargarse del control de la asistencia de menores a espectdculos
publicos, el control en la venta de libros y revistas, vigilar la asistencia de los ninos y
las ninas a los centros educativos, brindar proteccion a ninos y ninas exfraviados
hasta que se pudiera ubicar a sus progenitores, y brindar atencién en los jardines
infantiles, hospitales y sanatorios (Revista Fuerzas de Policia, 1953).

El cuerpo de Policia, integrado por un total de 166 575 funcionarios, tiene
vinculado laboralmente hoy a 30 378 mujeres, quienes ejercen su labor policial en
todos los niveles misionales de la Institucion, materializando lo estipulado en el
articulo 218 de la Constitucion Politica de la Republica de Colombia donde se
establece que el fin primordial de la institucion policial del pais “es el mantenimiento
de las condiciones necesarias para el ejercicio de los derechos y libertades
pUblicas, y para asegurar que los habitantes de Colombia convivan en paz”.

Las mujeres policias de la Institucion cumplen a cabalidad este mandato
constitucional, demostrando asi en cada una de las tareas desarrolladas su
profesionalismo y responsabilidad con la convivencia y la seguridad ciudadana en

todo el territorio nacional.
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Desde la incorporaciéon de la primera mujer a la Policia Nacional de
Colombia la representacion porcentual femenina en la fuerza ha aumentado,
siendo actualmente de un 22 % frente a los hombres. Ellas muestran en cada una
de las categorias (Oficial, Nivel Ejecutivo y Agente) liderazgo, vocacion,
honestidad, compromiso, honor policial, disciplina y solidaridad en su actuar frente
a la ciudadania.

Teniendo en cuenta lo anterior, a continuacion, se realiza una descripcion
de la participacion de las mujeres en cada una de las categorias y grados,
otorgados por el Gobierno Nacional y la Policia Nacional de Colombia, para el

ejercicio de la profesion policial en el pais.

5.6.1 Categoria Oficial

llustracion 51: Categoria Oficial
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En la actualidad 1706 mujeres pertenecen a la categoria Oficial de Policia,
habiendo en todos los grados representatividad femenina, tanto en los grados

Oficiales Subalternos como en los Superiores.
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llustracion 52: Cantidad de mujeres Oficiales por grado
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Nota. Datos aportados por el OBTAH.

Las mujeres que deciden ingresar a la Instituciéon como Oficial de Policia, una
vez superen el proceso de seleccion llevado a cabo por la DINCO, realizan la
carrera de Administraciéon Policial si cuentan con estudios de bachiller o técnicos,
la cual tiene una duracién de tres anos. Para el personal femenino que ingresa con
carrera profesional se solicita la realizacién del curso de Especialista en Servicio de
Policia que fiene un fiempo de estudio de un ano. En ambas situaciones la
formacién académica es llevada a cabo en la ECSAN que se ubica en la ciudad
de Bogotd.

En la figura anterior se puede ver con claridad que existe representaciéon de
la mujer en cada uno de los grados de la categoria Oficial, especialmente en los
primeros grados de Subteniente, Teniente, Capitdn y Mayor. Ello se debe a que en
los Ultimos anos la incorporacion de la mujer se ha presentado bajo los principios
de la equidad e igualdad.

De manera confrapuesta a lo que sucede en la categoria Oficial, en los
grados de Teniente Coronel, Coronel y Brigadier General la participacion de la
mujer se ve reducida. Este comportamiento no solo obedece al bajo nUmero de
mujeres que se han incorporado a la Institucién desde antano en comparaciéon con
los hombres, sino también al proceso de seleccidén derivado del lamamiento a
curso en Academia Superior, donde el personal en el grado de Mayor es sometido
a una evaluacion de su trayectoria en la Institucion y, posterior a ello, a la

presentacidon de un examen por escrito, procesos evaluativos que una vez son
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superados permiten el llamado del personal en el grado de Mayor para adelantar
el curso de Teniente Coronel.

La primera mujer en recibir el grado de Brigadier General en la Policia
Nacional de Colombia fue Luz Marina Bustos Castaneda. El nombramiento de la
BG. se hizo el 5 de junio del 2009, quien, cinco anos mds tarde, ocupd uno de los
cargos mas importantes en la PONAL como Subdirectora General.

A la fecha seis mujeres han llegado al grado de General en la Institucion,
ellas son: Luz Marina Bustos Castaneda en el 2009, Mireya Corddn Lopez en el 2012,
Yolanda Cdceres Martinez en el 2017, Juliette Giomar Kure Parra en el 2017,
Yackeline Navarro Ordénez en el 2020 y Sandra Patricia Herndndez Garzdn en el
2021.

La senora Brigadier General Yackeline

Navarro Ordonez, es Administradora Policial,
especialista en Seguridad y Gerencia

Educativa. Ha trabajado en las Institucion

durante 32 anos, fiempo en el que le han
sido oforgados 52 reconocimientos y 125
felicitaciones, por su aporte.

Durante su trayectoria, ha contribuido
en el desarrollo del ciclo de vida laboral de
las mujeres y hombres uniformados y no
uniformados que hacen parte de la Policia

Nacional. Aporte brindado desde su

experiencia como Directora de
Incorporacion, Bienestar Social y Educacion Policial.

Actualmente se desempena como Subdirectora General de la Policia
Nacional, donde orienta la ejecucion de las politicas institucionales a través de las
diferentes direcciones.

Por otfra parte, la representacion de la mujer en la Policia Nacional, se ve
fortalecida con la preparaciéon de las senoras Coroneles Olga Patricia Salazar
Sdnchez y Sandra Patricia Pinzédn Camargo, quienes actualmente se encuentran
realizando el curso Estratégico en Seguridad y se proyectan ascender al grado de

Brigadier General en el 2022.
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5.6.2 Categoria Suboficial, Nivel Ejecutivo y Agente

llustracion 53: Categoria Suboficial, Nivel Ejecutivo y Agente

La categoria Suboficial cuenta con una representacion de 12 Sargentos
Mayores. Es de anotar que desde el ano 1993 no se volvid a realizar incorporaciones
para Suboficiales y Agentes, foda vez que se cred la categoria Nivel Ejecutivo
mediante el Decreto 132 de 1995, el cual fue modificado posteriormente por el
Decreto 1791 de 2000 donde se establecieron los grados y tiempos minimos en

cada uno de ellos.

llustracién 54: Grados del Nivel Ejecutivo
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Nota. Creacién Propia OBTAH.
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En la categoria del Nivel Ejecutivo se evidencia un crecimiento exponencial
en los grados de Pafrullero, Subintendente e Intendente. La disminucion en los
grados de Intendente Jefe, Subcomisario y Comisario obedece a la pronunciacion
que el Honorable Consejo de Estado profirid mediante la Sentencia N.° 00543 del
2018, enla cual se reconoce la asignacion de retiro a un personal del Nivel Ejecutivo
que hubiese ingresado y escalafonado en la Institucion antes del 31 de diciembre
del 2004.

A continuacion, se presentan las cifras del personal de Sargentos Mayores,

mandos del Nivel Ejecutivo y Agentes.

llustracion 55: Integrantes del Nivel Ejecutivo y Sargento Mayor
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Nota. Informacién suministrada por el OBTAH.

Patrullero

El grado Patrullero representa el primer nivel de la categoria del Nivel
Ejecutivo, por lo que las funcionarias que lo ostentan son consideradas la base de
la institucion policial. Segun lo expuesto en el articulo 13 del Decreto 1791 de 2000,
“el nombramiento del Nivel Ejecutivo serd dispuesto por el Ministro de Defensa o
por el Director General de la Policia Nacional de Colombia cuando en él se
delegue...suingreso al escalafén se causard en el grado de Patrullero”. Algunos de

los requisitos para ingresar como Patrullero a la Policia Nacional de Colombia son:
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1. Ser colombiano de nacimiento.

2. No haber sido condenado penalmente ni estar vinculado formalmente a
investigaciones por violaciones a derechos humanos.

3. No tener antecedentes disciplinarios o fiscales vigentes.

4. Acreditar el fitulo de bachiller, técnico profesional, tecndlogo o
profesional.

5. No contar con multas vigentes en el Registro Nacional de Medidas
Correctivas (RNMC).

6. Tener minimo 17 anos, 6 meses de edad siempre que cumpla la mayoria
de edad en el primer semestre de formacion y hasta 27 anos, al momento
de ingresar a la escuela de formacion.

7. Si acredita un titulo de educacion técnica, tecnologica o profesional
universitario hasta la edad de 30 anos con 364 dias de edad al momento
de ingresar a la escuela de formacion.

8. No tener sanciones pendientes de pago derivadas de una infraccion de
transito.

9. No estar incurso en indagaciones o investigaciones en materia penal,
disciplinaria o fiscal.

10. Ser soltero(a) o casado(a), en ambos casos hasta con un hijo.

11. Tener un puntaje en las Pruebas ICFES igual o superior a 40 puntos en las
dreas de lectura critica, matemdticas, lenguaje y ciencias sociales; o su
equivalente en las Pruebas Saber 11; o un promedio académico de
pregrado o posgrado igual o superior a 3.8 en una escala de 0 a 5 o su

equivalente.
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Auxiliares de Policia

llustracion 56: Primera promocion de Auxiliares de Policia
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En el articulo 4, pardgrafo 1, de la Ley 1861 del 4 de agosto del 2017, “por la

cual se reglamenta el servicio de reclutamiento, control de reservas y la

movilizacion”, se senala que la mujer podrd prestar el servicio militar de manera

voluntaria. Haciendo uso de esta facultad que le otorga la ley, la Policia Nacional

de Colombia decidié realizar la primera incorporacion de mujeres al servicio militar,

frabajo que por décadas habia sido desarrollado Unicamente por los hombres.
Bajo este contexto en el ano 2019, se puso en marcha el plan piloto de
Auxiliares de Policia Femeninas en la Policia Metropolitana de Bogotd. En
este proceso 900 mujeres buscaban la oportunidad de prestar su servicio a
la patria, logrando superar el proceso de seleccion 261 [de ellas]. El personal
seleccionado recibid capacitacion por tres meses, con un plan de estudios
que incluia temas de doctrina policial, juridica y humanistica. En la
actualidad, estas mujeres cumplen funciones orientadas a la prevencion y
seguridad ciudadana, asi como proteccion a la infancia y adolescencia, al
medioambiente, labores comunitarias, presencia en las ciclorrutas, troncales
de Transmilenio, parques, entre otros puntos de la ciudad capital. (Policia
Nacional de Colombia, 2020, p. 52)
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En la actualidad, hay 7788 mujeres Auxiliares de Policia que prestan su
servicio militar en la Institucién, haciendo presencia en cada departamento y
metropolitana de Policia, contribuyendo asi con el mejoramiento de la convivencia
y la seguridad ciudadana de cada comunidad donde cada una de ellas presta su
servicio.

Alféreces, Cadetes y estudiantes del Nivel Ejecutivo

llustracion 57: Alféreces de la Policia Nacional

Respecto al personal policial femenino que se encuentra en formacién se
evidencia: en el grado de Alférez una participacion del 35 % (58) de mujeres, en
una proporcidon menor con respecto a los hombres que representan el 65 % (108);
asimismo, en el grado de Cadetes el porcentaje de mujeres es del 35 % (133), cerca
de la mitad de la representacidon masculina que tiene una participacién del 65 %
(247) de hombres; en el grado de estudiantes del Nivel Ejecutivo se registra una
representacién femenina del 34 % (1886), también menor en comparaciéon con la
representacién masculina que es del 66 % (3676).

Con la informacidén porcentual descrita se evidencia que en el presente se
ha producido un aumento en la participacion de las mujeres en los niveles Directivo
y Ejecutivo de la PONAL, lo que a futuro garantiza que la presencia policia
femenina y masculina sea mds igualitaria en los distintos niveles, grados y cargos

propios de la vida policial.
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Lo descrito hasta aqui evidencia coémo desde el interior de la Policia
Nacional de Colombia se ha promovido la equidad de género y se ha contribuido
en la sociedad colombiana con la superaciéon de los roles que limitan la
participacion de la mujer en distintas esferas antes exclusivas del género masculino,
buscando cada dia abrir mds espacios de participacion donde se empodere a la
mujer en temas de seguridad y convivencia ciudadana, rompiendo asi con los

estereotipos del pasado.
5.7 Niveles de gestion donde laboran las uniformadas

llustracion 58: Niveles de gestion donde laboran las uniformadas

De acuerdo con lo dispuesto en el articulo 8 del Decreto 1800 del 2000, los
hombres y las mujeres que hacen parte de la Policia Nacional de Colombia, por la
naturaleza de su cargo, desempenan sus funciones en fres niveles de gestion que
son: el nivel de gestidn operativo, el nivel de gestidon administrativa y el nivel de

gestién docente. Estos niveles se describen a continuacion.
Nivel de gestidon operativo

En este nivel la misionalidad del personal estd enfocada a contrarrestar el
accionar de la delincuencia comuUn y organizada. Aqui se materializa la
prevencion y conservacion del orden publico y la convivencia ciudadana en cada
comunidad, despliegue que se realiza en todo el territorio nacional mediante
patrullajes de vigilancia, Policia Judicial, inteligencia, servicio aéreo, trdnsito,

medioambiente y lucha contra el secuestro, la extorsidon y el narcoftrdfico.
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A través de este nivel 17 861 mujeres prestan el servicio policial para
salvaguardar la seguridad en diferentes contextos sociales. Se observan como
infegrantes de patrulla de vigilancia en cada uno de los cuadrantes de las
ciudades capitales y departamentos del pais, como también ejerciendo labores
de inteligencia e investigacion criminal contribuyendo de esta manera a la
desarticulacion de bandas criminales que atentan contra la convivencia vy la
seguridad ciudadana. El 59 % de las mujeres policias de la Institucidon se ubican en

este nivel de gestion.

llustracién 59: Nivel de gestidon operativo

Nivel de gestion administrativo

En este nivel se ubica el personal que desempena funciones relacionadas
con la administracion de recursos, talento humano o de servicio y apoyo, pero cuya
funcién impacta directamente el servicio de policia. En este dmbito un total de
8465 muijeres policias desarrollan diferentes cargos, de los cuales se hablard en
lineas posteriores. El 28 % del personal femenino de la Institucidn hace parte de este

nivel administrativo.
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llustracion 60: Nivel de gestion administrativo

Nivel de gestion docente

En este nivel se ubican las mujeres que desarrollan actividades de formacion,
capacitaciéon y especializacion en las diferentes escuelas de policia de la PONAL.
En la actualidad un total de 4052 mujeres pertenecen a este nivel, incluidas entre
ellas el personal femenino que se encuenfra adelantando la carrera de
Administracion Policial, la Especializacion en Servicio de Policia y el curso de
Técnico Profesional en Servicio de Policia, dado que una vez este personal finalice
su periodo de formacion pasard a integrar el nivel operativo. El 13 % del total del

personal femenino de la Institucion hace parte de este nivel.

llustracion 61: Nivel de gestion docente
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5.7.1 Cargos directivos desempenados por mujeres

A confinuacion, enla Tabla 20 se presentan los cargos ocupados por mujeres
en la Policia Nacional de Colombia, cuyas funciones se basan en el cumplimiento

de las metas estratégicas de la Institucion.

Tabla 20: Cargos directivos

Cargos directivos Cantidad
Directora Nacional de Escuelas 1

Comandante Regién de Policia 1
Comandante Departamento de Policia 1
Comandante Metropolitana de Policia (E) 1
Subdirectora Nacional de Escuelas 1
Subdirectora Direccion de Sanidad 1
Subdirectora de Servicios Especiales 1
Subdirectora de Bienestar Social 1
Directora Hospital Central 1
Directora Escuela de Policia 11

Subdirectora Escuela de Policia 7
Subcomandante Departamento de Policia 3
Subcomandante Metropolitana de Policia 2

En la medida en que un mayor nUmero de mujeres policias alcanzan los
grados de Oficiales Superiores el personal femenino de la Institucidon tiene mayor
oportunidad de ejercer cargos directivos dentro de la estructura de la PONAL,
demostrando asi que el género no es un impedimento ni representa una limitacion

o veto para el gjercicio de este y cualquier otro cargo.
5.7.2 Cargos de jefe ocupados por mujeres

De las 30 378 mujeres que hacen parte de la Policia Nacional de Colombia
652 de ellas fienen un cargo de Jefe. A continuacion, en la Tabla 2 se muestran los
40 cargos de jefatura que actualmente son ejercidos por mujeres en los tres niveles

de gestion (operativo, administrativo y docente).

Tabla 21: Cargos de jefatura

Cargo de jefatura Cantidad

Jefe Grupo Talento Humano 42
Jefe Planeacion 30
Jefe Establecimiento Primario de Atencidn en Salud 22
Jefe Prevencion y Educaciéon Ciudadana 22
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Jefe Esquema de Seguridad 21
Jefe Atencion al Ciudadano 20
Jefe Asuntos Juridicos 19
Jefe de Presupuesto 18
Jefe Grupo Contratos 18
Jefe Comunicaciones Estratégicas 16
Jefe Unidad Prestadora en Salud 16
Jefe Oficina Control Disciplinario Interno de Instrucciéon 13
Jefe Seguridad Instalaciones 13
Jefe Area Administrativa 12
Jefe Seccional de Proteccién y Servicios Especiales 11
Jefe Grupo Incorporacion 10
Jefe Grupo Contrainteligencia

Jefe Grupo Prestador de Atencién en Salud

Jefe Grupo Proteccion a la Infancia y Adolescencia
Jefe Grupo Soporte y Apoyo Administrativo

Jefe Telemdatica

Jefe Unidad Bdsica de Investigacion Criminall

Jefe Grupo Financiero

Jefe Grupo Investigacion Judicial

Jefe Unidad Defensa Judicial

Jefe Administrativa

Jefe Asesoria Juridica de Seguridad y Convivencia

Jefe Gestion Documentall

Jefe Grupo Logistico

Jefe Turno Centro Automadtico de Despacho CAD o 123
Jefe Unidad Investigativa

Jefe Grupo Produccién de Inteligencia

Jefe Oficina Control Disciplinario Interno de Juzgamiento
Jefe Area Académica

Jefe Centro de Informacién Estratégico Policial Seccional
(CIEPS)

Jefe Regional de Incorporacion

Jefe Sala Recepcidn y Andlisis de Comunicaciones
Interceptadas

Jefe Unidad Movil Antisecuestro y/o Antiextorsion
Jefe Area Aseguramiento en Salud Regional
Jefe Asuntos Internacionales

OO O N N N N N NOO OO 0 0 0 0 0o
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Lo datos que muestran el incremento que en los Ultimos anos ha tenido la
participacion de la mujer en la PONAL hace evidente que los roles policiales con

una feminizacién creciente se han vuelto una prioridad para las instituciones de
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policia, lo que a su vez hace que cada vez sea mds necesario el abandono de los
prejuicios sexistas que se han anidado en la sociedad.
Hoy la transformacion social es apremiante en la medida que apunta a la
construccion de una sociedad respetuosa de las diferencias y al
reconocimiento del papel de las mujeres en todos los contextos de la vida
social y familiar, proponiendo acciones sostenibles para la superacién de
brechas. (DNP, 2013, p. 11)

5.7.3 Cargos de comandante y subcomandante ejercidos por mujeres

Los cargos de Comandante y Subcomandante son designados a las mujeres
policias con el fin de que ejerzan el liderazgo, se encarguen de la administraciéon
de los recursos logisticos y la direccion del personal bajo su mando. Lo anterior, para
dar cumplimiento a la misionalidad institucional mediante la ejecucién de politicas
y estrategias enfocadas a mantener la convivencia y la seguridad ciudadana de

los territorios en toda la geografia nacional.

Tabla 22: Cargos de Comandante y Subcomandante

Cargo de Comandante y Subcomandante Cantidad

Comandante de Atencion Inmediata (CAI) 156
Comandante Estaciéon de Policia 85
Comandante Patrulla de Vigilancia 81
Subcomandante Estacion de Policia 34
Comandante Seccidon Fuerza Disponible 30
Comandante Seccidon Auxiliares de Policia 22
Comandante Seccion Estudiantes 18
Comandante Cuadrante Transito y Transporte 16
Comandante Seccidon de Vigilancia 15
Comandante Servicio Estacion Parada Transporte Masivo 13
Comandante Compania Estudiantes 12
Comandante Escuadra Policia Fiscal y Aduanera 10

Comandante Auxiliares de Policia

Comandante Distrito de Policia

Comandante Escuadra Fuerza Disponible

Comandante Grupo Fuerza Disponible

Comandante Grupo Reaccidén

Comandante Seccion Escuadron Movil Antidisturbios (ESMAD)
Comandante Subestacion de Policia

Comandante de Guardia

AN NN N O 0O O

GS-2023-001724-DITAH 135



HACIA EL DESARROLLO HUMANO POLICIAL

“Un proceso de transformacion, analizado desde la teoria de la complejidad”

Comandante Estaciéon de Policia Aeropuerto
Comandante Guias Caninos

Comandante Operativo de Seguridad Ciudadana
Comandante Unidad Montada de Carabineros
Comandante Comando Especial Antiextorsion (CEAEX)

W M MNDMNN

En total, como puede leerse en los datos presentados en la Tabla 22, son 605
mujeres que actualmente ostentan los cargos de Comandante y Subcomandante
dentro de la Policia Nacional de Colombia.

Hasta aqui se realizd una caracterizacion de lo que es la mujer policia
colombiana en la actualidad, evidenciando que la actividad de policia no es
exclusivamente masculina y que eso la Policia Nacional de Colombia lo tiene muy
claro al incorporar cada ano a miles de mujeres que desean incorporarse a la
Institucion y dedicar su vida al servicio de la comunidad colombiana. Ellas estdn
presentes en todos los cargos existentes de la PONAL actualmente, demostrando
con su frabajo que son iguales en capacidades y habilidades a los hombres, y que
entre ambos se puede realizar un trabajo en armonia para lograr consolidar un pais
con una convivencia pacifica y en paz, centrada en el respeto por la diversidad

en todas sus formas y los derechos humanos de cada individuo.
5.8 Policias casados con Policias

llustracion 62: Policias casados con policias
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Hoy por hoy, un total de 5654 funcionarios de la Policia Nacional de
Colombia tienen un vinculo conyugal vigente con otros uniformados o personal no
uniformado vinculado laboralmente a la Institucion, conformando asi 2827 parejas
de las cuales 1881 son casados (8 % del total de parejas casadas) y 946 viven en
union libre (6 % del total del personal que fiene este estado civil). Esta poblacion

representa el 3 % del parte total del personal policial.

Tabla 23: Conformacion de las parejas por categoria

Categoria Descripcion Cantidad
Oficial - Oficial 320
Oficial Oficial - mando Ejecutivo 119
Oficial - Patrullero 293
Oficial - no uniformado 63
Suboficial - Suboficial 1
Suboficial Suboficial - Mando Ejecutivo 5
Suboficial - Agente 1
Suboficial - No Uniformado 2
Mando Ejecutivo - mando Ejecutivo 306
Mando Ejecutivo Mando Ejecutivo - Patrullero 372
Mando Ejecutivo - no uniformado 190
Patrullero Patrullero - Patrullero 1.013
Patrullero - no uniformado 79
Agente Agente - no uniformado 2
No uniformado No uniformado - no uniformado 61
Total 2.827

La mayor conformacién de parejas en la Institucidon se da entre Patrulleros
que tiene una representacion del 36 % (1013), seguido por la proporcién de parejas
gue conforman los funcionarios de policia de los mandos Ejecutivos con Patrulleros
que tiene una representacion del 13 % (372) y de las parejas de Oficiales con
Oficiales que representa el 11 % (320). De las 2827 (100 %) conformaciones familiares
existentes entre funcionarios de la Policia Nacional de Colombia existen 2440 (86 %)
parejas que laboran en el mismo departamento o metropolitana de Policia vy
comparten vivienda juntos, mientras que las 392 (14 %) parejas restantes no

comparten vivienda por ubicacion laboral.
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5.8.1 Matrimonios de cercanias

Estas parejas, de acuerdo con lo expuesto por Ruiz (2003):

Viven separadas la mayor parte del tiempo y Unicamente residen juntos

durante los fines de semana. El elemento clave de estas parejas es la

residencia separada por motivos laborales. La separacion estd determinada

por tener trabajo en lugares lo suficientemente alejados como para no

poder pernoctar juntos cotidianamente. (p. 179)

De las 2827 parejas de uniformados conformadas por miembros de la PONAL
118 parejas (matrimonio de cercanias) que viven a cuatfro horas 0 menos de
distancia movilizdndose en vehiculo desde su hogar hasta el lugar de trabajo, pero
que debido a la distancia se les dificulta pernoctar con su pareja, se encuentran

cada 15 dias los fines de semana.
5.8.2 Matrimonios a distancia

Con la denominacién matrimonios a distancia Rodrigo (2005) se refiere a los
matrimonios que por motivos de trabajo mantienen una relaciéon a distancia,
viviendo cada miembro de la pareja en ciudades diferentes. En la Policia Nacionall
de Colombia este fendbmeno se presenta principalmente por cuestiones de
ubicacién laboral, es decir, por traslado, la cual depende de las necesidades del
servicio que se presentan a nivel nacional.

Especificamente en esta condicidn se encuentran 268 parejas de
uniformados que tardan mds de cuatro horas movilizdndose en vehiculo en llegar
a su hogar. Dentro de estas parejas 80 de ellas viven en un extremo y otro del pais,
por lo que el medio de fransporte que mds utilizan para llegar a su hogar es el avién,
sin embargo, por cuestiones geogrdficas y econdmicas se les dificulta encontrarse

los fines de semana.

5.8.3 Estudio de matrimonios a distancia entre uniformados

Con el fin de conocer los cambios mds significativos y las transformaciones
que se han dado en las dindmicas familiares internas de estas parejas y derivar
algunas conclusiones en la presente edicidén, en la Institucidn se aplicaron de
manera aleatoria 25 entrevistas a funcionarios de policia que se encuentran en esta

situacion. Los resultados que se encontraron fueron los siguientes:
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e El 60 % de los participantes tiene entre 1 y 2 hijos. De los uniformados que
reportan tener hijos son las mujeres quienes se encargan de su cuidado, lo
que en la mayoria de los casos puede llevar al surgimiento de conflictos

entre el dmbito laboral y familiar.

e El64 % de los entrevistados llevan entre 1y 2 anos distanciados por cuestiones

laborales de su nucleo familiar.

e FEl 48 % del personal encuestado reportd que los encuentros con su familia se
dan cada mes, un 40 % senald que estos se dan cada 15 dias, un 8 % expreso
que tiene la posibilidad de encontrarse con su familia cada mes y medio,
mientras que el 4 % restante de los encuestados senald que los encuentros

con su familia son cada dos meses.

e La mayoria de los distanciamientos que se producen entre las parejas de
uniformados se da por necesidades del servicio (48 %), seguido en

proporcion de la causal destinaciéon por ascenso (28 %).

En conclusidon, del estudio se puede inferir que en una relacion a distancia
las parejas que no tienen hijos cuentan con una serie de ventajas sobre aquellas
que tienen hijos, pues estas Ultimas tienen una mayor carga doméstica y laboral
que puede desencadenar conflictos entre lo laboral y lo familiar. Entre estas
ventajas y desventajas se encuentran las siguientes:

e Cuando una pareja de uniformados tiene hijos y estdn distanciados
laboralmente el uniformado que tiene a cargo el cuidado de estos puede

llegar a evidenciar altos niveles de estrés.

e Los policias que viven distanciados de su pareja y que carecen de
estrategias de afrontamiento son vulnerables y mds propensos a desarrollar

sentimientos de aislamiento, soledad y cansancio emocional.

e Al dejar el hogar por cumplir con una orden de traslado el personal policial
masculino puede llegar a experimentar senfimientos de culpa por dejar sola
a su pareja con la carga de las responsabilidades del hogar y el cuidado de

los hijos.

e En las parejas con hijos la economia se ve afectada debido a que tienen

que mantener dos hogares.
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Es necesario, por tanto, crear estrategias que le permitan al personal policial
que se encuentra casado con otro policia, y que tiene hijos en comun, laborar en
unidades policiales cercanas a su hogar, pues los matrimonios a distancia para esta

poblacién presentan mds desventajas que ventajas.
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CAPITULO 1lI
PILARES DE FUTURO

En este capitulo se reconoce la importancia de compartir con las nuevas y
antiguas generaciones de policias las bases sobre las cuales se ha edificado la
fransformacién policial de la Policia Nacional de Colombia. Lo anterior con el fin de
que enlas nuevas generaciones de policias se generen pautas de comportamiento
responsables a nivel ético, social y ambiental que a futuro se convertird en el éxito
de la Institucion en el cumplimiento de su labor de procurar la convivencia y
salvagurdar la seguridad ciudadana. Asimismo, para que en las generaciones
pasadas y presentes de policias sea motivo de orgullo ver cémo se han salvado las
discrepancias desde la educacion y el respeto, posibilitando la creacidén de
entornos laborales saludables y mds profesionales donde el objetivo fundamental

es el servicio de policia.

llustracion 63: Talento Humano de la Policia Nacional

Para cumplir con el fin mencionado, a continuaciéon, se presenta la

estructura que sostiene el direccionamiento del talento humano en la Policia

Nacional de Colombia, los avances de cada una de las direcciones que lo
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infegran, como también los nuevos elementos que permitirdn desarrollar a futuro al

ser humano policia.
6.1 Direccionamiento del Talento Humano

Con la expedicion del Decreto 113 del 25 de enero del 2022, por el cual se
modifica la estructura del Ministerio de Defensa Nacional, se establece que es
desde la Subdireccién de Talento Humano donde se debe orientar, promover la
sinergia y evaluar la gestion de las direcciones responsables del desarrollo humano,
infegrando en un “todo” cada una de las “partes” misionales de la Institucidn en
temas de seleccion, educacion, administracion, salud y bienestar del personal
policial. Ello, con el fin de garantizar la calidad de vida de los funcionarios de
policia, para el cumplimiento de la misiébn constitucional y la proteccion de los

derechos humanos como se lee en los siguientes apartados.

6.1.1 Direccion de Incorporacion (DINCO): Seleccion e Incorporacion del Talento

Humano

Para el cumplimiento de su misionalidad constitucional la Policia Nacionall
de Colombia selecciona e incorpora el talento humano requerido de acuerdo con
los perfiles, las competencias y la planta autorizada por el Gobierno Nacional. Con
el dnimo de cudlificar la seleccidon e incorporacion del personal que ingresa a la
Institucion la Policia Nacional de Colombia actualizd sus protocolos de seleccion
de talento humano, mejorando los estdndares de calidad en la prestacion del
servicio de policia, basado en el respeto y la proteccidn de los derechos humanos,
garantizando asi la pluriculturalidad de los aspirantes.

La adopcidén de estos protocolos generd resultados positivos en la Institucion,
pues atrajeron la atencidn de potenciales aspirantes que aumentaron su
participacion en un 40 % para la convocatoria de Patrulleros de Policia, volviendo
atractivo el plan de carrera en la Policia Nacional de Colombia.

Frente al acompanamiento que se les brinda a los aspirantes que esperan
ingresar a la Institucién cabe destacar que la Policia Nacional de Colombia realiza
un cubrimiento a nivel nacional con la ubicacion de personal calificado en todas
las regiones del pais. Para ello despliega a mds de 460 funcionarios que brindan
asesoria y orientacion profesional durante el proceso de seleccion e incorporacion
a la PONAL.
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El proceso de seleccidon de personal se fortalece con el apoyo de psicologos,
trabajadores sociales, preparadores fisicos, personal entrenado en estudios de
confiabilidad, credibilidad y confianza, ademds de profesionales en salud que se
encargan de la redlizacién de las valoraciones médicas, de odontologia vy
psicologia. También se disena e implementa material psicométrico para llevar a
cabo las convocatorias del proceso de seleccidon del talento humano, lo cual ha
llevado a la Policia Nacional de Colombia a ser pionera en el disefo de pruebas
en las Fuerzas Militares y policiales en América Latina al reducir en un 85 % los costos
para la realizacion de las pruebas.

Siguiendo el proceso de seleccion descrito, para el Ultimo cuatrienio se
incorporaron 1317 aspirantes a Nivel Directivo de los cuales 559 aspirantes fueron
mujeres, 24 afrocolombianos, 25 indigenas, 14 mulatos, 1 raizales y 3 rom. De esa
manera se reconoce la inclusion y el enfoque de género de la Institucidn desde los
procesos de convocatoria hasta la vinculacion laboral, aspectos que le dan la
oportunidad de adaptarse a los nuevos escenarios sociales y culturales que se
presentan en el pais y en el mundo.

De igual forma, se seleccionaron 22 487 aspirantes al Nivel Ejecutivo de los
cuales 6554 aspirantes fueron mujeres, 133 afrocolombianos, 110 indigenas, 94
mulatos, 51 raizales y 26 rom. La informacion numérica presentada resulta
coherente con las dindmicas socioculturales que han ido evolucionando en
nuestro pais, asi como con la necesidad de generar espacios de inclusion y
diversidad propios del cuerpo de Policia y su relacion con las comunidades diversas
y vulnerables.

A fin de fortalecer el servicio de policia en las regiones se destaca, asimismo,
la incorporacion de 65 227 aspirantes a Auxiliares de Policia durante el anterior
periodo de gobierno en el que por primera vez, en el ano 2019, se permite elingreso
al servicio militar de manera voluntaria a las mujeres, quienes fueron destinadas a
trabajar con las comunidades vulnerables, la ninez y por la convivencia ciudadana.

El proceso de seleccidn e incorporaciéon termina con la entrega del personall
mdas cudlificado que, previo al lleno de los requisitos, inicia el proceso académico
y de formaciéon en las escuelas de policia ubicadas a nivel pais.

Nota: La anterior informaciéon fue suministrada por la DINCO de la Policia

Nacional de Colombia.
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6.1.2 Direccién Nacional de Escuelas (DINAE): Formacion y Educacion del Talento

Humano

La formacién y capacitacion de los miembros de la Policia Nacional de
Colombia estd fundamentada en las leyes 62 de 1993 y 2179 del 2021, donde se
reconoce la actividad policial como una profesidon caracterizada por la discipling,
un campo de conocimiento especializado, una unidad doctrinal y de lenguagje, un
Cédigo de Etica Policial y un reconocimiento social. Estos atributos son derivados
de la educacién policial que los estudiantes reciben en las escuelas de policia, y se
materializan a través de la prestacion del servicio publico de policia, donde los
uniformados deben recibir una formacién académica integral.

Es por esto por lo que la Policia Nacional de Colombia ha desarrollado las
capacidades necesarias para cumplir con este objetivo, ofreciendo un portafolio
académico compuesto de educacion formal y educacidén continua para la
actualizaciéon y fortalecimiento de perfiles y competencias a través de la DINAE.
Esta IES se encuentfra acreditada en alta calidad por el Ministerio de Educacion
Nacional, cuenta con escuelas de formacion que estdn facultadas para ofrecer
programas de educacién superior en los niveles técnico, tecndlogo, profesional y
posgrado, en cumplimiento de lo dispuesto en la Ley 30 de 1992 de Educacion
Superior, el Decreto 1075 del 2015 y el Decreto Reglamentario del Sector Educacion
1330 del 2019.

En la actualidad la DINAE ofrece 14 programas técnicos profesionales, 4
técnicos laborales, 5 tecnologias, 3 pregrados profesionales, 14 especializaciones y
5 programas de maestria. En el modelo de educacién continua y a distancia la
DINAE cuenta con 74 programas de capacitacion en la modalidad virtual de
aprendizaje y 259 programas de capacitacion en la modalidad presencial con
énfasis en la proteccion de los derechos humanos, el respeto a la diversidad de
género, la atencién al ciudadano, la aplicacion de la ley mediante procedimientos
policiales y el uso legitimo, necesario adecuado de la fuerza; siendo estos temas
de vital importancia para el mejoramiento de la calidad del servicio a fravés de un
desempeno profesional de excelencia.

Para desarrollar las actividades académicas la DINAE cuenta como
institucion universitaria reconocida por el Ministerio de Educacion Nacional con 1

escuela de formacion de mandos para el Nivel Directivo, 1 para el Nivel Ejecutivo,
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13 escuelas de formacién de patrulleros, 11 escuelas de especialidades y 2 centros
de instrucciéon ubicados en Leticia (Amazonas) y Uribia (La Guaijira). De esa manera
la institucidon garantiza una cobertura a nivel nacional y la inclusion de
comunidades de diferentes etnias, con el fin de formar y capacitar al recién
ingresado personal de la Institucion para su efectiva vinculacion como profesional
de policia, apoyando su desarrollo profesional mediante el fortalecimiento de sus
competencias en apoyo a la convivencia y seguridad del pais.

La DINAE también desarrolla investigacion cientifica para la generaciéon de
conocimiento aplicado al servicio de policia. Para ello despliega 27 grupos de
investigacion que cuentan con el reconocimiento del Ministerio de Ciencia,
Tecnologia e Innovacion; 55 semilleros de investigacion; 91 investigadores
uniformados y no uniformados registrados y categorizados en el Sistema Nacional
de Ciencia, Tecnologia e Innovacién (SNCTI); y una revista indexada denominada
Logos, Ciencia y Tecnologia Policial. Recientemente fue clasificada en el puesto 71
del Ranking U-Sapiens 2022-1 como una de las mejores IES colombianas segun
indicadores de investigacion.

Asi, en el contexto internacional, la Policia Nacional de Colombia se ha
convertido en un referente en materia de gestion educativa, y en un destino para
otros cuerpos de Policia u organismos homodlogos que desean intercambiar
experiencias académicas y cientificas. Para ello la Institucién facilita la movilidad
académica tanto a docentes como discentes por medio de la articulacion de
mecanismos multilaterales como son la Comunidad de Policias de América
(Ameripol) y la cooperacion bilateral.

Las escuelas de formacién policial cuentan con aulas, laboratorios para
diferentes usos, aulas ambientales o ecoldgicas, espacios deportivos, sitios de
formacién, auditorios, bibliotecas, salas de coOmputo, zonas verdes, alojamientos
para estudiantes y personal de planta, sitios de prdctica representados en pistas
fijas, pistas de atletismo, campos de tiro, entre otfros, con una capacidad instalada
para la formacién en promedio de 15 000 estudiantes anuales.

Como referente para la Fuerza PUblica la Policia Nacional de Colombia cred
el Centro de Alta Tecnologia para la Educacién Policial (CATEP), con el objetivo de

virtualizar y administrar la educacion mediada por las TIC, reconociendo en esta
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prdctica la capacidad que facilita el acceso democrdatico a la educacion policial
por parte de nuestros policias.

Una vez terminado el proceso de formaciéon del personal policial la DINAE
enfrega a la PONAL profesionales calificados y competentes que cuentan con las
habilidades necesarias para confribuir con el mantenimiento de las condiciones de
seguridad y convivencia del pais, desde el comienzo del ejercicio de su profesion
y el plan de carrera. Ello les permite ir avanzando en el escalafén de grados, forma
en la cual la Institucion genera nuevos incentivos de bienestar propendiendo por
la permanencia de los nuevos funcionarios de policia y brindado apoyo a la
proyeccion personal de estos en la Policia Nacional de Colombia.

Nota: La anterior informacion fue suministrada por la DINAE.
6.1.3 Direccion de Talento Humano (DITAH): Hacia el Desarrollo Humano Policial

La Policia Nacional de Colombia gestiona su talento humano apoyada en
el Decreto Ley 1791 del 2000 y la Ley 2179 del 2021. Con estos soportes normativos
busca fortalecer la profesionalizacion y el desarrollo de la carrera policial, y brindar
a los funcionarios y sus familias condiciones necesarias que permitan mejorar su
calidad de vida laboral, familiar y social durante su vinculaciéon laboral en la
Institucion, con el propdsito de lograr la excelencia profesional en la actividad
policial.

A nivel nacional, la gestiéon y administracién del personal de la PONAL se
despliega estratégicamente a través de los grupos de talento humano ubicados
en las diferentes unidades policiales, quienes brindan un acompanamiento
permanente a las necesidades y los requerimientos del personal policial, apoyados
en herramientas tecnoldgicas. Dentro de estas herramientas se destacan el Sistema
de Informacion para la Administracion del Talento Humano (SIATH), el Sistema
Integrado para la Ubicaciéon de Talento Humano (SIUTH), el Sistema de Liquidacion
Salarial (LSI), entre otras que permiten administrar, gestionar y desarrollar el talento
humano en la Institucién.

Asi pues, la DITAH se posiciona como un factor estratégico en la cultura
institucional de la Policia Nacional de Colombia a realizar un trabajo que propende
por favorecer desempenos exitosos en la planta de personal, la motivacién por la

profesidn, la vocacién del servicio y el sentido de pertenencia con la Institucion.
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Para el anterior cuatrienio se dio frdmite administrativo de fraslado a 85 880
funcionarios policiales en todos los grados, 32 958 de ellos por solicitud propia,
considerando el mejoramiento de su calidad de vida, el desarrollo profesional y el
servicio publico de policia. De ellos 52 922 se causaron por necesidades del servicio.
De igual forma, atendiendo las novedades de disminucidon de la capacidad
psicofisica del personal, se reubicaron laboralmente 7491 uniformados en entornos
administrativos, de docencia o instrucciéon, en cargos ocupados por uniformados
aptos para el servicio y quienes se trasladaron a fortalecer el MNVCC, fortaleciendo
asi la respuesta a las demandas ciudadanas.

En desarrollo al plan de carrera se causd el ascenso de 44 687 uniformados
de los cuales 25 887 funcionarios recibieron nombramiento en las categorias de
Oficiales, Suboficiales y mandos del Nivel Ejecutivo, y 18 800 Patrulleros fueron
ascendidos al grado de Subintendente. A modo de reconocimiento por el frabajo
y el compromiso del personal policial en la prestacion del servicio de policia se
impusieron 98 906 condecoraciones y 60 380 menciones honorificas. Asimismo, de
manera anual se llevé a cabo el evento Noche de la Excelencia Policial en la que
se entregaron 120 galardones en 9 categorias exaltando los desempenos mds
sobresalientes del personal en la gestibn comunitaria, innovacion administrativa,
prevencion del delito y reduccion de la criminalidad, con el fin de contribuir en la
mejora de las condiciones de seguridad y convivencia del pais.

Para mejorar las condiciones de bienestar econdmico del personal desde la
DITAH se reconocid la prima de orden publico completa en los departamentos de
Chocd y San Andrés, Providencia y Santa Catalina; parcialmente en el Valle del
Cauca, Cundinamarca, Caliy algunas localidades de la ciudad de Bogotd. En esa
linea, en el marco del proceso de fransformacién integral se otorgd una
bonificaciéon para la asistencia familiar a 56 265 integrantes del Nivel Ejecutivo de
la PONAL, de conformidad con lo dispuesto en el Decreto 669 del 30 de abril del
2022, con el propdsito de contribuir a la mejora de calidad de vida de los
funcionarios de la Institucion y sus familias.

Por otra parte, es importante mencionar que la DITAH también se encarga
de administrar el personal no uniformado que se desempena en cargos de libre
nombramiento y remocién, empleos de carrera y contratos de prestacion de

servicios. En el ano 2021, por convocatoria de la Comisidn Nacional del Servicio
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Civil, este personal participd en el Concurso Publico de Méritos del Sector Defensa
donde se ofertaron 1470 vacantes en los empleos profesional, técnico y asistencial
de las plantas de personal de la Direccidon General, Direccidn de Bienestar Social y
Direccion de Sanidad de la Policia Nacional de Colombia.

De igual forma, en cumplimiento de lo dispuesto en la Ley 1979 del 2019 se
acreditaron 11 519 integrantes de la Reserva Policial a través del Registro Unico de
Veteranos, de los cuales 116 518 cumplen con los requisitos.

Finalmente, es pertinente indicar que a futuro la DITAH proyecta establecer
un plan de carrera institucional en pro de mejorar la calidad de vida de los
funcionarios y sus familias, a partir de la alineacion de sus expectativas personales
y el cumplimiento de las exigencias laborales, generando bienestar en los
funcionarios al fortalecer su estabilidad fisica, mental, afectiva y espiritual.

Nota: La anterior informacion fue suministrada por la Oficina de Planeacion
de la DITAH.

6.1.4 Direccion de Bienestar Social y Familia (DIBIE): Bienestar y Calidad de Vida

La Policia Nacional de Colombia promueve el bienestar de su personal
apoyada en el articulo 60 de la Ley 352 de 1997. En el contenido de la norma se
dispuso la creacion de una unidad de bienestar social encargada de contribuir con
el mejoramiento de las condiciones de calidad de vida de sus integrantes activos,
la reserva activa y sus familias, basados en planes, programas, proyectos y servicios
dirigidos a las lineas del ciclo vital (ninez, juventud, adultez y familia).

El despliegue de los servicios de esta unidad, la DIBIE, es realizado a través
de planes, programas, proyectos y puntos de servicio a nivel nacional distribuidos
en 22 colegios, 19 centros vacacionales, 4 centros recreativos, 3 centros sociales, 4
hogares de paso, 1 Cenfro Religioso (CEREL) y 1840 viviendas fiscales, con un
cubrimiento del 100 % de las unidades de policia.

Hasta la fecha la DIBIE cuenta con alrededor de 220 profesionales en
psicologia, trabajo social y uniformados que, en su calidad de responsables de
brinda apoyo psicosocial y desplegar acciones que propendan por un mayor
bienestar social, se encargan de redlizar las actividades de prevencion de riesgos
psicolégicos y sociales, asi como de las actividades de auxilios psicoldgicos. Esta
division cuenta, ademds, con mdas de 1600 profesionales entre los que se cuenta

personal uniformado y no uniformado, quienes realizan actividades de docencia,

GS-2023-001724-DITAH 148



HACIA EL DESARROLLO HUMANO POLICIAL

“Un proceso de transformacion, analizado desde la teoria de la complejidad”

administrativas, acompanamiento psicosocial, recreacion, deporte, cultura y
turismo.

Para cumplir con su objetivo de una manera eficiente la Institucion gestiona
sus actividades a través del Sistema de Atencidon Integral a la Familia Policial
(SAFAP), el cual estd orientado a la prevencidon de los riesgos psicoldgicos y sociales.
En el cuatrienio anterior benefici6 a alrededor de 353 434 integrantes de la
comunidad policial. Adicionalmente, el SAFAP acompana los NUcleos de Atencién
Oportuna (NAO) en momentos de complejidad y alteracidon de la convivencia y
seguridad, a través de actividades de atencion priorizada al personal policial.

Con relaciéon al servicio de educacion, desde la DIBIE se dispuso que la
Institucion contara con colegios ubicados en 19 municipios del pais, los cuales
brindan formacion bdsica primaria y bdsica media a los hijos de los integrantes de
la Policia Nacional de Colombia, siendo importante resaltar aqui que durante el
cuatrienio anterior se ha beneficiado a mds de 13 380 estudiantes con estas
iniciativas.

Los centros vacacionales y recreativos de la Institucidon se encuentran
ubicados en las ocho regiones de policia y han permitido atender a mds de 85 000
personas, correspondiente a 52 373 reservas realizadas por el Sistema de Bienestar
en Linea. Estos centros cuentan con servicios de hoteleria, en ellos se realizan
actividades de recreacién y deporte, se ofrecen visitas a sitios turisticos, entre otros
servicios de recreacion.

A tfravés de los hogares de paso ubicados en las ciudades de Bogotd, Cali,
Medellin y Neiva, desde la DIBIE de la PONAL se ofrece alojamiento temporal para
el personal policial, junto con su familia, que con ocasidén a la realizacidon de
tratamientos médicos requiera este servicio. De igual manera, la DIBIE cuenta con
un CEREL para asistir al personal de la Institucion en servicios religiosos, funerarios y
apoyo espiritual.

Cabe destacar que mediante la gestion de recursos se generan estrategias
de negociacion en la consecucion de alianzas y cooperacion con diferentes
sectores econdmicos y comerciales que permitan ampliar los beneficios aqui
descritos de forma diferencial y preferencial para el personal uniformado, no
uniformado, con asignacion de retiro y/o pension y su nicleo familiar. De esa

manera la Institucion busca contribuir a la economia familiar y el desarrollo e

GS-2023-001724-DITAH 149



HACIA EL DESARROLLO HUMANO POLICIAL

“Un proceso de transformacion, analizado desde la teoria de la complejidad”

infegracion de la familia, para lo cual cuenta con una oferta de mdas de 226

alianzas y 7 convenios a nivel nacional.
6.1.5 Direccion de Sanidad (DISAN): Salud para el Policia y su familia

La Policia Nacional de Colombia busca prestar el servicio integral de salud
en las areas de promocion, prevencion, proteccion, recuperacion y rehabilitacion
del personal dfiliado a la Institucion y sus beneficiarios. Para ello se adhiere al
Sistema de Salud en materia de Seguridad Social para las Fuerzas Militares y la
Policia, segun lo dispuesto en la normatividad vigente: la Ley 352 de 1997 vy el
Decreto Ley 1795 de 2000.

Ademds, la DISAN cuenta con una red integrada de servicios de salud que
estd compuesta por 8 subredes, una por cada Regional de Aseguramiento en
Salud, organizadas para el cubrimiento del servicio de salud en 1102 municipios, el
cual puede ser brindado por prestadores propios o externos contratados, quienes
brindan atencién de medicina general, odontologia general y urgencias. El
Directorio de Prestadores de la Red Integrada de Servicios de Salud de la DISAN
estd constituido por 107 prestadores propios y 929 prestadores contratados a corte
del 31 de mayo del 2022, para un total de 1036 prestadores de |os servicios de salud.

En la DISAN se establecid como lineamiento de actuacion la puesta en
marcha de fres fases de atencion en salud por parte de las Unidades Prestadoras
de Servicios en Salud (UPRES) ubicadas a lo largo y ancho del territorio nacional.
Estas fases son:

1. Fase 1: La red propia para la atencion en salud del Subsistema de Salud de
la Policia Nacional de Colombia (SSPN) cuenta actualmente con 447 camas
ubicadas en el Hospital Central y en las clinicas de Cali, Medellin,

Barranquilla, Bucaramanga, Neiva, Manizales y Tunja.

2. Fase 2: Adecuaciéon de espacios destinados a la atencidn en servicios como
fisioterapia y consultorios médicos, con el objeto de ampliar la capacidad
instalada en 143 camillas. Para cuando la unidad sobrepase estas dos fases
se coordind con la red externa contratada la remision de pacientes,

garantizando asi la atencién oportuna de todos.

3. Fase 3: Extensiédn de la atencidn de usuarios en otros lugares diferentes a los

establecimientos de sanidad tales como las carpas de la Unidad de
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Operaciones Especiales en Emergencias y Desastres de la Policia Nacional
(Polsanar), donde se atienda a pacientes que requieran de seguimiento a
tratamientos de patologias créonicas controladas, pacientes hospitalizados
para dar contfinuidad a algun tratamiento intrahospitalario requerido
(antibidtico terapia), pacientes postquirirgicos de cirugias de bajo vy
mediano nivel de complejidad que se encuentren estables, o pacientes a la
espera de procedimientos diagndsticos a criterio del médico tratante, con

el objeto de ampliar la capacidad instalada en 114 camillas.

Con el fin de mejorar y ampliar la cobertura de los servicios de salud
especificamente en la ciudad de Bogotd, la Policia Nacional de Colombia debe
garantizar la adquisicion de 30 mil millones para el equipamiento de la Clinica del
Sur con recursos provenientes de la empresa privada e inversion desde el Ministerio
de Defensa, donde se incluird la adquisicion de mobiliario y equipo biomédico para

sU puesta en marcha.
6.2 Aspectos relevantes del Proceso de Transformacion Institucional (PTI)

llustracion 64: Nueva imagen institucional

1 FY T e
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6.2.1 Nuevos elementos para desarrollar el Ser Humano Policia

El proceso de transformacién y rediseno institucional abordado desde la
teoria de la complejidad involucra al Gobierno Nacional, al Director de la Policia,
a expertos nacionales e infernacionales en seguridad y convivencia ciudadana,
ademds de la academia, centros de pensamiento, observatorios y los mismos
ciudadanos y policias. Lo anterior vinculacién debe promoverse y garantizarse con
el fin de tener una vision holistica de la seguridad publica que parta de la
construccion de confianza entre la sociedad civil y la Policia, lo cual conllevard a
mejoras en el desempeno policial. Para tal fin se han definido los siguientes
lineamientos:

e Prevencion, protecciéon y respeto por los derechos humanos.

e Nuevo estatuto disciplinario.

e Profesionalizacién y desarrollo policial.

e Uso legitimo de la fuerza.

e Participacion ciudadana.

e Mayor tecnologia para la tfransparencia y efectividad policial.

¢ Nueva identfidad institucional.

e Desarrollo personal y profesional con enfoque humano.

¢ Nuevo modelo de vigilancia policial. (Canal Institucional, 2021, parr. 10)

A este listado de lineamientos se suma la definicion de la hoja de ruta
institucional para el cuatrienio en curso, lo cual representard cambios en los
paradigmas institucionales e individuales de los policias, quienes asumen una

nueva identidad e imagen de cara al ciudadano.
6.2.2 Cambios en la Identidad e Imagen

Con la trasformacion integral de la Policia Nacional de Colombia se busca
brindar mecanismos que generen cercania y confianza con el ciudadano. Para
ello se ha modernizado la imagen institucional poniéndola a la vanguardia de los
distintos cuerpos de seguridad del mundo con elementos como el uniforme de
color azul que permite una mayor visibilidad gracias al contraste que crea con las

cintas y letras verde fluorescentes, y la cinta damero o ajedrezada que refuerza la
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condicién de la Institucion como un cuerpo de atencion, llamado a emergencias

y ayuda a la comunidad.
6.2.3 Nuevos colores

Estudios orientados a la psicologia del color indican que el color azul estd
relacionado con inteligencia, la disciplina, la tranquilidad, la seguridad y la
confianza; mientras que el verde facilita las interacciones sociales y establece una
relacidén de cercania y confianza.

Bajo esa légica el diseno del uniforme de policia integrd estos dos colores,
siendo la base el azul oscuro y poniendo un color verde fluorescente como
contraste, permitiendo aumentar la visibilidad y el reconocimiento y colocando a
la Institucion a la vanguardia de los cuerpos de seguridad del mundo, pues
aproximadamente el 85 % de cuerpos de Policia utilizan el color azul en sus

uniformes.

6.2.4 Cinta damero

Lttt

La cinta damero, es un elemento que estd relacionado con el orden y la
disciplina en las ciudades, por eso se selecciono este patron de cuadros en colores
que hacen contraste con el azul oscuro del uniforme.

Este elemento que identifica y proyecta la imagen institucional debe ser
utilizado no solo en el uniforme, sino que debe ser apropiado en los demds simbolos
institucionales: logotipos, imagoftipos, caracteristicas de marca y posicion en los
diferentes elementos empleados para el servicio; asi como los que elementos que
identifican la infraestructura de unidades policiales, vehiculos, logistica y aquellos
empleados en el ciberespacio, siendo propiedad y de uso exclusivo de la Policia

Nacional de Colombia.
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6.2.5 Cambio de uniforme

llustracion 65: Cambio de uniforme

Los cambios implementados en el diseno y color del uniforme incluyeron
también la posibilidad de que este pudiera ser usado por los funcionarios de policia
en una multiplicidad de climas, siendo testeada previamente su adaptabilidad a
las exigencias laborales de cada una de las especialidades de policia.

De igual forma, el nuevo uniforme cuenta con elementos que buscan
reforzar la trasparencia del policia de cara al ciudadano en los diferentes
procedimientos que el funcionario estd facultado para realizar. Por eso en el
uniforme se incluyeron los siguientes elementos: el nUmero de placa policial con un
mayor tamano para que sea de facil visibilidad, el nombre del policia, el grado, las
distinciones que ha recibido y un coédigo QR que en conjunto complementan la
informacion del uniformado, generando en el ciudadano certeza y mayor
seguridad al momento de ser atendido por el policia. También se incluyd una Body
Cam que transmite en tiempo real imdgenes y audio de los procedimientos
policiales realizados por los uniformados, lo cual se implementé con el fin de
brindarle al ciudadano y al uniformado mayor seguridad y frasparencia en el

actuar individual de las dos partes durante los procedimientos.
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Se dispuso, ademds, de elementos que en articulaciéon con adaptaciones
tecnoldgicas de avanzada posibilitan la plena identificaciéon de los uniformados,
los cuales se configuran como accesorios dispuestos para la proteccién de los
ciudadanos y del uniformado mismo. Estos elementos se encuentran ubicados
estratégicamente en el cinturdn de cada policia, siendo pertinente indicar que la
tonfa ha sido reemplazada por el bastédn telescdpico, el cual se cuenta con la
aprobacién de los estdndares internacionales y debe estar acompanado de

esposas, una linterna, el arma de dotacion policial y un porta proveedores.
6.3 Evolucion de la Identificacion Policial

La identificacién policial ha utilizado dos sistemas de individualizacién de los
funcionarios. El primero hace referencia al documento de identificacion policial
tipo carné, y el segundo se refiere a la placa policial que es de uso exclusivo del
personal uniformado en todos los niveles y grados.

En este punto es importante mencionar, por ofra parte, que la evoluciéon
tecnoldgica y la necesidad de atender la complejidad derivada de fendmenos
sociales cada vez mds liquidosé han hecho que la institucion policial adicione
nuevos mecanismos de identificacion propios de la era de la informacion y las
comunicaciones para brindarle tanto al policia como a la Institucidon y a la
ciudadania en general una mayor seguridad.

A continuacién, se realiza una breve descripcion de los sistemas de

identificacion policial utilizados en la actualidad.
6.3.1 Documento de Identificacion Policial

Es un carné impreso a doble color, degradado en sus partes laterales que
son de color verde y hacia el centro que es de color amairillo. En su parte izquierda
se registran los datos biogrdficos del funcionario tales como el nUmero de cédula,
sus apellidos y nombres, la fecha vencimiento del documento y el grado que
ostenta el funcionario. En la parte izquierda, se ubica la fotografia del titular a color
con fondo blanco (si es uniformado la fotografia debe ser con el uniforme niUmero
3). En el reverso del documento se ubica la huella digital del funcionario, la fecha

de nacimiento, el nUmero de carné, su grupo sanguineo, el Rh, su sexo y el cifrado

¢ La modernidad liquida es la categoria sociolégica que sirve para definir el estado actual de nuestra
sociedad y que, segun Zygmunt Bauman, corresponde a una figura de cambio constante vy
transitoriedad atada a factores educativos, culturales y socioecondmicos.
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en codigo de barras ligado al niUmero de la cédula, la fecha y la hora de
elaboracion de este.

Por motivos de seguridad este documento es recubierto con pldstico
hologrdfico en el cual se fusionan el escudo de la Republica de Colombia vy el

escudo de la Policia Nacional de Colombia.

llustracién 64: Documento de identificacién policial actual
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Nota. Luego de realizar sucesivos ajustes al documento de identificacion policial, en la
actualidad, el carné presenta las caracteristicas evidenciadas en la Figura 4. Este documento se utiliza
como medida de seguridad para el ingreso a las instalaciones de la Policia, la identificacion de la
persona como funcionario policial y la obtencién de servicios de salud y bienestar social. Por razones
de seguridad de la informacidn Unicamente se presenta aqui la cara frontal del documento.

6.3.2 Placa de Identificacion Policial

La placa es ofra forma de identificacion policial. Este elemento simboliza los
valores institucionales y otorga a los policias el reconocimiento de la ciudadania
como autoridad, siendo a su vez simbolo de la Politica Integral de Transparencia
Policial (Pitp). A su vez, este elemento estd dotado de una serie de simbolos que le
confieren su significado como son:

e El color dorado que simboliza el valor del honor policial, en

reconocimiento a la gloria y buena reputacion de los funcionarios,
obtenida a fravés del desarrollo de la excelencia en el servicio

enmarcado dentro de los principios éticos institucionales.

¢ El metal que encarna el reconocimiento de la autoridad y el valor de la

disciplina como elementos esenciales para garantizar una convivencia

GS-2023-001724-DITAH 156



HACIA EL DESARROLLO HUMANO POLICIAL

“Un proceso de transformacion, analizado desde la teoria de la complejidad”

armodnica, regulada a través de normas establecidas y disposiciones

sociales e institucionales.

e El condor que representa la libertad y la soberania, ave asociada a las

glorias de la patria.

e Los rayos exteriores que hacen alusion a la visibilidad del quehacer
policial. Asimismo, representa el interés de la Institucion por favorecer el
desarrollo de competencias del personal policial y el mejoramiento de su

calidad de vida para alcanzar altos niveles de desempeno.

e Su hermoso brillo que representa la pureza y el valor de la fransparencia,
entendido como el actuar conrectitud frente al servicio y [el compromiso
de] demostrar coherencia en la manera de pensar, sentir y actuar.
(Vélez, 2022, parr. 2)

llustracién 67: Placa de identificacion policial actual

Nota. Adaptado de Libro Histérico de Talento Humano, por la Policia Nacional de Colombia,
2010, Imprenta Nacional.

El compromiso que asumen las mujeres y los hombres policias al portar esta
placa de identificacion se centra en la responsabilidad y el compromiso que tiene
el uniformado con la sociedad, la cual espera del servidor publico policial el

cumplimiento legitimo de su mision.
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En la actualidad la identificacion policial se alinea con las nuevas
tecnologias de reconocimiento como son la biometria y el lector de cddigo QR que
portan los funcionarios en el nuevo uniforme. Estos elementos se presentan a

continuacion.

6.3.3 Biometria

llustracion 68: Biometria

Es un sistema ciberfisico que facilita el
reconocimiento de los funcionarios, donde, a
partir de un registro biométrico previo, se
comparan las capturas de la huella dactilar o
de un patréon facial tomados posteriormente
para verificar la identidad del funcionario.
Una vez se ha verificado la identidad del

policia se permite suingreso a las instalaciones

y se le asigna el armamento, solo fras asegurar
suU reconocimiento, autenticacién e
identificacion. Este sistema también permite guardar un registro de los lugares y los
horarios de ingreso o salida del policia, asi como de las oficinas o las dependencias

visitadas y los tiempos de duracién en estas.
6.3.4 Identificacion codigo QR

El sistema de codificacion QR nace con el fin de identificar al policia que
porta el uniforme y confirmar que no se trata de una suplantaciéon. Este coddigo
también lo porta cada una de las patrullas, tanto las motorizadas como las
vehicular. De modo que al escanear este cédigo los ciudadanos pueden obtener
informacion bdsica del funcionario con la cual, a través de las Oficinas de Atencidn
al Ciudadano, pueden exaltar su gestiéon o presentar una PQRS (peticidén, queja,
reclamo o sugerencia), en caso de que la haya, con relacion al procedimiento

realizado.
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llustracion 69: Visualizacién del Cédigo QR en el uniforme y en la app

Policia Nacional de Colombia

o de Validacion Policial por Lectura QR

&

Validacion Exitosa

La validacion
corresponde al
senor(a) PATRULLERO
su Nnumero

6.4 Plan de Carrera Policial

En el articulo 100 de la Ley 2179 del 2021se describe el plan de carrera en la
Policia Nacional de Colombia como una herramienta estratégica a fravés de la
cual se busca identificar cargos estratégicos, planes de sucesion y rutas de carrera.
Para ello se toma en cuenta, como minimo: los grados, los tiempos, los cargos, los
tipos de unidad y los niveles de responsabilidad y profesionalizaciéon de los policias,
de conformidad con la misionalidad y las necesidades institucionales.

El reto que establece el proceso de transformacion institucional de la PONAL
comprende el diseno y la puesta en marcha de un plan de carrera para el personal
que integra la institucion policial. Este plan de carrera es esencial en el proceso de
transformacién, pues a través de él se podrd lograr la convergencia de los intereses
y las necesidades institucionales con las expectativas y los objetivos personales de
los uniformados. Por medio de la identificacion de cargos estratégicos la Institucion
podrd establecer perfiles y competencias especificas para desempenarlos,
generando de esta manera competitividad y un aumento del nivel académico del

personal que desee ocuparlos.
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Con el plan de carrera también se establecen planes de sucesion con los
cuales se busca que al interior de la Policia Nacional de Colombia haya una
trasmision de conocimiento y experiencias vividas en cada uno de los cargos
desempenados por los funcionarios por parte de los policias con mayor antigiedad
en la Institucidon al personal nuevo o que por razones propias del plan llegue a
desempenar esas funciones. La Institucion debe hacer frente a los retos que supone
el relevo generacional y convertirlo en una prioridad para poder afrontar en un
proceso normal el retiro del personal por diferentes causales.

Asi pues, aspectos como los tiempos de servicio en cada grado, los fipos de
unidad vy los niveles de responsabilidad se deberdn tener en cuenta tanto en el
diseno como en la puesta en marcha del plan de carrera. De esa manera estos
elementos se articulardn en un proceso que llevard al uniformado a cumplir con los
tiempos estimados para cada categoria y los ascensos establecidos dentro de su

nivel jerdrquico.
6.5 Beneficios para el Uniformado y su Familia

Dentro del grupo de beneficios que la Policia Nacional de Colombia
contempla para el uniformado y su familia se incluyd la creacién de nuevas
partidas presupuestales para el personal de Patrulleros de Policia que, a su vez,
impactaran a la poblacién de Patrulleros pertenecientes al Nivel Ejecutivo. De ese
modo en la Institucidon se generardn condiciones de igualdad salarial para los
uniformados que efectien tareas similares durante el desarrollo profesional, las

cudles se mencionan a continuacion.
6.5.1 Distinciones

Las distinciones son un reconocimiento salarial que se otorga cada seis anos
al Patrullero de Policia y al Patrullero del Nivel Ejecutivo que se encuentre activo,
una vez cumplido el tiempo de servicio establecido, por demostrar un buen
comportamiento y profesionalizacién, previo cumplimiento de los requisitos

establecidos en los articulos 26 y 116 de la Ley 2179 del 2021.
6.5.2 Bonificacion de Excelencia Policial

Esta bonificacion se da como reconocimiento Unicamente al Patrullero del
Nivel Ejecutivo y al Patrullero de Policia en servicio activo que por cada cinco anos

contfinuos de servicio activo no sea objeto de sanciones disciplinarias. Tendrd
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derecho al equivalente a fres asignaciones bdsicas del grado. Este beneficio se

efectuard a partir de 2027.
6.5.3 Bonificacion para la Asistencia Familiar

Es un reconocimiento no retroactivo al que tiene derecho el personal del
Nivel Ejecutivo y los Patrulleros de Policia que se encuentren en servicio activo, el
cual se pagard cada dos meses sobre la asignacion bdsica bajo los siguientes
aspectos:

e Alos funcionarios que estén casados o convivan con su pareja en union

marital de hecho se le reconocerd el 30 %.

e Por el primer hijo se reconocerd un 3 % y un 2 % por el segundo hijo, sin

que se sobrepase por este concepto del 5 %.

e Labonificacion para la asistencia familiar tiene un tope mdximo del 35 %.

(Presidencia de la Republica, Decreto 669 del 2022, art. 21)
6.5.4 Bonificacion por permanencia para mandos del Nivel Ejecutivo

Es una bonificacion mensual que serd reconocida a los mandos del Nivel
Ejecutivo que, habiendo cumplido el fiempo para obtener el derecho a la
asignacion de retiro, deseen continuar en servicio activo.

e Sereconocerd a partir del mes de enero del ano 2023.

e La bonificaciéon no es retroactiva ni computable para efectos salariales,

prestacionales, pensionales, ni para la asignacion de retiro.

¢ Son mandos del Nivel Ejecutivo los siguientes: Subintendente, Intendente,

Infendente Jefe, Subcomisario y Comisario.

e Esta bonificaciéon se reconocerd en los grados y porcentajes respecto de
la asignacién bdsica, conforme a lo descrito en el articulo 14b del
Decreto 669 de 2022. (Presidencia de la Republica, Decreto 669 del 2022,
art. 21)

6.5.5 Matricula cero

“Para aspirantes a Patrulleros de Policia pertenecientes a los estratos
socioeconémicos 1, 2 y 3, se aplicard la gratuidad en la matricula del programa

Técnico Profesional en Servicio de Policia” (@PoliciaColombia, 2022, parr. 1).
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6.5.6 Oftros Reconocimientos y Beneficios

e Reduccion de fiempo minimo de servicio en el grado de Intendente: El

tiempo minimo de servicio en el grado de Intendente pasa de 7 a 5 anos.

e Cuidado y mantenimiento de la salud fisica: La Policia Nacional de
Colombia establecerd una estrategia integral de acondicionamiento fisico
que le permita mejorar las condiciones fisicas y de salud de los uniformados

en pro de su bienestar personal, familiar y laboral.

e Desarrollo profesional progresivo: Posibilidad de acceder a programas
académicos que profesionalicen al uniformado a lo largo de la carrera

policial.

e Priorizacion de cupos en jardines infantiles: Asignaciéon prioritaria de cupos
en jardines infantiles para los hijos de los uniformados, con el fin de facilitar el

cuidado de los menores.

e Gratuidad en el proceso de ascenso: Los procesos de ascenso en las
diferentes categorias, el cambio de categoria de Patrullero de Policia al
Nivel Ejecutivo, asicomo el ingreso al grado de Subintendente, no generardn

costos para el uniformado.

e Licencia por luto: Se amplia el tiempo de la licencia por luto otorgada a los
uniformados por la muerte de un familiar por cinco dias mds para quienes se

encuentren en sitios geogrdficos de dificil acceso.

e Ceremonia para honrar y agradecer a los policias por su servicio: Establece
el deber de reconocer, exaltar y honrar en ceremonia policial a los
uniformados que sean llamados a calificar servicios o soliciten el retiro de
manera voluntaria, asi como a los que se pensionen por invalidez, como

gesto de agradecimiento por el servicio prestado al pais.

e Facultad del gobierno en temas de bienestar: Faculta al gobierno para
establecer el acceso a bienes y servicios de manera diferenciada vy
preferencial, como bienestar para el personal uniformado y no uniformado
en servicio activo de la Policia Nacional de Colombia, de la Reserva Policial

y sus beneficiarios.
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e Cuidado en la salud mental: Para proteger, mejorar y conservar la salud
mental de los uniformados e impactar positivamente su entorno personal,
familiar y laboral, se implementard un programa de prevencion de la
enfermedad y promocioén de la salud mental para atender el estrés

generado por la actividad policial.
6.6 Nuevo Estatuto Disciplinario Policial (Ley 2196 del 2022)

Esta disposicion regula el comportamiento del personal uniformado de la
Policia Nacional de Colombia y se aplicard cuando se fransgreda el
mencionado estatuto o se vulnere la proteccidon de los derechos
fundamentales contenidos en la Constitucion Politica e instrumentos
internacionales de derechos humanos, suscritos y ratificados por Colombia,
que hacen parte del bloque de constitucionalidad y dan lugar a la
activacion de la accidon disciplinaria contenida en esta ley. (art. 3)
Con el nuevo Estatuto Disciplinario Policial que se expidid por medio de la
Ley 2196 del 18 de enero del 2022 se busca promover en el personal de la Policia
Nacional de Colombia un mayor compromiso frente al actuar policial, el cual debe
estar enmarcado en el correcto uso de la fuerza y la proteccion de los derechos

humanos.
6.6.1 Principales cambios en materia disciplinaria

e Al investigado se le garantizardn todos los principios y normas rectoras
contenidas en el Sistema Internacional de Derechos Humanos.

e Se establece por primera vez la definicion de disciplina policial *como el
conjunto de disposiciones constitucionales, legales y reglamentarias que
debe asumir todo el personal uniformado, indistinfamente de su situaciéon
laboral o administrativa desde donde se garantiza el correcto
funcionamiento de la Institucion”.

e FEl debido proceso es uno de los procesos fundamentales en el proceso
disciplinario, por ende, el funcionario que investiga no serd el mismo que
realice el juzgamiento.

e Se actudlizan a la realidad nacional el listado de faltas gravisimas y graves

para atender la dindmica institucional y el contexto social.
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e Desaparece la aplicaciéon del articulo 27 y el listado de faltas leves.

e Se incorporan medios administrativos para encauzar la disciplina policial,
respetando el debido proceso y garantizando la doble instancia.

e Se crea el Sistema de Garantias para la Formulacion, Consulta y Seguimiento
Ciudadano.

e Se separan las sanciones aplicables a los Auxiliares de Policia del personal

escalafonado, garantizando asi la proporcionalidad de estas.
6.7 Proyeccion Planta de Personal Policia 2030-2050

La sociedad del conocimiento exige cada vez mds a las entidades y a sus
administradores el desarrollo de competencias intra e interpersonales desde las
cuales se genere cultura y pertenencia a las instituciones. Pero también exige la
implementacion de TIC de avanzada que permitan determinar puntualmente
cuales son los motivadores de permanencia o retiro de un funcionario, con el fin de
implementar politicas de fidelizacién de personas, gestion del conocimiento e
innovacioén focalizadas.

En esa linea en la PONAL se ha implementado la meritocracia a fravés de
los concursos para el ingreso a determinado grado u ocupar un cargo especifico.
Esta estrategia propende por establecer dentro de la cultura organizacional los
conceptos de igualdad y equidad hoy llevados no solo a términos de género, sino
también ala posibilidad de participacidon de personas provenientes, representantes
o integrantes de diferentes grupos socioculturales de la nacién.

Tomando en cuenta lo anterior, la DITAH, en coordinacion con la Oficina de
Planeacién, realizd una serie de andlisis y proyecciones organizacionales a fin de
mantener y mejorar las condiciones salariales de los uniformados de la PONAL a lo
largo del tiempo, a la vez que se busca mantener la estructura orgdnica en la
Institucion guardando las diferentes proporciones jerdrquicas en cada una de las

categorias y los grados.
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Tabla 24: Proyeccion de personal para el Nivel Ejecutivo de la Policia
Nacional de Colombia para el periodo 2022-2050

Grado = 2022 | 2023 2024 @ 2025 2026 2027 = 2028 2029 2030

CM 175 201 128 103 161 205 174 211 179

SC 427 410 481 559 432 447 243 412 279
U 1.039 815 1.699 1.906 2133 2019 1.214 744 1.380
IT 15.944 15.097 12.144 13.206 19.428 25264 28.499 30.634 32.566
Sl 28.805 31.781 34.719 34.703 29.883 25.063 25.067 24.987 24.907

PT 78.923 71.923 64.923 57.923 50.923 43.923 36.923 29.923 22.623
PP 10.500 20.880 25.160 29.440 33.720 37.990 42.260 46.510 50.750

Grado 2031 2032 2033 | 2034 | 2035 2036 | 2037 2038 2039 2040
CM 189 203 237 209 184 184 188 191 201 153

SC 640 844 665 649 645 575 651 489 481 311
U 796 1.256 2391 3.008 3.569 4.172 3.977 4.132 3.461 2307
IT 34.104 34.251 34.603 34.955 35.482 35911 36.529 33.416 30.015 26.615
Sl 24867 24778 21.189 16.100 11.011 7.007 3.003 3.009 3.941 4.874
PT 15.173 7.575 5975 5855 5735 5218 4809 4.624 4504 4.384
PP 54.980 59.200 63.400 67.580 71.740 74.880 78.000 81.100 84.150 87.090

Grado 2041 2042 2043 | 2044 2045 @ 2046 2047 2048 2049 2050

CM 153 168 163 163 163 148 183 181 175 160
sC 275 544 273 302 591 470 499 528 557 636
J 1.349 1.451 1.593 1.785 1.977 2169 1.76] 1.353 1.545 1.737

IT 24193 21.471 18.749 16.027 13.305 10.583 9.361 8.139 6917  5.695
| 4.829 4784 4739 4.694 4.649 4.604 4.559 4514 4486  4.44]
PT 4264 4.144 4024 3.894 3.759 3.714 0 0 0 0

PP 89.720 92.020 94.220 96.220 97.920 99.520 101.020 102.520 104.020 105.520

La Tabla 24 muestra las proyecciones en femas de personal para el Nivel
Ejecutivo de la Policia Nacional de Colombia para el periodo 2022-2050. En ellas se
contemplan aspectos de relevancia institucional establecidos en la Ley 2179 del
2021 como la reduccién del fiempo en que el policia se encuentra en el grado de
Infendente y pasa a ser nombrado Intendente Jefe, pasando este tiempo de 7 a 5
anos en el grado.

En cuanto a la incorporaciéon de personal a la categoria de Patrulleros de
Policia que inicid en el ano en curso 2022 con 10 500 vacantes autorizadas por el
Gobierno Nacional, se proyecta un mantenimiento anual de 5000 Patrulleros de
Policia hasta la vigencia 2050. Es importante, ademds, referenciar que en la

proyeccion también se evidencia la terminacion de la incorporacion de aspirantes
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para Patrulleros del Nivel Ejecutivo, lo cual se encuentra contemplado en el arficulo
118 de la Ley 2179 del 2021.

Las proyecciones que se muestran en la Tabla 24 se han realizada con base
en un promedio anual de 2000 retiros de personal en el grado de Patrullero,
proyectando que al ano 2030 cumpla con los requisitos para la asignacion de retiro
el personal que se encuentra bajo la normatividad del Decreto 1791 del 2000 (20-
25 anos).

En la vigencia 2023-2032 se proyectaron ingresos a Subintendente de 5000
Patrulleros, por lo que para el ano 2033 se proyecta que la Institucion cuente con
un total de 4007 Patrulleros, permitiendo asi el ingreso de 1500 Patrulleros a
Subintendente, quienes se habrian habilitado por diferentes impedimentos a
ingresar a Subintendente. Posteriormente, para los anos 2034 y 2035 se proyecta
que no exista la necesidad de ingresar funcionarios a Subintendente, toda vez que
la cantidad de mandos medios serd bastante alta y serd prudente esperar que los
mandos accedan a su asignacion de retiro. De esa manera los ingresos se irdn
dando de acuerdo con las necesidades presentadas.

A partir de la vigencia 2036 el ingreso a Subintendente se daria en valores
de 1000 funcionarios por convocatoria de la categoria de Patrulleros de Policia o a
Patrulleros del Nivel Ejecutivo, como quiera que sean los criterios del mando

instifucional para ese momento.

GS-2023-001724-DITAH 166



HACIA EL DESARROLLO HUMANO POLICIAL

“Un proceso de transformacion, analizado desde la teoria de la complejidad”

EPILOGO

La gestion del conocimiento al interior de las

organizaciones, se ha constituido en un elemento
clave para la evolucion del pensamiento

administrativo; al identificar en los integrantes de la g '
ST 2Y

organizacion el potencial intelectual y la experiencia
que se adquiere durante el desarrollo del ciclo de vida
laboral policial, creando con ello, una forma singular
de valor, en las bases de la infraestructura del

pensamiento critico.

Desde sus inicios en el ano 1943, la Direccion de Talento Humano, como
organizacion de un sistema social, ha evolucionado en las relaciones que deben
existir entre los métodos del direccionamiento y la interaccién de estos, con las
reglas que regulan el comportamiento humano.

De alli, que el libro fitulado “Hacia el Desarrollo Humano Policial”, visto desde
la Teoria de la Complejidad, se integra a la naturaleza propia de la investigacion
académica que se lidera desde el Observatorio del Direccionamiento de Talento
Humano, el cual, desde un cardcter “analitico-descriptivo”, plasma en sus hojas la
historia, evolucion e impacto de una Institucién alineada a las nuevas formas de la
Administracion PUblica Moderna.

En el capitulo I, se describe el contexto socioldégico analizado desde la teoria
de la complejidad, posibilitando una comprensidon holistica de lo que fue, es y serd
direccionar talento humano en una institucion policial. Desde la primera pdgina
permite apreciar un proceso evolutivo, donde se rescata la memoria institucional y
se exalta al ser humano en cada una de sus dimensiones, como eje central de la
organizacion, reconociendo su diversidad de manera integral.

El capitulo Il, describe la sociodemografia actual de los funcionarios que
hacen parte de esta institucion. En él, se resaltan las cualidades propias del ser,

tales como: su capital intelectual, riqueza étnica y cultural, aspectos que enmarcan
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la pluralidad de sus mujeres y hombres, y permite brindar un servicio de policia
sustentado en el respeto por las diferencias individuales.

Alli también, se describe la participacidon que ha tenido la mujer policia
dentro de la institucién, haciendo visible el empoderamiento que actualmente
ejerce en el desarrollo de la actividad de policia, desde los diferentes cargos y
dmbitos de gestion, catapultando a la Policia Nacional como la institucion publica
pionera en temas de equidad e igualdad de género.

Finalmente, en el Capitulo lll, se realiza una descripcidon de los avances que
ha realizado cada una de las Direcciones que conforman el Direccionamiento del
Talento Humano, desde cuya misionalidad, permiten articular y hacer posible, el
ciclo de vida laboral policial.

Por otra parte, se consideran los aspectos mds relevantes del proceso de
transformacion que actualmente asume la Institucién, dentro de los cuales vale la
pena mencionar el cambio de identidad e imagen y el reconocimiento de
emolumentos econdmicos salariales, que terminan por mejorar la calidad de vida
de nuestros uniformados.

La construccidn de memoria histérica en materia de administraciéon de
talento humano, en una institucidn como la Policia Nacional, es fundamental; pues
sienta las bases en la que se habrd de construir los nuevos escenarios de
participacion e integracion social, donde mujer y hombre policia, sean los
constructores de ese tejido.

Como Jefe del Observatorio del Direccionamiento del Talento Humano,
espero que el contenido de este libro, sea de su agrado y permita no solo identificar
la importancia que reviste la mujer y el hombre policia al interior de la Institucién;

sino que franscienda al desarrollo integral en el marco de la Seguridad Humana.

Teniente Coronel Oscar Fernando Medina Carridon
Jefe Observatorio del Direccionamiento del Talento Humano
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Mapa de Complejidad del Desarrollo Humano Policial

llustracion 70: Mapa de complejidad
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9.1 Origen y transformacion del Observatorio del Direccionamiento del

Talento Humano

Mediante Resolucion N.° 02635 del 17 de julio del 2001 la Direccién de
Recursos Humano incluye dentro de su estructura la Oficina de Estadistica
encargdndola de cumplir las siguientes funciones:

e Flaborar y analizar las estadisticas sobre las novedades de personal que

permitan trazar politicas para la adecuada administracidon de personal.

e Proponer al Director de Personal las modificaciones de tipo operativo o
procedimental que se consideren necesarias para un  mejor

funcionamiento de la Direccidn de Recursos humanos.

e Efectuar permanentemente verificacion de las actividades relacionadas

con la actudlizacion de la base de datos.

e Proponerlas plantas ideales de personal con base en las necesidades del

servicio policial.

Mediante Resolucion N.° 01622 del 16 de marzo del 2006 se incluyen,
adicional a las anteriores, las siguientes funciones:

e Mantener actualizadas las tablas de organizacién policial (TOP) y evaluar

su cumplimiento proponiendo aqjustes de acuerdo con la dindmica

institucional.

e Presentar a la Direccidon de Recursos Humanos para consideraciéon del
mando de informes estadisticos que ilustren la evolucion institucional en
materia de crecimiento, ubicaciéon laboral, promocién, tipo de retiro y

ausentismo laboral como insumo Util para la toma de decisiones.

Mediante Resolucion N.° 02061 del 15 de junio del 2007 se crea el Grupo de
Prospectiva de Talenfo Humano adicional a la Oficina de Estadistica cuyas

funciones eran las que se muestran en la siguiente tabla.
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1.

Grupo Prospectiva del TAHUM

Redalizar el andlisis a las estadisticas de
la gestion del talento humano,
infegrando  los resultados a los
procesos de cada dependencia de la
Direccion de Talento Humano que
permita la toma de decisiones y
proponer acciones de mejoramiento.

Establecer y mantener inmediacién
con entidades publicas y privadas
que permitan el intercambio
tecnoldgico y del conocimiento de
experiencias exitosas en los campos
de la administracién del talento
humano.

Hacer andlisis de la realidad nacional
e instifucional en lo referente a
diversas variables como conflicto,

situacion politica, social y
tecnolodgica, entre ofras, y las
consecuencias que esta realidad

puede generar en la administracién
del talento humano.

Proyectar y presentar escenarios
futuros relacionados con la gestion
del talento humano de la Institucién
que permitan sustraer elementos de
prediccién, determinar ]
probabilidad e identificar estrategias
que se deriven de cada una de estos,
asi como su posible adopcidén a largo
plazo.

Realizar y anadlizar estudios de
necesidades institucionales de
personal que permitan la elaboraciéon
de diagndsticos y presentar una
propuesta para facilitar la toma de
decisiones.

Mantener articulaciéon constante con
las diferentes unidades del pais en lo
referente al manejo de la informacion
que permita la readlizacién de
productos estadisticos actualizados y
de acordes a las necesidades de la
Institucion.

Grupo de Estadistica

Elaborar y analizar la estadistica del
talento  humano en la Institucién,
teniendo en cuenta las diferentes
variables que afectan la administracién
de este, como insumo que permita trazar
politicas, criterios y procedimientos para
una acertada toma de decisiones por
parte del mando institucional.

Presentar a la Direccidon de Talento
Humano la informacién necesaria para la
elaboracién de la propuesta de la
modificacion del decreto de la planta,
por término de vigencia fiscal, con base
en las necesidades del servicio policial.

Presentar a la Direccidon de Talento
Humano para consideracién del mando
institucional, informes estadisticos que
ilustren a todo nivel la evolucion
institucional en materia de crecimiento,
ubicacidén laboral, promocién, tipo de
retiro y ausentismo laboral, como insumo
Util para la toma de decisiones.

Llevar el archivo documental del grupo,
realizando controles permanentes y de
acuerdo con la normatividad vigente.
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5. Disenar, desarrollar, hacer
seguimiento y aqjustes a  los
lineamientos relacionados con la
planeacién del talento humano, su
distribucidn, rotacién y traslados.

6. Orientar a la Direccién de Talento

Humano en la formulacién,
aplicacion, seguimiento y ajustes de
planes, programas, proyectos,

directfrices o lineamientos sobre el
desarrollo y mejoramiento continuo
de los procesos inherentes al grupo.

7. Llevar el archivo documental del
gQrupo, realizando controles
permanentes y de acuerdo con la
normatividad vigente.

Con la creacion de esta dependencia la Direccion de Talento Humano
realizard andlisis exploratorios y generard informacion estratégica que permita
proponer politicas y concretar proyectos que contribuyan al desarrollo constante
del direccionamiento del talento humano.

Mediante Resolucidon N.° 01526 del 16 de abril del 2014 se cambia la
estructura de la Direccidén y se fusionan los grupos de Estadistica y Prospectiva del
Talento Humano bajo la denominacion Centfro de Observacion Prospectivo del
Direccionamiento del Talento Humano (COPTH).

Esta dependencia de la Direccion de Talento Humano serd la encargada
de asesorar y realizar andlisis exploratorios, y generar informacién estratégica que
permita proponer politicas y concretar proyectos que contribuyan al desarrollo
constante del direccionamiento del talento humano, con una vision sistémica que
esté a la vanguardia de las tendencias en administracidon de personas en las
organizaciones. La dependencia cumplird las siguientes funciones:

e Elaborar la informaciéon estadistica relacionada con el talento humano
de la Institucidén, teniendo en cuenta las diferentes variables que afectan
el direccionamiento de este, como insumo que permita trazar politicas,
criterios y procedimientos para una acertada toma de decisiones por

parte del mando institucional.

e Elaborar el proyecto de modificacién del decreto de planta del personal
uniformado, por término de vigencia fiscal, basados en las disposiciones

del mando institucional y la aprobacion presupuestal por parte del
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Ministerio de Hacienda y Crédito Publico, teniendo en cuenta las
variables que afectan el mantenimiento y el crecimiento de la planta de

personal.

e FEstablecer y mantener referenciaciéon con entidades publicas y privadas
que permitan el intercambio tecnoldgico y del conocimiento de
experiencias exitosas en los campos de la administracion del talento

humano.

e Hacer andlisis de la realidad nacional e institucional, teniendo en cuenta
las variables econdmicas, sociales, politicas y tecnoldgicas que puedan
generar cambios representativos en la administracion del talento

humano.

e Proyectary presentar escenarios futuros relacionados con la gestion del
talento humano de la Institucion que permitan sustraer elementos de
prediccion, determinar su probabilidad e identificar estrategias que se

deriven de cada una de estos y su posible adopcién a largo plazo.

Mediante Resolucidon N.° 01362 del 11 de abril del 2019 se cambia la
estructura de la Direccidn y se denomina el COPTH como Observatorio del
Direccionamiento del Talento Humano (OBTAH), con una nueva misionalidad vy
funciones. A esta Oficina se le encarga asesorar la toma de decisiones mediante
la recoleccién, procesamiento, andlisis y difusion de informacién, a través de
estudios y andlisis orientados a identificar, comprender y evaluar los contextos y los
factores relacionados con la gestion del talento humano, cumpliendo las siguientes
funciones:

e Andlizar los datos estadisticos relacionados con la informacion
sociodemogrdficas del personal de la Institucion, a partir de la informacién

registrada en el SIATH.

e Presentar el proyecto anual de modificacion del decreto de planta de
personal uniformado por término de la vigencia, segun las disposiciones del
mando institucional y el Gobierno Nacional, previa aprobaciéon presupuestal

por parte del Ministerio de Hacienda y Crédito Publico.

e Establecer y mantener referenciacion con entidades publicas y privadas en

los campos de administracion del talento humano.
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e Desarrollar estudios, andlisis, diagndsticos, boletines e informes técnicos en
temas de inferés insfitucional, en lo referente a la gestion del talento

humano.

e Divulgar de manera peridédica los resultados de los diferentes productos
mediante publicaciones, documentos digitales o impresos, a traves de los
canales adecuados para garantizar la seguridad en la difusion interna y

externa.

9.2 Productos de Investigacion Cientifica del Observatorio del
Direccionamiento del Talento Humano publicados en Revistas

Indexadas.

9.2.1 Articulos Cientificos

Factores motivacionales que inciden en la eleccion de la carrera policial
como Patrullero de la Policia Nacional de Colombia, Herndndez, A., Echeverri, L.y
Cortés, G. (2022)

DOI: https://doi.org/10.22335/rlct.v14i1.1519

& Tecnologia

Factores motivacionales que inciden en la eleccion
de la carrera policial como patrullero de la Policia
Nacional de Colombia

Motivational factors that influence the choice of a police career as a patrolman of the
National Police of Colombia

Fatores motivacionais que influenciam a escolha de uma carreira policial como oficial
de patrulha da Policia Nacional da Colémbia

Angel Uriel Herindez CGonzilez** | Luce Marina Echeverri Petti®
Gonzalo Andrés Cortés Olarte®
100-0002-0043-3151 Policia Nacional de Colombia, Bogotd D. C., Colombia
! 72 Policia Nacional de Colombia, B C., Colombia
220X Policia Nacional de Colombia, B

4 D. C,, Colombia

2335/t v 141

hitps:fidol orgy10.22335/McLY 411 1519 Ciencia & Tecnologia, 141), 18-27. hips:ie

RESUMEN
La presenie investigacion se desarralld en trece escuelas de policia, con el propdsito de analizar los
factores motivacionales que inciden en la eleccién de la carrera como patrullero de la Policfa Na-
cional. Se trabaj6 bajo un enfoque mixto, con un disefio metodoldgico de tipo “no experimental®,
wransversal y de aleance descriptive, utilizando una muesira aleatoria esiratificada de 400 estudiantes,
de ambos sexos, donde la edad promedio de los evaluados fue de 23 afios. Para la recoleccidn de
informacidn, se aplicd el cuestionario denominado “Factores Motivacionales que inciden en la elec-
ci6n de la carrera policial”, el cual consia de cino ejes, cada uno con cinco ftems. La consistencia
interna de la escala se establece mediante Alpha de Cronbach con un valor de 0.748, lo que valida
Ia fiabilidad def cuestionario. Los datos son analizados a partir de medidas de tendencia central. Asi-
mismo, se realiz6 una entrevista semiesiructurada denominada “Percepeion de la Policia Nacional de
Colombia como empleador, y se aplicd a 20 estudiantes, con el fin de triangular los datos cuantitati-
vos con la informacién cualitativa, permitiendo establacer que ol motivo principal de los v .
deciden incorporarse como patrullero es ol relacionado con Beneficios a la sociedad (M -99.06%)
(3-396) los lems mis reprosentativos son: “Sé que desde mi profosion puedo aportar a oiros” y

“Siento que pertenezco a esta institucién y me enorgullece” con esto se demuestra que los factores
sociales son los mis influyentes en la decision de ingreso de los estudiantes de policia en Colombia.

Palabras clave: Fleccion de carrers, factores motivacionales, orientacion profesional, pairullero, ser-
vicio de policia

() -
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La presente investigacion se desarrolld en trece escuelas de policia, con el
propdsito de analizar los factores motivacionales que inciden en la eleccién de la
carrera como Patrullero de la Policia Nacional de Colombia. Se frabajé bajo un
enfoque mixto, con un diseno metodoldgico de tipo “no experimental”, tfransversal
y de alcance descriptivo, utilizando una muestra aleatoria estratificada de 400
estudiantes de ambos sexos, donde la edad promedio de los evaluados fue de 23
anos. Para la recoleccion de informaciéon se aplicd el cuestionario denominado
“Factores Motivacionales que inciden en la eleccidn de la carrera policial”, el cual
consta de cinco ejes, cada uno con cinco items. La consistencia interna de la
escala se establece mediante Alpha de Cronbach con un valor de 0.749, lo que
valida la fiabilidad del cuestionario. Los datos son analizados a partir de medidas
de tendencia cenfral. Asimismo, se realizd una enfrevista semiestructurada
denominada “Percepcion de la Policia Nacional de Colombia como empleador”
y se aplicd a 20 estudiantes, con el fin de friangular los datos cuantitativos con la
informacion cudlitativa, permitiendo establecer que el motivo principal de los
jévenes que deciden incorporarse como Patrullero es el relacionado con beneficios
a la sociedad (M = 99.06 %) (n = 396); los items mas representativos son: “Sé que
desde mi profesion puedo aportar a ofros” y ‘“siento que pertenezco a esta
Institucion y me enorgullece™; con esto se demuestra que los factores sociales son
los mdas influyentes en la decision de ingreso de los estudiantes de policia en

Colombia. (p. 18)
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Caracterizacion de la tipologia familiar en los funcionarios de la Policia

Nacional de Colombia, Herndndez, A.y Cortés, G. (2021)
DOI: https://doi.org/10.18566/infpsic.v21n2a010

Caracterizacion de la tipologfa familiar en
os funcionarios de la Policia Nacional™®

Angel Uriel Hernandez Gonzalez
ologs

Resumen

Elpresente estudio tuvo como objetivo, descrbi y caracterizar a estructura y tiologia familar de
los funcionarics que haven parte de la Poica Nasional. Se utiizé un enfoque cuantiatva, con alcance
descriptivo. En ol estudio se analizaron lo datos de 152.186 funcionario, los cuales fueron exiraidos
delSistomade énparak 2 “SIATH L

una diersificacién de tipologias familiares, dentro de las cuales se evidencia mayor prevalencia do
familas nucleares biparentales y famiias unipersonales. Asi mismo se evidencio una alta tasa de

esulado obtenido en i

Ia Encuesta Nacional de Demografia y Sakud ENDS 2015,

Palabras clave
Tipologia familiar, nuclear biparental con hijos, nipersonal,
monoparental, binuclear y homoparental

El presente estudio tuvo como objetivo describir y caracterizar la estructura
y tipologia familiar de los funcionarios que hacen parte de la Policia Nacional
de Colombia. Se utilizé un enfoque cuantitativo con alcance descriptivo. En
el estudio se analizaron los datos de 152 186 funcionarios, los cuales fueron
extraidos del Sistema de Informacién para la Administracion del Talento
Humano (SIATH). Los resultados indican una diversificacion de tipologias
familiares, dentro de las cuales se evidencia una mayor prevalencia de
familias nucleares biparentales y familias unipersonales. Asimismo, se
evidencio una alta tasa de familias monoparentales en comparacion con el
resulfado obtenido en la poblacion colombiana segun la Encuesta Nacional
de Demografia y Salud (ENDS) 2015. (p. 161)
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Caracterizacion, inclusién y participacion de la mujer policia en Colombia.
Andlisis 1994-2021, Herndndez, A., Echeverri, L. y Cortés, G. (2021)

DOI: https://doi.org/10.22335/rlct.v13i3.1445

I
Caracterizacion, inclusion y participacion de la

mujer policia en Colombia. Analisis 1994 - 2021

Marina Echeverr-Pet® | Ge

drés Contés-Olarte

RESUMEN

Patabras clave: 1

'm:

Se exponen los resultados de la investigacion sobre la caracterizacion,

inclusiéon y participacion de la mujer policia en Colombia durante los Ultimos
27 anos, analizando los datos demogrdaficos de 24 025 mujeres policias. Se
utilizé un diseno cuantitativo-descriptivo, de tipo no experimental con corte
transversal, a partir del andlisis de registros administrativos institucionales que
reposan en el Sistema de Informacion para la Administracion del Talento
Humano (SIATH), extraidos mediante el uso del soffware Oracle Discoverer,
organizados a partir variables sociodemogrdficas y criterios explicativos-
secuenciales. Los resultados demuestran que, para la Ultima década, la
Policia Nacional de Colombia ha sido pionera en el cambio de paradigmas,
tanto en participacidn como en empoderamiento y reconocimiento
profesional y social de la mujer a fravés de la adopcion de prdacticas
sostenidas de inclusién y participaciéon, venciendo imaginarios sociales y
falsas limitaciones impuestas a nivel cultural en lo que al sexo-género se
refiere. Este estudio es una iniciativa que aporta ala formacién de las nuevas
generaciones de policias, del cual se concluye que la profesidon policial no

es exclusivamente masculina. (p. 8)
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Sindrome de burnout en policias de Colombia y su relacién con el sistema

de beneficios e incentivos, Montero, K., Cortés, G. y Herndndez, A. (2020)

DOI: https.//doi.org/10.22335/rlct.v12i2.1161
I

Artculo de investgain

Sindrome del burnout en policias de Colombia y su relacién
con el siste icios e incentivos

zalo Andrés Cortés Olarte” | Angel Uriel Hernindez Gonzilez
68

Este arficulo expone los resultados del estudio desarrollado en las unidades
de la Policia Metropolitana de Bogotd, Cali y Barranquilla, con el propdsito
de analizar si existe relacidn entre los criterios a partir de los cuales se
diagnostica el sindrome de burnout y el sistema de beneficios e incentivos
que la Policia Nacional de Colombia ofrece a los uniformados que laboran
en la especialidad de vigilancia. Para esto se utilizé un disefo descriptivo
correlacional y se trabajé con una muestra de 1817 policias. Entre los
instrumentos que se aplicaron se encuentran el inventario Maslach Burnout
Inventory-General Survey (MBI-GS) y la Encuesta Institucional de Beneficios e
Incentivos; la correlacion se realizdé mediante la prueba estadistica rho de
Spearman. No se encontré prevalencia del sindrome de burnout en la
poblacion en estudio y mds de la mitad de los policias manifestd en el Ultimo
ano haber recibido uno o mds beneficios e incentivos. En la correlacion se
enconfré que el Unico beneficio que logra disminuir los niveles de desgaste
emocional y el cinismo son las actividades recreo-deportivas; en materia de

incentivos son las felicitaciones en publico las que mitigan el desgaste
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emocional. Se hace necesario y oportuno que se realicen intervenciones
psicosociales que permitan reducir los niveles de desgaste emocional y
cinismo, con el propdsito de mejorar la calidad de vida y el bienestar de los
policias, ya que de no hacerlo los niveles de agotamiento emocional y
despersonalizacion podrian aumentar al punto de exacerbar los signos y los

sinfomas propios del sindrome. (p. 32)

9.2.2 Llibros de divulgacion

Libro Mujer Policia 2° Edicion. Herndndez, A., Echeverri, L. y Cortés, G. (2020)

https://www.policia.gov.co/contenido/libro-mujer-policia-segunda-edicion

Muijer

Policia

SOMOS UNO.
#7¢ SOMOS Tonos.

Para comprender las circunstancias que rodearon a la mujer policia en un
momento histdrico se utilizd la metodologia de investigacion cualitativa—
descriptiva a partir de la técnica documental-informativa, cuyo fin
primordial se centrd en recopilar y seleccionar informaciéon sobre la mujer
policia, desde sus inicios hasta el ano 2019. Se selecciond esta técnica
debido a que permite readlizar un proceso sistemdtico, recoleccion,

organizacion, andlisis e interpretacion de los datos. (p. 19)
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“Las unidades de andlisis y de codificacion en primer nivel o plano inicial
surgen a partir de la definicion de las categorias, la cual las cuales se
compararon posteriormente y se agruparon en temas para buscar posibles
vinculaciones” (p. 19)

Es importante indicar que el andlisis se tfrabajo en tfres momentos histérico-
temporales como son:

1. Pasado: desde el 2000 al 2019. Teniendo en cuenta que la primera version
del libro, titulado Mujer Policia: Pasado, Presente y Futuro, aborda la historia
de esta, desde sus inicios a mediados del siglo XX.

2. Presente: comprende la actualidad de la mujer policia en el 2020.

3. Futuro: proyeccion de la mujer del 2021 al 2030 alineadas al Modelo de
MTL. (p. 19)

Libro Mujer Policia 1° Edicion. Echeverri, L. (2017)

Muier

POLICIAN ¥ ;

Pasado, Presente y Flltligo

" - of)
Centro de Observacion Prospectivo 2017
&4 A A A

Teniendo en cuenta lo expuesto en los diferentes capitulos, en cuanto a la
evolucién de la mujer policia en la organizacién, se concluye que la
incorporaciéon de esta ha sido uno de los pasos mds importantes en la historia

de la Policia Nacional de Colombia, pues a pesar de las restricciones vy
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prejuicios relacionados con el género, se permitié su inclusion en la estructura
organizacional logrando un amplio posicionamiento en el dmbito social. (p.
121)

Actualmente, la mujer estd presente en todas las modalidades del servicio y
actividades de la Policia, lo que ha favorecido el proceso de mejora
continua dirigida a la modernizacién, facultando a la mujer a ejercer una
gran variedad de cargos directivos, administrativos y operativos con
resultados realmente visibles; sin duda, el género femenino, a fravés de la
historia y aun en la actualidad, ha sido minoritario con relacion al género
masculino, pero este hecho representa un camino positivo en la equidad de

género e igualdad de participacion en el dmbito policial. (p. 121)

Libro Histérico Talento Humano. Echeverri, L. (2010)

https://www.policia.gov.co/contenido/libro-histdrico-talento-humano-policia

POLICIA NACIONAL

Direccién General

Yitre Hislcrico

Falerilo Hineario

Presenta la evolucidn de una Direccidn que ha tenido distintas reformas
estructurales y denominaciones durante la historia de la Policia Nacional de
Colombia a partir de su creacién hasta el ano 2010, como una forma

explicita de manifestar la bUsqueda permanente de ese camino que
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conduce a la plenitud y a la realizacion de cada uno de sus integrantes. Es
asi como en este documento se pueden hallar no solo descripciones
cronoldgicas, los Directores que han asumido el cargo desde sus diferentes
nombres, sino las rutas que dan sentido de pertenencia a una institucion que

promueve el talento humano policial. (p.3)

9.3 Galeria Histoérica

llustraciéon 71: Centro de Observacion Prospectivo del Talento Humano
(2017)

POLICIA NACIONAL

De izquierda a derecha fila inferior: Teniente Coronel Sandra Patricia Lopez
Luna, Teniente Karoll Liceth Montero Yaya, Infendente Wilson Alexander Sanabria,
Patrullera Nelly Johanna Sedano Turriago; fila superior: Teniente Rodrigo Andrés
Téllez Betancourt, Patrullera Yeimy Marcela Carrillo Rivillas, Asesora Sector Defensa
Luce Marina Echeverri Petti, Auxiliar de Apoyo Steven Rodriguez Parra, Patrullero

Alejandro Rivera Marrugo.
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llustraciéon 72: Centro de Observacion Prospectivo del Talento Humano
(2018)
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De izquierda a derecha fila inferior: Teniente Coronel Juan Andrés Guzmdn

Gonzdlez; segunda fila: Subintendente Angel Uriel Herndndez Gonzdlez, Teniente
Karoll Liceth Montero Yaya, Teniente Rodrigo Andrés Téllez Betancourt, Intendente
Wilson Alexander Sanabria; tercera fila: Intfendente Rolando Montealegre Galeano,
Patrullera Yeimy Marcela Carrillo Rivillas, Infendente Luz Angela Moreno Sierra,
Subintendente Carlos Hernando Arias Guifo, Subintendente Efrén Alonso Ladino

Quiroga y Auxiliar de Apoyo Steven Rodriguez Parra.
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llustracién 73: Centro de Observacion Prospectivo del Talento Humano
(2019)
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De izquierda a derecha fila inferior: Subintendente Julian David Lopez
Pineros, Asesora Sector Defensa Luce Marina Echeverri Petti, Mayor Edwin Antonio
Diaz Medina, Coronel Juan Andrés Guzmdan Gonzdlez, Subintendente Efrén Alonso
Ladino Quiroga, Patrullero Daniel Sebastidn Aragdn Rodriguez, Intendente Wilson
Alexander Sanabria; en la fila superior: Intendente Luz Angela Moreno Sierra,
Infendente Rolando Montealegre Galeano, Profesional de Seguridad Gonzalo
Andrés Cortés Olarte, Profesional de Seguridad Catalina Cdardenas, Patrullero

Alejandro Rivera Marrugo y Subintendente Angel Uriel Herndndez Gonzdlez.
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llustracion 74: Observatorio del Direccionamiento del Talento Humano (2019)

De izquierda a derecha: Profesional de Seguridad Gonzalo Andrés Cortés
Olarte, Intendente Rolando Montealegre Galeano, Subintendente JuliGn David
Lopez Piferos, Intendente Luz Angela Moreno Sierra, Subintendente Angel Uriel
Herndndez Gonzdlez, Coronel Juan Andrés Guzmdn Gonzdlez, Mayor Edwin
Antonio Diaz Medina, Subintendente Carlos Hernando Arias Guifo, Subintendente
Efrén Alonso Ladino Quiroga, Infendente Wilson Alexander Sanabria, Asesora Sector

Defensa Luce Marina Echeverri Petti.
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llustracion 75: Observatorio del Direccionamiento del Talento Humano (2020)

De izquierda a derecha: Subintendente Alejandro Rivera Marrugo,

Intendente Wilson Alexander Sanabria, Subintendente Efrén Alonso Ladino,
Profesional de Seguridad Gonzalo Andrés Cortés Olarte, Capitdn Vilma Natalia
Duenas Patarroyo, Asesora Sector Defensa Luce Marina Echeverri Petti,
Subintendente Angel Uriel Herndndez Gonzdlez y Subintendente Julidn David Lopez

Pineros.
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llustracién 76: Observatorio del Direccionamiento del Talento Humano (2021)
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De izquierda a derecha fila inferior: Capitdn Andrés de Jesus Giraldo Ramirez,
Intendente Angel Uriel Herndndez Gonzdlez, Subintendente Alejandro Rivera
Marrugo, Intfendente Jefe Wilson Alexander Sanabria, Infendente Efrén Alonso
Ladino; fila superior: Patrullero Nelson Alberto Molina, Asesora Sector Defensa Luce

Marina Echeverri Petti, Subintendente Julidn David Lépez Pineros y Profesional de
Seguridad Gonzalo Andrés Cortés Olarte.
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llustracién 77: Observatorio del Direccionamiento del Talento Humano (2022)
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De izquierda a derecha fila inferior: Intendente Julidn David Lopez Pineros,
Intendente Angel Uriel Herndndez Gonzdlez, Capitdn Andrés de JesUs Giraldo
Ramirez, Teniente Coronel Oscar Fernando Medina Carridn, Intendente Jefe Wilson
Alexander Sanabria, Infendente Efrén Alonso Ladino; fila superior: Subintendente
Jhon Freddy Beltrdn Ledn, Subintendente Nelson Alberto Molina, Asesora Sector
Defensa Luce Marina Echeverri Petti, Profesional de Seguridad Gonzalo Andrés

Cortés Olarte y Subintendente Alejandro Rivera Marrugo.

Nuestra Direccidén en imagenes

llustracién 78: Direccién de Talento Humano (2022)
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llustracion 79: Secretaria Privada

llustracion 80: Asuntos Juridicos
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llustracion 81: Oficina de Planeacion

llustracion 82: Gestion Documental
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llustracion 83: Oficina de Telematica

llustracion 84: Comunicaciones Estratégicas
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llustracion 85: Observatorio del Direccionamiento del Talento Humano
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llustracién 86: Grupo de Andlisis Ocupacional

llustracién 87: Oficina de Coordinacion de Incorporaciones y Confrol
Reservas
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llustracién 88: Subdireccion de Talento Humano - Grupo de Talento Humano

llustracién 89: Grupo Personal No Uniformado
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llustracion 90: Procedimientos de Personal
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llustracidn 92: Area Nomina de Personal Activo
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