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RESUMEN

En el presente estudio se exponen los resultados del analisis del ciclo de vida laboral policial,
el cual inicia con la incorporacion y se extiende hasta la consecucién de la asignacién de retiro,
una vez el funcionario cumpla el tiempo de servicio estipulado por la ley. Se analizaron aspectos
tales como, incorporacidn, bienestar, sanidad, educacidn y retiro del talento humano, a partir
de la informacién de 169529 servidores publicos, registrada en el Sistema de Informacion
para la Administracion del Talento Humano [SIATH] y la cual se obtiene mediante el software
Oracle Discoverer. Se utilizé un disefio cuantitativo con alcance descriptivo, no experimental
transversal. Los resultados evidenciaron que la Institucién tiene definido un ciclo de vida laboral
policial en el que a partir de la misionalidad de las cinco Direcciones Administrativas (Talento
Humano, Incorporacién, Educacion, Bienestar Social y Sanidad) se logra desarrollar de manera
integral el ser humano. De igual manera, se hace evidente el trabajo articulado de cada unidad
que integra el Direccionamiento del Talento Humano, consolidado el capital intelectual policial
como valor estratégico institucional.

Palabras claves: administracion, desarrollo humano, gestidon del personal, policia, talento.
ABSTRACT

The present investigation exposes the results of the analysis of the police work life cycle, which
begins with the incorporation and extends until the achievement of the retirement assignment,
once the official completes the service time stipulated by law. Aspects such as incorporation,
welfare, health, education and retirement of human talent were analyzed, based on the infor-
mation of 169529 public servants, registered in the Information System for the Administration
of Human Talent [SIATH], obtained through Oracle software Discoverer. A quantitative design
with a descriptive scope, not a cross-sectional experimental one, was used. The results show
that the institution has defined a police work life cycle in which, based on the mission of the
five Administrative Directorates (Human Talent, Incorporation, Education, Social Welfare and
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Health), the human being is fully developed. In the same way, the articulated work of each unit
that integrates the Direction of Human Talent is evident, consolidating the police intellectual
capital as an institutional strategic value.

Keywords: administration, human development, personnel management, police, talent.

RESUMO

A presente investigacdo expde os resultados da analise do ciclo de vida do trabalho policial, que
se inicia com a incorporacéo e se estende até a obtencdo da designacdo de aposentadoria, uma
vez que o funcionario cumpre o tempo de servigo estipulado em lei. Aspectos como incorporagao,
previdéncia, salde, educagdo e aposentadoria de talentos humanos foram analisados, com base
nas informagdes de 169.529 servidores publicos, cadastrados no Sistema de Informacdo para
Administracdao de Talentos Humanos [SIATH], obtidos por meio do software Oracle Discoverer.
Foi utilizado um desenho quantitativo de ambito descritivo e ndo experimental transversal. Os
resultados mostram que a instituicao definiu um ciclo de vida do trabalho policial em que, com
base na missdo das cinco Diretorias Administrativas (Talento Humano, Incorporagdo, Educacao,
Assisténcia Social e Saude), o ser humano se desenvolve plenamente. Da mesma forma, é
evidente o trabalho articulado de cada unidade que integra a Direcdo de Talentos Humanos,
consolidando o capital intelectual policial como um valor estratégico institucional.

Palavras-chave: administragdo, desenvolvimento humano, gestdo de pessoas, policia, talento.

B Introduccién

Uno de los capitales mas importantes que
tiene una institucién es su talento humano,
ademas del conocimiento que pueden generar a
través de este. En la era actual, la utilizacién de
este conocimiento junto con el uso adecuado
de las tecnologias de la informacién y las co-
municaciones [TIC] hace que una institucion,
ademas de adaptarse a los entornos cambian-
tes propios de la sociedad contemporanea,
logre alcanzar las metas fijadas.

Tales metas se soportan en conservar los talen-
tos de los mejores trabajadores, lo que ha hecho
que las organizaciones dediquen recursos im-
portantes a través de areas o departamentos
para su administracién, gestién y desarrollo
(Prieto, 2013). Todas las organizaciones es-
tan constituidas por personas y dependen
de ellas para alcanzar sus objetivos y cumplir
su mision; para los trabajadores, la empresa
es un medio para lograr satisfacer sus necesi-
dades basicas, de seguridad, socializacion y de
autorrealizacion (Vallejo, 2016).

Segun Chiavenato (2011), el area de Recursos
Humanos tuvo su origen a inicios del siglo xx,
como consecuencia del impacto generado por
la Revolucion Industrial; para la época, esta
dependencia de las empresas se encargaba
de armonizar el conflicto entre la organizacion
y los trabajadores, y recibia el nombre de Re-
laciones Industriales “cuya labor consistia en

articular capital y trabajo, interdependientes,
pero en conflicto” (p. 2).

Entre 1931 a 1960 se dieron cambios impor-
tantes en las organizaciones, por ejemplo, la
Gran Depresion —crisis financiera mundial
de la época, derivada de la caida de la bolsa de
valores de Nueva York— trajo consigo grandes
efectos en la economia de la mayoria de paises.
Alli cambio de forma y fondo el conflicto entre la
organizacion y los empleados, pues se eviden-
cian aspectos que trascienden lo intimamente
laboral y, por tanto, se empieza a valorar el
bienestar del trabajador. Para esto se pide la
intervenciéon del Estado, con el fin de buscar
la conciliacion entre empresa-trabajador; dicha
intervenciéon dio paso a las relaciones indus-
triales, donde se dio una participacién tripar-
tita: trabajadores (sindicato), empresarios y
gobierno. Asi, se reconoce al trabajador como
un ser social, cuya satisfaccién de necesidades
basicas, a cambio de una remuneracién, no era
suficiente para lograr un adecuado bienestar;
por esta razén, desde las organizaciones se
empezd a trabajar en el reconocimiento de su
emocionalidad, aprobacién social y participa-
cion (Calderdn et al., 2006).

En esta época surgen nuevas interpretaciones
para activar el reconocimiento de la persona
que labora, entre las cuales se destacan las
escuelas de relaciones humanas y del com-
portamiento, la psicologia administrativa y
la teoria de contingencia (Poveda, 2018). En
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1943, la Policia Nacional de Colombia, alineada
a estos cambios de naturaleza social y que se
daban a nivel global, creo el Departamento de
Personal, mediante Decreto 2361; esta depen-
dencia fue la encargada de brindar bienestar
a los policias que para la época hacian parte
de la Institucion.

En 1950, cambié nuevamente el enfoque,
pues, de Relaciones Industriales pasé a deno-
minarse Administracién de Personal. Aqui se
empezo a dirigir el personal de acuerdo con la
legislacion laboral vigente. En esta época se
reconocieron las grandes contribuciones que
las personas realizan a las organizaciones y se
empiezan a considerar a estas “como recursos
fundamentales para el éxito organizacional, y
como el Unico capital vivo e inteligente de que
disponen las organizaciones para enfrentar los
retos” (Chiavenato, 2011, p. 2).

En la década del 70 cambid la normatividad
social y laboral, se produjeron variaciones
importantes en materia de género, ampliando
la participacion y representaciéon de la mujer
en las diferentes esferas laborales, lo que a
nivel Institucional tuvo incidencia en materia
de planta de personal y administracién del
talento humano, puesto que los entornos
puramente masculinos ahora debian adaptarse
a necesidades derivadas del género, dentro de
las cuales vale mencionar aspectos tales como
el acondicionamiento de alojamientos, bafios y
servicios de intendencia encargados de proveer
los uniformes por tallas, ademas de incluir la
falda y los tacones para el caso del uniforme
ceremonial.

En el transcurso de esta época, surgio el concepto
de Recursos Humanos [RH]. Los trabajadores
seguian siendo vistos como un recurso mas, de
naturaleza exclusivamente productiva y cuyos
beneficios estaban encaminados Unicamente
al desarrollo de la organizacion (Chiavenato,
2011).

Para 1971, en la Policia Nacional de Colombia,
surgié el Departamento de Recursos Humanos
y Desarrollo, el cual se encargd del ingreso,
nombramientos, ascensos, promociones, des-
tinaciones, traslados, licencias, vacaciones,
comisiones, estimulos, sanciones, clasifica-
ciones, suspensiones, retiros de personal, asi

como de la asistencia religiosa (Echeverri et
al., 2010). Para ese entonces, a nivel interna-
cional, las personas eran vistas como un recur-
so mas de las organizaciones, sin embargo, la
Policia Nacional dignificaba a mujeres y hom-
bres policias con diferentes tipos de estimulos
e incentivos, esto con el animo de motivar su
permanencia y sentido de pertenecia por la
Institucion, adicionalmente se les capacitaba
tanto para el servicio de policia como para
las especializaciones del mismo, enfatizando
lo tedrico y practico del cargo a desempefiar
(Fyfe et al., 1997).

Para la época, la Policia Nacional contaba con
un personal subdividido de la siguiente mane-
ra: 1210 oficiales de vigilancia, 57 oficiales de
los servicios, 4008 suboficiales de vigilancia,
cinco suboficiales de los servicios, 40843 agen-
tes de vigilancia y 2085 agentes conductores,
lo que representaba una evolucién no solo nu-
mérica sino acorde a la normatividad juridica
existente, con la que se pretendia regular los
comportamientos derivados de la transfor-
macién social que se vivia (Rodriguez, 2018).

La promulgacion del Decreto 2137 de 1983
tuvo una especial significacién, pues se re-
organizé la Policia Nacional y se concedi6 el
Estatuto Organico; alli se dio un nuevo enfoque
a la mision institucional, asi: “La Policia es un
servicio publico a cargo del Estado, encami-
nado a mantener y garantizar el orden publico
interno de la Nacidn, 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 creé la Direccidn
de Personal, la cual esta encargada de ejecutar
las normas y politicas de administracion con
las siguientes dependencias: Despacho del
Director, Ayudantia, Clasificacion, Division de
Procedimientos de Personal, Identificacién,
Pasajes y Viaticos, Primas y Vacaciones, Culto
y Funerarias, asimismo, se elaboran planes
de apoyo para los Departamentos y Escuelas.
En paralelo, la division de Seleccién e Incor-
poracion organizé la Jefatura y los Grupos de
Divulgacién, Analisis Ocupacional y Asesorias
(Decreto 2137, 1983, Titulo III, Capitulo IX).

Segun informacidon suministrada por el Ob-
servatorio del Direccionamiento de Talento
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Humano [OBTAH], para 1983 se contaba con
un personal integrado por 1790 oficiales, 4177
suboficiales, 43432 agentes, 1173 auxiliares de
policia, 357 cadetes y 3669 estudiantes para
agentes, sumando en total 54598 uniformados
(OBTAH, 2022).

En los 90, producto de la globalizacién deri-
vada de las Tecnologias de la Informacién y
las Comunicaciones [TIC], surgié un nuevo
enfoque en relacion con la dignificacién de los
trabajadores, denominado Administracion de
Personas. Este se centra en la individualizacion
de los funcionarios, reconociendo sus com-
petencias y viéndolos como seres humanos
con habilidades y capacidades intelectuales
diferenciales.

En 1993, se promulgd la Ley 62, con la cual se
cred un establecimiento publico de Seguridad
Social y Bienestar para la Policia Nacional; de
igual manera, se resalta el “ser policia” y se
reconoce el servicio publico de policia como una
profesion, por tal razdn, los servidores debian
recibir una formacion integral, fundamentada
en los derechos humanos, la ética, la ecologia,
el liderazgo y el servicio comunitario. Esta ley
estructurd a la Policia Nacional de la siguiente
manera: Direccién General, Subdireccion Gene-
ral, Subdirecciones Especializadas por areas —las
cuales se dividieron en Subdireccién de Recursos
Humanos—, Subdireccién Operativa, Subdireccién
de Policia Urbana, Subdireccion de Carabineros
o Policia Rural, Subdireccién de Policia Judicial e
Investigacion, Subdireccion de Servicios Espe-
cializados, Subdireccién de Participacion Comu-
nitaria, Subdireccion Administrativa y Financiera,
Subdireccion Docente. Ademas, se determind
que la administraciéon de personal se orientara en
ascensos, destinaciones, traslados, comisiones,
licencias y seleccion e ingreso.

Con la llegada del tercer milenio, se evidenciaron
grandes cambios en las organizaciones debido
a la mundializacién de la economia, el desa-
rrollo acelerado de la tecnologia, el acceso a la
informacién y la materializacién de la sociedad
del conocimiento; estas fueron situaciones que
obligaron a las empresas a evolucionar pasando
de administrar personas a gestionar estratégi-
camente los recursos humanos, “de concebir a
las personas como substituibles a considerarlas
como un activo especifico, de una accioén reac-
tiva a una accion proactiva y de anticipacién”
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(Golik, 2012). Lo que en palabras de Chiave-
nato (2009) es denominado como administrar
con las personas, estas ya no son vistas como
trabajadores pasivos del proceso, sino como seres
humanos activos que toman decisiones, em-
prenden acciones, innovan y dan valor a las
organizaciones.

Consciente de ello, la Policia Nacional, me-
diante la Resolucion 02061 del 15 de junio del
2007, cred la Direccion de Talento Humano,
confiriéndole la misién de Gerenciar el Modelo
de Gestion del Talento Humano por Compe-
tencias, a partir del monitoreo permanente de
indicadores de gestion, encaminados a garan-
tizar el mejoramiento en la calidad de vida de
los policias y con ello mejorar su efectividad
en el servicio (Policia Nacional, 2007).

La estructura organica interna mantuvo la
siguiente distribucion, Direccién de Talento
Humano con cinco oficinas asesoras: Secreta-
ria Privada, Prospectiva del Talento Humano,
Planeacion, Asuntos Juridicos y Estadistica. La
Subdireccion de Talento Humano asume nue-
vas funciones, las cuales contemplan la Coor-
dinacion ante la Direccién de Reclutamiento
del Ejército, Auditoria y Soporte Tecnoldgico
y Talento Humano. Asimismo, conserva las
tres areas, Procedimientos de Personal con
sus grupos: Administracién Hojas de Vida,
Ubicacién Laboral, Identificacion y Retiros;
Desarrollo Humano con sus grupos: Gestion
Humana, Sistema de Carrera Personal No
Uniformado y Promocidn Laboral; y Adminis-
tracion Laboral con los grupos: Liquidacion y
Novedades de Nomina.

Como se puede evidenciar, este nuevo cambio
incluyé varios grupos encargados de exaltar
y dignificar el trabajo de mujeres y hombres
policias, reconociendo el “ser” como factor
fundamental para un efectivo desarrollo del
servicio de policia. Esta nueva denominacién
como Direccion de Talento Humano, tuvo como
fin fundamental Administrar Talentos para lo-
grar el éxito de la Institucion. “Tener personas
no significa necesariamente tener talentos. Un
talento es siempre un tipo especial de perso-
na. Y no siempre toda persona es un talento”
(Chiavenato, 2009, p. 49).

En la actualidad, el talento incluye cuatro as-
pectos esenciales en el ser humano: el primero
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de ellos tiene que ver con el conocimiento (el sa-
ber), aqui se resalta en los trabajadores el apren-
der a aprender y la actualizacion permanente
en diferentes areas del conocimiento. Como
segundo aspecto se encuentra la habilidad (saber
hacer), aqui se coloca a prueba los aprendizajes,
ya sea para resolver problemas, crear o innovar
procesos. El tercer factor corresponde al juicio
(saber analizar), que en palabras de Chiavenato
(2009) es ser critico, respondiendo de manera
acertada a las situaciones y el contexto. Como
cuarto aspecto se encuentra la actitud (saber
hacer), la cual es fundamental para alcanzar las
metas, enfocarse en los resultados y lograr la
autorrealizacion de su potencial.

Alineado a lo anterior, la Policia Nacional a través
del Sistema de Gestion Integral [SGI], esta-
blecié el Modelo de Talento Humano y Gestion
de la Cultura Institucional como eje articulador
entre el presente y el futuro, el cual propende
por un talento humano competente, confiable y
comprometido, en una cultura institucional en-
marcada en la vocacidn de servicio, liderazgo en
las relaciones con autoridades y la comunidad,
orgullo de la profesion policial y altos estandares
de calidad. (Resolucion 03948, 2019, p. 37)

De esta manera, este modelo se convierte en el
eje integrador del Direccionamiento del Talen-
to Humano, trabajando en torno al desarrollo
personal, laboral y familiar de los policias. Este
componente articula los procesos, procedimien-
tos y actividades relacionadas con la planeacién
y administracién del talento humano: diseno
organizacional, seleccion, formacion, ubicaciéon
laboral, evaluacion, remuneracién y salud; al
igual que lo relacionado con el desarrollo huma-
no integral: a partir de la capacitacion, defini-
cion del plan de carrera, bienestar e incentivos
(Resolucién 03948, 2019, p. 37).

Teniendo en cuenta lo anterior, el objetivo de la
presente investigacién es conocer como se ha
administrado y gestionado el talento humano,
analizando el ciclo de vida laboral policial como
proceso hacia el desarrollo humano.

I Metodologia

Se utilizé un disefio de investigacion no expe-
rimental-transversal, con un enfoque cuanti-

tativo y alcance descriptivo, ya que se busca
especificar las propiedades y caracteristicas
de quienes integran la Instituciéon (Hernandez
y Mendoza, 2018), a partir de un analisis es-
tadistico.

Poblacién objeto

El estudio se centra en el andlisis de registros
administrativos de 169529 funcionarios que
laboran en la Policia Nacional de Colombia. Se
realizé un analisis discriminado en las catego-
rias de oficial, suboficial, nivel ejecutivo, agen-
tes, auxiliares de Policia, estudiantes (alumnos
del nivel ejecutivo, cadetes y alféreces), asi
como del personal no uniformado (se excluye el
personal por contrato prestacion de servicios).

Procedimiento

Los datos fueron tomados del Sistema de In-
formacién para la Administracion del Talento
Humano [SIATH], a través del software Oracle
Discoverer, herramienta tecnoldgica que po-
sibilitd la extraccidon de los mismos, a partir
de consultas especificas, y posteriormente se
realizd el analisis mediante la organizacion de
variables sociodemograficas y la organizacion
de criterios explicativos secuenciales.

Resultados

Colombia es un pais donde existen problematicas
sociales que inciden en las distintas formas de
interaccion humana, por tanto, escoger la profesion
policial como proyecto de vida demanda en los
uniformados contar con competencias generales
para la profesion y competencias especificas
que posibiliten el positivo relacionamiento entre
el policia y el ciudadano, cuyos rasgos deben ser
identificados por la Direccion de Incorporacion
[DINCO], fortalecidos desde la Direccidn
Nacional de Escuelas [DINAE] y aplicados por
los uniformados durante la prestacion del servicio
de policia en los territorios donde la Direccion de
Talento Humano [DITAH] realice la destinacion
del personal.

Teniendo en cuenta lo anterior, en la Tabla 1
se presentan las caracteristicas sociodemo-
graficas de la poblacion objeto de estudio,
correspondiente a 169529 funcionarios.
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Sociodemografia de los funcionarios de la Policia Nacional
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Sociodemografia

Caracteristica

Frecuencia absoluta

Frecuencia relativa

Sexo
Hombres 138992 82 %
Mujeres 30537 18 %
Estado civil
Soltero 96875 57,14 %
Casado 39130 23,08 %
Unidn libre 32265 19,03 %
Separado 1162 0,69 %
Viudo 97 0,06 %
Edad
16 a 20 afos 13090 7,72 %
21 a 25 afios 24822 14,64 %
26 a 30 afios 31266 18,44 %
31 a 35 anos 40376 23,82 %
36 a 40 afios 40753 24,04 %
41 a 45 afos 14164 8,35 %
46 a 50 afios 2599 1,53 %
M3as de 50 afios 2459 1,45 %
Cantidad de hijos
1 hijo 46482 27 %
2 hijos 31439 19 %
De 3 a 5 hijos 10413 6 %
De 6 a 12 Hijos 126 0,07 %
Grado
General 2 0,00 %
Mayor general 13 0,01 %
Brigadier general 18 0,01 %
Coronel 220 0,13 %
Teniente coronel 423 0,25 %
Mayor 1701 1,00 %
Capitan 2219 1,31 %
Teniente 1599 0,94 %
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Sociodemografia

Caracteristica Frecuencia absoluta Frecuencia relativa

Grado
Subteniente 1195 0,70 %
Sargento mayor 47 0,03 %
Comisario 175 0,10 %
Subcomisario 410 0,24 %
Intendente jefe 1939 1,14 %
Intendente 15507 9,15 %
Subintendente 20253 11,95 %
Patrullero 88669 52,30 %
Agente 244 0,14 %
Cadete 382 0,23 %
Alférez 245 0,14 %
Estudiante Nivel Ejecutivo 10435 6,16 %
Auxiliar de Policia 19611 11,57 %
Personal No Uniformado 4222 2,49 %

Nota. Datos sociodemograficos extraidos del Sistema de Informacion para la Administracion del Talento Humano [SIATH].

Tal y como se puede observar en la Tabla 1,
en lo que refiere al sexo, el mayor nimero de
funcionarios son hombres; esto se debe a que
finales del siglo xx la incorporacion de mujeres
se realizaba por cuotas (Hernandez-Gonzalez
et al., 2021), situacidon que cambio a partir de
la Ultima década donde se selecciona el per-
sonal por la demostracion de competencias y
no por el género.

En cuanto al estado civil, mas del 50 % de la
poblacidn total mantiene un estado de solteria,
mientras que un 42 % tienen un vinculo con-
yugal vigente, ya sea casado o en union libre.
Respecto al nimero de hijos se evidencia que
el 52 % tienen hijos, sobresaliendo en mayor
porcentaje quienes tienen un hijo.

En relacion con la edad, se observa que el 59,19
% de los participantes superan los 30 afios. En
cuanto al grado, en la categoria de oficial, son
los capitanes quienes tienen la mayor repre-
sentacion, y en el nivel ejecutivo, los subinten-
dentes y patrulleros, lo que permite inferir que

la mayor cantidad de funcionarios, se ubican en
los grados iniciales de cada categoria.

B 1Incorporacién

La incorporacion de personal requiere de un
riguroso proceso de seleccion, pues se debe
asegurar que estas personas cumplan con altos
estandares de identificacion y superen el pro-
ceso de tamizaje, esto con el fin de asegurar
el ingreso de los aspirantes mas aptos para el
servicio de policia, lo que incrementa sus posi-
bilidades de permanencia en el tiempo, ademas
de la satisfaccion laboral. “Las organizaciones
escogen a las personas que desean tener como
colaboradores y las personas escogen a las
organizaciones donde quieren trabajar, dar sus
esfuerzos y competencias. Se trata de una elec-
cion reciproca que depende de innumerables
factores y circunstancias” (Vallejo, 2016, p. 47).

Para incorporarse como policia existen dos
opciones: la primera es en el nivel directivo
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como oficial, en este caso se pueden presentar
aspirantes que tengan una formacién como
bachiller, técnico o tecndlogo y luego deben
realizar el pregrado en Administracion Policial,
el cual tiene una duracidn de tres afios. Ahora
bien, quienes tienen profesiones liberales, su
formacién es de un ano y se gradian como
especialistas en servicio de Policia. Una vez
superado el proceso de formacién, ya sea como
administradores policiales o especialistas en
servicio de Policia, egresan de la escuela con
el grado de subteniente. La otra linea de in-
corporacion la integra el nivel ejecutivo, este
personal se forma en las diferentes escuelas
de policia durante un afio. Una vez aprobado
el plan de estudios reciben el titulo de Técnico
Profesional en Servicio de Policia y egresan de
la escuela con el grado de patrullero.

Tabla 2
Personal seleccionado en las convocatorias 2018-2022
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El ingreso de nuevos uniformados depende de
la politica de estado implementada por cada
presidente y su plan de gobierno en materia
de seguridad publica, de donde se establece la
asignacion de recursos para cada vigencia. Es
importante mencionar que la cantidad de per-
sonal admitido, depende de los estudios actua-
riales que calculan los costos derivados tanto
para la incorporacién, formaciéon y nominacion
como para los gastos a nivel prestacional que,
ademds de contemplar el pasivo pensional,
también debe prever los respectivos incremen-
tos en el tiempo, es decir, es necesario evaluar
la viabilidad financiera y su sostenimiento.

A continuacion, se presentan las cifras de las
ultimas incorporaciones en las categorias de
oficial y nivel ejecutivo.

Personal Preinscrito y Seleccionado 2018-2022

Ao Categoria Preinscritos Seleccionados
Bachiller a Oficial 6249 329
2018 Profesional a Oficial 1956 109
Patrullero 35325 4465
Bachiller a Oficial 6048 174
2019 Profesional a Oficial 4727 118
Patrullero 53271 7092
Bachiller a Oficial 4920 180
2020 Profesional a Oficial 3413 109
Patrullero 74779 4760
Bachiller a Oficial 5174 253
2021 Profesional a Oficial 3297 93
Patrullero 87876 10614
Bachiller a Oficial 5974 287
2022 Profesional a Oficial 1751 102
Patrullero 48720 4221

Nota. La tabla muestra la cantidad de personal preinscrito en cada vigencia, asi como el personal que supero el proceso.
Informacion suministrada por la Oficina de Planeacién de la Direccidén de Incorporacion.

En promedio, anualmente ingresan 350 ofi-
ciales a hacer parte del nivel directivo, de los
cuales en su mayoria realizan el pregrado en
Administracién Policial. En cuanto al nivel eje-
cutivo ingresan en promedio 6200 estudiantes

a patrullero. Ahora bien, al analizar la canti-
dad de personal preinscrito en cada vigencia,
versus el personal seleccionado se evidencia
que en promedio por cada 100 aspirantes se
seleccionan 10 funcionarios.
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Para que un aspirante sea seleccionado debe
superar cada una de las valoraciones, entre las
cuales se encuentran los examenes clinicos y
paraclinicos, la valoracion médica, los examenes
psicofarmacos, psicoldgicos (prueba psicotéc-
nica y entrevista) y el examen odontoldgico, la
prueba fisico atlética, la visita sociofamiliar, el
estudio de seguridad y el consejo de admisiones.

En el periodo comprendido entre el 2019 al
2021 se evidencia una mayor incorporacion
de patrulleros, esto obedece al cumplimiento de
la Politica Marco de Convivencia y Seguridad
Ciudadana, implementada por el entonces pre-
sidente Ivan Duque Marquez, donde se proyecto
la implementaciéon de un plan de incorporacion
de policias, con el fin de compensar el retiro de
personal como consecuencia del fallo del Con-
sejo de Estado en relacién con el Nivel Ejecutivo
presentado en el 2018.

B Educacién

En la Policia Nacional, ademas de la forma-
cion y el entrenamiento policial, se propicia la

Tabla 3
Escuelas de formacion policial

educacion en carreras liberales, la educacion
continua y la educacion para el trabajo, siendo
la DINAE la Institucién de Educacién Superior
encargada de formar a los uniformados para
el ejercicio de la actividad de policia.

Esta Direccion, con sus programas académico,
profesional y técnico, busca formar de manera
integral a mujeres y hombres policias, a través
del Proyecto Educativo Institucional [PEI], en
cumplimiento de las funciones de Docencia,
Investigacién y Proyeccidon Social. De esta
manera, se aportan herramientas a los policias
para el desarrollo de las competencias nece-
sarias, ademads de contribuir a la generacion
de condiciones de seguridad y convivencia
ciudadana (Arévalo y Cardozo, 2019).

Para el desarrollo de las actividades acadé-
micas, la DINAE cuenta con tres escuelas de
formaciéon de mandos, trece escuelas para
patrulleros, once escuelas para estudios de
especializaciéon y dos centros de instruccion.

Escuelas de formacion para oficiales,

Cantidad suboficiales y Mandos del Nivel Ejecutivo Ubicacion
1 Escuela de Cadetes de Policia “General Francisco de Paula Santander” Bodotd D. C
(ECSAN). 9 e
Escuela de Postgrados de Policia “Miguel Antonio Lleras Pizarro” .
2 (ESPOL). Bogota D. C.
Escuela de Suboficiales y Nivel Ejecutivo “Gonzalo Jiménez de _. . .
3 Quesada” (ESIIM). Sibaté, Cundinamarca
Escuelas de formacion para patrulleros de policia
4 Escuela Nacional de Carabineros “Alfonso Lopez Pumarejo” (ESCAR). Facat_atlva,
Cundinamarca.
5 Escuela de Carabineros Provincia de Vélez “Mayor General Manuel Vélez Santander
José Lopez Gémez” (ESVEL). ! '
6 Escuela de Carabineros “Alejandro Gutiérrez” (ESAGU). Manizales, Caldas.
7 Escuela de Carabineros “Eduardo Cuevas Garcia” (ESECU). Villavicencio, Meta.
8 Escuela de Carabineros “Rafael Nufiez” (ESRAN). Corozal, Sucre.
9 Escuela de Policia Metropolitana de Bogota “Teniente coronel Julian Bodots D. C
Ernesto Guevara Castro” (ESMEB). 9 T
s " Santa Rosa de
10 Escuela de Policia "“Rafael Reyes” (ESREY). Viterbo, Boyaca.
11 Escuela de Policia “Gabriel Gonzalez” (ESGON). Espinal, Tolima.

12 Escuela de Policia “Carlos Eugenio Restrepo” (ESCER).

Estrella, Antioquia.
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13 Escuela de Policia de Yuto “Miguel Antonio Caicedo Mena” (ESMAC). Yuto, Choco.

14 Escuela de Policia “Simoén Bolivar” (ESBOL). Tulud, Valle.

15 Escuela de Policia de Provincia de Sumapaz “Intendente Maritza Fusagasuga,
Bonilla Ruiz” (ESSUM). Cundinamarca.

16 Escuela de Policia “Antonio Narifio” (ESANA). Soledad, Atlantico.

Escuelas de especializacion policial

Escuela de Investigacién Criminal “Teniente coronel Elkin Molina .

17 Aldana” (ESINC). Bogota D. C.

18 Escuela de Inteligencia y Contrainteligencia (ESCIC). Bogota D. C.

19 Escuela de Aviacion Policial (ESAVI). Mariquita, Tolima.

20 Escuela de Guias y Adiestramiento Canino “Agente Alvaro Rojas Facatativa,
Ahumada” (ESGAC). Cundinamarca.

21 Escuela de Seguridad Vial, “"General Deogracias Fonseca Espinosa Bogot4 D. C.
(ESEVI).
Escuela de Policia en Proteccion y Seguridad “Sargento Mayor Luis .

22 Alberto Torres Huertas” (ESPRO). Bogota D. C.
Escuela de Tecnologias de la Informacidn y Comunicaciones “Teniente .

23 coronel Jorge Luis Mauledoux Baréon” (ESTIC). Bogota D. C.
Escuela de Policia de Antisecuestro y Antiextorsion “Mayor Héctor _. __, .

24 Anibal Talero Cruz” (ESANT). Sibate, Cundinamarca.

25 Escuela Internacional del Uso de la Fuerza Policial para la Paz San Luis. Tolima
“Brigadier General Jaime Ramirez Gémez"” (CENOP). ! '
Escuela de Equitacién Policial “Coronel Luis Augusto Tello Sanchez” .

26 (ESCEQ). Bogota D. C.

27 Escuela de Antidrogas “Mayor Wilson Quintero Ramirez” (ESAND). Bogotéa D. C.

Centros de Instruccion
28 Centro de Instruccion Wayu “Thorivio Kaporinche” (CIWAY). Uribia, La Guajira.
29 Centro de Instruccion Leticia (CILET). Leticia, Amazonas

Nota. Informacién suministrada por la Oficina de Planeacion de la DINAE.

Para adelantar las labores académicas, las
escuelas cuentan con aulas, laboratorios para
diferentes usos, aulas ambientales o ecoldgi-
cas, espacios deportivos, sitios de formacion,
auditorios, bibliotecas, salas de computo, zona
de recreacion, zonas verdes, alojamientos para
estudiantes y personal de planta, sitios de
practica representados en pistas fijas y pistas
de atletismo.

Portafolio académico Direccion Nacional
de Escuelas

La DINAE cuenta con un portafolio académico
compuesto por educacién formal y educa-
cion continua, el cual le permite cumplir la
misionalidad, formando de manera integral
los hombres y mujeres que integran la Policia
Nacional, durante todo el ciclo de vida laboral

policial, para lo cual cuenta con cinco progra-
mas de maestria, 14 especializaciones, tres
pregrados profesionales, cinco tecnologias,
14 técnicos profesionales y cuatro técnicos
laborales. En educacion continua y a distancia,
tiene 72 programas de capacitacion modalidad
virtual (un técnico profesional, siete cursos,
36 diplomados y 28 seminarios), 259 progra-
mas de capacitacion de modalidad presencial
(89 cursos, 65 diplomados y 105 seminarios),
seis programas de capacitacion de modalidad
presencial / virtual de aprendizaje (cinco se-
minarios y un diplomado).

La oferta académica se operacionaliza a través
de las diferentes escuelas de policia del pais,
logrando realizar la capacitacion y cobertura
en todo el territorio nacional de las unidades
de policia en sus diferentes ambitos de gestion
(operativo, administrativo y docente).
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Una vez descrita las capacidades de la DINAE,
a continuacion, se muestra en cifras el capital
intelectual con el que cuenta actualmente la
Policia Nacional, valuado a partir de la titula-

cion individual de los funcionarios en diferentes
niveles académicos, tiempo de servicio (ex-
periencia) y la experticia derivada de la labor
policial, como se muestra en la Figura 1.

Figura 1
Nivel Académico actual de los funcionarios
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Nota. Se muestra la cantidad de funcionarios de acuerdo con su nivel académico actual.

Una vez organizado el nimero de funcionarios
por nivel académico, se evidencia que el 0,07
% tiene educacion basica primaria, 16,62 %
es bachiller, 71,51 % tiene una formacion téc-
nica, el 3,17 % es tecndlogo, un 5,53 % tiene
pregrado, el 2,67 % ostenta especializacion,
un 0,42 % maestria y el 0,01 % doctorado. Es
importante aclarar que existen funcionarios
que tienen entre 1 y 4 carreras técnicas, tec-
noldgicas y profesionales.

Figura 2
Funcionarios con maestria por grado

Doctorados y maestrias

En cuanto a los doctorados, se cuenta con 16
registros, de los cuales 12 son en Educacion,
dos en Ciencias Politicas, uno en Sociologia
Juridica y el ultimo en Derecho. Por otra parte,
estan los funcionarios que ostentan un nivel
académico de maestria, en total son 701 y el
numero de maestrias suman 836, lo que de-
muestra que hay personas que tienen mas de
una maestria.
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Nota. Siglas de cada grado jerarquico: GR: general, MG: mayor general, BG: brigadier general, CR: coronel, TC: teniente
coronel, MY: mayor, CT: capitan, TE: teniente, ST: subteniente, CM: comisario, SC: subcomisario, 1J: intendente jefe,

IT: intendente, SI: subintendente, PT: patrullero, AF: alférez y NU: no uniformado.
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A continuacion, se presenta una lista de las maestrias que mas estudian los funcionarios de la
Policia Nacional.

Tabla 4
Maestrias que mas estudian los policias

Maestria Cantidad
Seguridad Publica 89
Criminologia y Victimologia 64
Educacion 53
Investigacién Criminal 33
Docencia e investigacidon 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 Informatica Forense 11
Intervencién en Sistemas Humanos 11
Gerencia de la Comunicacion Organizacional 10
Telematica 8
Comunicacion 7
Derecho Publico 6
Gestion de Proyectos 6
Gestion de Organizaciones 6
Direccion Estratégica, Planificacién y Control de la Gestidn 5
Direccién y Gestidon de Recursos Humanos 5
Estudios de Paz y Resolucion de Conflictos 5
Derecho Procesal 5
Seguridad y Defensa Nacional 5

Nota. Informacion suministrada por el OBTAH.
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Especializaciones
Siguiendo con la descripcion del nivel acadé-

mico, en la Figura 3 se muestra la cantidad
de posgrado en especializacion, del cual 4497
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Figura 3
Funcionarios con especializacion por grado
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funcionarios reportan tener entre una y tres
respectivamente. En total existen 7148 regis-
tros de especializaciones.
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Nota: Siglas de cada grado jerarquico: GR: general, MG: mayor general, BG: brigadier general, CR: coronel, TC: te-
niente coronel, MY: mayor, CT: capitan, TE: teniente, ST: subteniente, CM: comisario, SC: subcomisario, 1J: intendente
jefe, IT: intendente, SI: subintendente, PT: patrullero, AF: alférez, CD: cadete, AL: alumno del nivel ejecutivo y NU:

no uniformado.

Los oficiales tienen el mayor nimero de es-
pecializaciones y se encuentran en los grados
de capitan (19 %), mayor (18 %), teniente (14
%), subteniente y teniente coronel, cada uno
con un 7 %. En la categoria del Nivel Ejecutivo
se encuentran en los grados de intendente (6

Tabla 5
Especializaciones que mas estudian los policias

%), subintendente (5 %) y patrullero (4 %). En
los No Uniformados el porcentaje es de 12 %.

A continuacidn, se presentan las especializa-
ciones que mas 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
Contratacidn Estatal 60
Finanzas y Administracion Publica 51

Gerencia Financiera

49
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Especializaciones Cantidad
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
Especializacidon en Control Interno 36
Gobierno y Gerencia Publica 34
Pedagogia para la Educacion Superior 27
Derecho Constitucional 23
Salud Familiar 19

Nota: Informacién suministrada por el OBTAH.

Pregrados universitarios

Otro factor importante en el desarrollo del ca-
pital intelectual de los funcionarios tiene que
ver con aquellos que, ademas de su profesion

Figura 4
Funcionarios con pregrados liberales

policial, deciden realizar estudios en carreras
liberales. Actualmente, se cuenta con 9316
funcionarios que reportan 10909 pregrados
diferentes a los otorgados por la institucion.
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Nota. Siglas de cada grado jerarquico: GR: general, MG: mayor general, BG: brigadier general, CR: coronel, TC: teniente
coronel, MY: mayor, CT: capitan, TE: teniente, ST: subteniente, CM: comisario, SC: subcomisario, I1J: intendente jefe, IT:
intendente, SI: subintendente, PT: patrullero, EST (alférez, cadete y alumnos del nivel ejecutivo) y NU: no uniformado.

De acuerdo con el total de personal con pro-
fesiones liberales (9.316), el personal del nivel
ejecutivo cuenta con el 49 % de las profesio-
nes, seguido de los oficiales con un 30 %; los
no uniformados con el 17 % y los estudiantes

(alférez, cadete y estudiantes del nivel ejecu-
tivo) con un 4 % respectivamente.

En la Tabla 6 se muestra los pregrados que
mas estudian los funcionarios.
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Tabla 6
Pregrados mas estudiados por los policias

Pregrados Cantidad
Derecho 1980
Psicologia 1377
Administracién de Empresas 1283
Contaduria Publica 834
Ingenieria de Sistemas 625
Licenciado en Educacion Fisica 364
Trabajo Social 218
Comunicacién Social 208
Medicina 193
Ingenieria Industrial 190
Salud Ocupacional 189
Odontologia 181
Relaciones Internacionales 177
Economia 112
Enfermeria 99
Administracion Financiera 98
Administracién Publica 94
Ingeniero Electroénico 79
Administracidn Logistica 71
Ingenieria Ambiental 71
Nota. Informacion suministrada por el OBTAH.
Para finalizar con la descripcion del nivel aca- pregrados ofertados por la DINAE en sus dife-

démico, en la tabla 7 se muestra el nUmero rentes escuelas de formacién policial.
de policias que se han profesionalizados en

Tabla 7
Formacidn otorgada por la Direccion Nacional de Escuelas

Nivel Académico Cantidad
Maestria en Criminologia y Victimologia 73
Maestria en Seguridad Publica 89
Maestria en Investigacion Criminal 56
Maestria en Ciberseguridad e Informatica Forense 14
Especializacion en Investigacion Criminal 299
Especializacién en Gestion Ambiental 114
Especializacion en Seguridad 628
Especializacién en Seguridad Integral 106
Especializacion en Derecho de Policia 84
Especializacién en Gestion Territorial 67

Especializacion en Servicio de Policia 2317
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Nivel Académico Cantidad

Especializacidén en Investigacion de Accidentes de Transito 169
Especializacion en Informatica Forense 75
Pregrado en Administrador Policial 5044
Tecnologia en Mantenimiento Aeronautico 620
Tecnologia en Planeacion para el Control Ambiental 185
Tecnologia en Gestidon de Infraestructura de Tecnologias de la Informacion 29
Tecnologia en Investigacion Judicial 162
Técnico Profesional en Servicio de Policia 128549
Técnico en Seguridad Vial 10000
Técnico Profesional en Control Ambiental 168
Técnico en Topografia Forense 169
Técnico en Documentologia 221
Técnico en Investigacién Judicial 1308
Técnico en Mantenimiento Aeronautico 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. Informacidon suministrada por el OBTAH.

Talento humano

Es la Direccién encargada de brindar a los
funcionarios las condiciones necesarias que
permitan fortalecer la calidad de vida laboral,
familiar y social durante el tiempo que perma-
nezcan en la Institucion con el propdsito de
lograr la excelencia profesional en la actividad
de policia. La gestién y administracion del per-
sonal a nivel nacional, se despliega a través de
118 Grupos de Talento Humano, distribuidos
estratégicamente en 8 Regiones de Policia, 17
Metropolitanas y 32 Departamentos, quienes
brindan un acompafiamiento permanente a las
necesidades y requerimientos del personal.

El Direccionamiento del personal que integra
la organizacién se realiza a través del Modelo
de Gestion del Talento Humano y Cultura Ins-
titucional, articulando los procesos, procedi-
mientos y actividades relacionadas con la pla-
neacion, administracion y desarrollo del talento

humano, reflejado en el disefio organizacional,
seleccion, formacion, ubicacién laboral, evalua-
cion, remuneracion, plan de carrera, bienestar,
incentivos, salud y asignacién de retiro.

Diversidad policial

La Policia Nacional al incorporar mujeres y hom-
bres de diferentes etnias y culturas, con tradicio-
nes, costumbres, creencias y dialectos propios
se convierte en una institucion incluyente; lo que
permite un acercamiento asertivo a comunidades
que durante anos habian vivido la discriminacion
y cuyas necesidades en temas relacionados con
seguridad eran desconocidas.

Para tal fin, en 2005, en el municipio de Yuto,
Choco, se fundé la Escuela de Policia Miguel
Antonio Caicedo Mena, con el fin de llegar a
los habitantes del litoral pacifico y brindar
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oportunidades a miles de jovenes de esta
regién de Colombia, para que se educaran
como Técnico Profesional en Servicio de Po-
licia y, de esta manera, aportaran al desarrollo
y seguridad de sus comunidades y del territorio
nacional.

Por otra parte, en 2011 se cred el Centro de
Instruccion Wayuu “Thorivio Kaporinche” en
el Departamento de la Guajira, cuya mision
se enfoc6 desde entonces en la formacién de
indigenas guajiros. El aporte de estos funcio-
narios trasciende mas alld de la seguridad y
convivencia ciudadana, con ellos, la Policia
Nacional ha crecido en imagen y aceptacion
social, catapultdandose como una Institucion pu-
blica pionera en inclusién, multiculturalismo y
respetuosa de la diversidad cultural, lingUistica,
bioldgica, sexual y funcional de nuestro pais,
puesto que en este Ultimo aspecto la Policia
Nacional posibilita que aquellos uniformados
que han sido calificados con algun tipo de
discapacidad puedan seguir laborando en los
entornos administrativos o docentes.

Figura 5
Parte grupos étnicos

La Amazonia es otra region del pais que ha
aportado capital humano a la Policia Nacional,
por ejemplo, con la creacion del Centro de
Instruccion de Leticia (CILET) se abrid espacio
para indigenas huitotos y bora, personas que
contribuyen a garantizar el respeto de los de-
rechos humanos en sus comunidades. Asi, el
carabinero Dausan Cardona (Policia Nacional,
2014) sefala: “Mi comunidad esta feliz, porque
tiene a varios de sus miembros en la Policia
de Carabineros y siempre acuden a nosotros
cuando afrontamos un inconveniente o un pro-
blema con los colonos”.

Para la presente vigencia, la Institucion cuenta
con personas de diferentes grupos étnicos,
entre los cuales se distinguen diversas etnias
como son: mestizos, afrodescendientes, indi-
genas, mulatos, palenqueros, raizales y rom.
Esta multiculturalidad y pluriétnia permite la
prestacion de un servicio de policia basado
en el humanismo, con reconocimiento de las
diferencias subjetivas individuales, asi como el
respeto a sus costumbres.
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Nota. Informacidon suministrada por el OBTAH.

Segun los datos expuestos en la anterior figura,
se evidencia que el mayor porcentaje de poli-
cias se identifican a si mismos como mestizos
94,56 %, seguido de afrodescendientes 4,38
%, indigenas 0,59 %, mulatos 0,35 % y palen-
queros, raizales y rom el 0,13 %.
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Tabla 8
Grupos étnicos por categoria

Revista Logos Ciencia & Tecnologia, 15(1): 142-166

Grupos

&tnicos OF SB/M.E PT/AG AXP AF Cbh 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 7390 38331 88913 19611 245 382 10435 4222 169529

Nota. Siglas de categorias: OF (oficial), SB (suboficial), ME (mando ejecutivo), PT (patrullero), AG (agente), AXP (auxiliar
de Policia) AF (alférez), CD (cadete), EST (estudiante) y NU (no uniformado).

Contar con un talento humano diverso permite a
la Institucidn tener diferentes perspectivas a la
hora de resolver los conflictos que se presentan
durante la actividad de policia; de igual manera,
por la diversidad cultural, es un espacio propicio
para la creatividad y el desarrollo de proyectos
de seguridad y convivencia ciudadana, lo cual
mejora la comprension de los problemas so-
ciales que afectan a las comunidades, también,

Tabla 9

permite el acercamiento a poblaciones vulne-
rables y desarrolla competencias relacionadas
con la tolerancia, la comunicacidn constructiva
y el respeto hacia las diferencias.

A continuacion, se muestra la cantidad de
funcionarios de la Policia Nacional por depar-
tamento o pais de nacimiento.

Funcionarios nacidos en los diferentes departamentos de Colombia

Departamento de nacimiento Cantidad
Cundinamarca 27714
Antioquia 10982
Boyaca 10962
Tolima 10729
Valle del Cauca 10483
Santander 9867
Norte de Santander 9570
Atlantico 7802
Cérdoba 7194
Narifio 7100
Caldas 6445
Bolivar 6217
Meta 6153
Magdalena 5440
Huila 4806
Sucre 4576
Cauca 4154
Cesar 4117
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Departamento de nacimiento Cantidad
Choco 2706
La Guajira 2550
Quindio 2262
Risaralda 2217
Caqueta 1367
Putumayo 956
Casanare 779
Amazonas 738
Arauca 476
Guaviare 448
San Andrés y Providencia 172
Vichada 155
Vaupés 98
Guainia 95

Total 169330

Nota. Informacién extraida del Sistema de Informacidén para la Administracion del Talento Humano “SIATH”, el 2 de

mayo de 2022.

De los 169330 funcionarios nacidos en Colom-
bia, el 16 % son del Departamento de Cundi-
namarca, aqui se incluyen los oriundos de Bo-
gota; los departamentos de Antioquia, Boyaca,
Tolima, Valle del Cauca, Santander y Norte de
Santander tienen una representatividad del 6 %;
Atlantico 5 %; Cordoba, Narifio, Caldas, Boli-
var y Meta un 4 %; Magdalena, Huila y Sucre
un 3 %; Cauca, Cesar, Chocé y Guajira el 2%;
Quindio, Risaralda, Caqueta y Putumayo un 1 %.

Tabla 10

Funcionarios nacidos en otros paises diferentes a Colombia

Los departamentos de Casanare, Amazonas,
Arauca, Guaviare, San Andrés y Providencia,
Vichada, Vaupés y Guainia son quienes repor-
tan el menor porcentaje de representacion en
la Institucion.

De los 199 funcionarios nacidos en otros paises
diferentes a Colombia, el 77 % son de Venezuela,
el 11 % de Panam3, el 5 % son de Ecuador, mientras
México y Espafa reportan cada uno un 2 %.

Pais de nacimiento

Cantidad

Venezuela
Panama
Ecuador
Espafna

México
Costa Rica
Peru
Estados Unidos
Espafia
Honduras
Italia

Puerto Rico

153
21

-
o
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Nota. Informacion extraida del Sistema de Informacion para la Administracion del Talento Humano [SIATH], el 2 de

mayo de 2022.
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Como se evidencid en las dos tablas anteriores,
la Policia Nacional esta integrada por personas
oriundas de diferentes departamentos y paises,
lo que enriquece la cultura Institucional hacia
una concepcion global, esto posibilita la crea-
cion de estrategias integrales encaminadas a
contrarrestar los fendmenos sociales que afec-
tan la convivencia y seguridad ciudadana de
los colombianos y transelntes, desde la dptica
nacional, regional y mundial, puesto que el fe-
ndémeno criminal y delincuencial ha trascendido
las fronteras de los departamentos y del pais.

Bienestar social

La Direccién de Bienestar Social [DIBIE] es la
encargada de contribuir al mejoramiento de
las condiciones de calidad de vida de los inte-
grantes de la Institucién activos y de la reserva
activa, su evolucion la ha llevado a generar un
servicio de bienestar orientado hacia la fami-
lia a través de planes, programas, proyectos
y servicios dirigidos a las lineas del ciclo vital
(nifiez, juventud, adultez y familia).

Esta Direccién despliega sus servicios a través
de planes, programas y proyectos y puntos de
servicio a nivel nacional, distribuidos en 22
colegios, 16 centros vacacionales, cuatro cen-
tros recreativos, tres centros sociales, cuatro
hogares de paso, un centro religioso, un pan-
tedn, un mausoleo y 1889 viviendas fiscales.

Tabla 11
Establecimientos de sanidad policial
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A nivel nacional, esta Direccion cuenta con mas
de 1600 profesionales entre uniformados y no
uniformados, quienes realizan actividades de
docencia, administrativas, acompafiamiento
psicosocial y recreacion, deporte, cultura y
turismo (Oficina de Planeacién, DIBIE, 2022).

A través de la gestidon de recursos se generan
estrategias de negociacion en la consecucion
de alianzas y cooperacién con diferentes sec-
tores econémicos y comerciales que permitan
ampliar los beneficios de forma diferencial y
preferencial para el personal uniformado, no
uniformado, con asignacién de retiro y/o pen-
sion y su nucleo familiar, que contribuyan a la
economia familiar y al desarrollo e integracion
de la familia, es asi que se cuenta con una
oferta de mas de 226 alianzas y siete conve-
nios a nivel nacional (Oficina de Planeacion,
DIBIE, 2022).

Sanidad policial

La Direcciéon de Sanidad es la encargada de
prestar el servicio integral de salud en las
areas de promocién, prevencion, proteccion,
recuperacion y rehabilitacién a personal acti-
vo y de la reserva activa; cuenta con una red
integrada de servicios de salud compuesta
por ocho subredes, una por cada Regional de
Aseguramiento en Salud, como se muestra en
la siguiente tabla.

Numero

Regional de Aseguramiento en Salud

Hospital Central.

1 Unidad Médica BG. Edgar Yesid Duarte Valero.

Clinica Departamento Boyaca (Tunja).

Clinica de Huila (Neiva).

N o uu b~ W N

Clinica Departamento de Caldas (Manizales).

Clinica del Valle del Cauca (Cali).

Clinica Departamento de Santander (Bucaramanga).
Clinica Departamento de Antioquia (Envigado).

Clinica Departamento de Atlantico (Barranquilla).

Nota. Informacion suministrada por la Oficina de Planeacién de la Direccién de Sanidad.
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En los 1102 municipios los usuarios tienen
cobertura de servicios de salud, ya sea con
prestadores propios o externos contratados
para los servicios de medicina general, odon-
tologia general y urgencias.

Asignacion de retiro

La ultima etapa del ciclo de vida laboral poli-
cial se denomina asignacion de retiro, a ella

Tabla 12

tienen derecho los funcionarios que cumplen
los requisitos establecidos en las diferentes
normatividades (Decreto 1212 de 1990, De-
creto 4433 de 2004, Decreto 754 de 2019) que
regulan dicho beneficio.

Personal que logra la asignacion de retiro por afio en los diferentes grados

Grado 2018 2019 2020 2021 2022
General 1 1 1
Mayor general 6 2 1 6 2
Brigadier general 1 3 5
Coronel 44 36 50 78 28
Teniente coronel 47 45 37 80 37
Mayor 49 13 13 25 12
Capitan 1 3 6 12 4
Sargento mayor 42 35 19 21 17
Comisario 72 64 57 94 38
Subcomisario 431 532 76 79 31
Intendente jefe 825 3.966 989 739 235
Intendente 734 5.101 2.103 2.562 804
Subintendente 5 43 17 136 188
Patrullero 31 201 196 384 95
Agente 161 85 49 48 15

Total 2449 10127 3617 4270 1506

Nota. Informacion suministrada por el OBTAH.

Desde el 1 de enero de 2018 al 16 de mayo
de 2022, 21.969 policias han recibido la asig-
nacion de retiro; de este personal 649 (3 %)
pertenecen a la categoria Oficial, 134 (1 %)
Suboficiales, 20.828 (95 %) integrantes del
Nivel Ejecutivo y 358 (2 %) Agentes. Al verificar
la variable tiempo de servicio se evidencia que
el 93 % del personal retirado realizo la solicitud
con un tiempo laborado entre 20 y 25 afios; un
5 % entre los 26 y 30 afos; y por ultimo el 1
% que contaba con mas de 31 afios.

Respecto al estado civil, el 81 % reportaba un
vinculo conyugal vigente, un 16 % era soltero
y un 3 % separado. La edad promedio en la

cual el personal sale con asignaciéon de retiro
son los 46 afios. De los 21969 funcionarios con
asignacion de retiro, 1.170 son mujeres.

Alcanzar la asignacion de retiro es un privilegio
que resulta altamente atrayente para quienes
optan por ejercer la profesidon policial, en el
sentido que la edad pensional en Colombia,
para los hombres es de 62 afios de edad y para
las mujeres 57 afios. Considerando, que en la
actualidad el tiempo de servicio establecido
para acceder a la misma es de 20 afios de
servicio y la edad de incorporacién promedio
de los aspirantes es de 20 afnos, resulta ldgico
pensar que dicho logro se da, siendo aun joven
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(en promedio 46 afios de edad), lo que para la
sociedad contemporanea es una oportunidad
de vida Unica.

Personal que no cumple el ciclo de vida
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quienes ingresaron y se escalafonaron hasta
el 31 de diciembre de 2004, y 25 afios para
quienes lo hicieron posteriormente. Durante
la trayectoria institucional, algunos funciona-
rios optan por retirarse de manera anticipada,

otros son retirados por via administrativa y por

laboral policial _
diferentes causales.

El tiempo de servicio requerido para comple-
tar el ciclo de vida laboral es de 20 afios, para

Tabla 13
Personal que se retira de manera anticipada y no causa asignacion de retiro

Causales de retiro 2018 2019 2020 2021 2022 Total
Solicitud propia 1502 1190 719 1542 2198 7151
Voluntad de la Direccién General 432 360 232 236 191 1451
Destitucién 353 358 142 230 155 1238
Disminucion de la capacidad psicofisica 184 72 52 96 79 483
Separacion absoluta 31 21 63 41 23 179
Voluntad del Gobierno 29 21 7 16 9 82
Total 2531 2022 1215 2162 2655 10585

Nota. Informacion suministrada por el OBTAH.

Solicitud propia

En promedio, por afio, 1430 policias solicitan
el retiro de manera voluntaria, es asi como en
los Ultimos cinco afios 7151 funcionarios se
han retirado por esta causal; este proceso esta
enmarcado en el Art. 56 del Decreto 1791 de
2000, donde reza que “el personal podra soli-
citar su retiro del servicio activo en cualquier
tiempo, el cual se concedera cuando no medien
razones de seguridad nacional o especiales
del servicio que requieran su permanencia en
actividad, a juicio de la autoridad competente”.
Como se puede evidenciar esta es una decision
de caracter intrinseco por la que el uniformado
puede optar en cualguier momento durante el
transcurso de su carrera.

Retiro por destituciéon o incumplimiento

Por esta clasificacién, los policias seran retira-
dos por fallo disciplinario debidamente ejecu-
toriado al no cumplir con las tareas asignadas
al cargo, como “también aquellos uniforma-
dos condenados por sentencia ejecutoriada a
la pena principal de prisidon o arresto, por la
Justicia Penal Militar o por la Ordinaria, por

delitos dolosos” (Ceballos y Campos, 2020, p.
6). Dentro de esta clasificacién se encuentran
las causales de destitucion, en donde cada
afio son retirados del servicio activo en pro-
medio 247 policias; en cuanto a separacién
absoluta, el promedio de retiros anuales es
de 35 uniformados: por voluntad del Gobierno
en promedio son 16 y 290 por voluntad de la
Direccidon General. En los ultimos cinco afios
2950 funcionarios han sido retirados por las
causales mencionadas.

Disminucion de la capacidad psicofisica

Debido a la problematica social y a sus con-
diciones laborales —las cuales en su mayoria
son ejercidas en la intemperie—, los policias de
Colombia estan en constante riesgo de sufrir
un accidente; de igual manera, pueden desa-
rrollar alguna enfermedad laboral que le genere
algun tipo de incapacidad fisica o mental para
el desempefio de su profesion. Razon por la
cual se concedera el retiro por disminucion de
la capacidad psicofisica. Los policias que son
retirados por esta causal no podran mantener-
se en servicio activo si el concepto de la Junta
Médico Laboral sobre reubicacion fue desfavo-
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rable. En la Tabla 13 se muestra la cantidad de
funcionarios que son retirados por dicha causal
y que no causaron pension por discapacidad
absoluta. En promedio, 96 policias son retira-
dos cada afio por esta causa, este personal es
indemnizado por la Institucion.

Tabla 14
Muerte de policias en servicio activo

Retiros por causas inesperadas

Aqui se presentan la muerte de los policias en
servicio activo, en la Tabla 14 se relaciona la
cantidad de policias fallecidos en los ultimos
cinco afios.

Causal de retiro

2018 2019 2020 2021

2022 Total

Muerte en servicio activo 184

228 327 161 1089

Nota. Informacién suministrada por el OBTAH.

Los policias al momento de fallecer, desapa-
recer, o ser victima de secuestro por parte de
grupos al margen de la Ley, de conformidad
con lo dispuesto en los Decretos 1212, 1213 de
1990, 1091 de 1995 y ley 1791 de 2000 seran
retirados del servicio. En promedio anualmen-
te se realizan 217 retiros por fallecimiento, el
otorgamiento de la pension a los beneficiarios
depende de los resultados que arrojen las
investigaciones en cada caso en cuanto a las cir-
cunstancias del fallecimiento.

B Conclusiones

A lo largo de la historia, el drea de administra-
cién de personal ha tenido varios cambios tanto
conceptuales como misionales, por esta razon,
la Policia Nacional de Colombia ha estado a la
vanguardia, adaptandose a los mismos, con
el fin de brindar calidad de vida y bienestar al
personal uniformado (policias) y personal no
uniformado que labora en entornos adminis-
trativos.

Desde este punto de vista, la Direccion de Ta-
lento Humano, a partir de la materializacién de
su misionalidad impacta de manera significativa
en el proyecto de vida de cada funcionario,
viéndolo como una persona dotada de habilida-
des y capacidades que lo hacen Unico, y desde
esta perspectiva abre las posibilidades para
que cada policia tenga un desarrollo integral
en lo individual, familiar y social.

Teniendo en cuenta lo anterior, la Institucion
inicia su proceso de gestién, administracion

y desarrollo del ser desde el momento de su
incorporacién y hasta su retiro por diferentes
causales. En este primer paso, se abren las
puertas a quienes superen el riguroso proceso
de seleccién y demuestren tener las compe-
tencias requeridas para ser policia.

El ciclo continla con el proceso de educacion
a cargo de la Direccion Nacional de Escuelas,
encargada de formar los estudiantes de manera
integral desde las areas de docencia, investiga-
cion y proyeccion social, formando profesiona-
les de policia que contribuyan a la satisfaccién
de necesidades de convivencia y seguridad
humana. No obstante, el compromiso de esta
Direcciéon no termina aqui, sino que, por el
contrario, continda brindando educacion para
el trabajo a los profesionales de policia durante el
tiempo que permanezcan en servicio activo.

Una vez finalizada la educacién de los nuevos
policias, estos son dejados a disposicidon de la
Direccion de Talento Humano con el fin de rea-
lizar las destinaciones a nivel nacional de dicho
personal, en conformidad con las necesidades
del servicio y ubicandolos laboralmente de
acuerdo con su perfil. Esta Direccion, aparte
de la ubicaciéon laboral de los funcionarios,
también es la encargada de brindarle todo el
soporte administrativo, garantizando el pago de
las prestaciones de ley y demdas emolumentos
a que tienen derecho, de acuerdo con la nor-
matividad vigente, y dentro de las cuales vale
mencionar los pagos por: ndmina, vacaciones,
licencias y primas. Ademas, reconocer el salario
emocional a través de estimulos e incentivos,
condecoraciones, reubicacion laboral, entre
otras.
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Existen dos direcciones que son trasversales al
ciclo de vida laboral de los funcionarios y cuya
finalidad es brindar cobertura en bienestar y
salud a los uniformados y sus beneficiarios,
estas son: Bienestar Social y Sanidad Policial;
de las cuales es importante resaltar que una
vez los funcionarios adquieren su asignacién de
retiro, contintan afiliados al sistema de salud
y bienestar policial.

En conclusion, la Policia Nacional de Colombia
es una de las instituciones publicas, cuya or-
ganizacion interna permite a los trabajadores
tener un desarrollo integral durante todo el
ciclo vital laboral; de igual manera, facilita las
herramientas para que las personas desarrollen
su proyecto de vida en conciliacion entre indi-
viduo-familia-trabajo. Finalmente, se resalta
el profesionalismo y la riqueza de su talento
humano, evidenciado en su capital intelectual,
pluriétnia y multiculturalidad, al igual que en
inclusion y participacién de género.

Para futuras investigaciones, se recomienda
analizar de manera detallada la mision de cada
una de estas Direcciones Administrativas, con
el fin de conocer a profundidad su contribucién
al desarrollo humano policial, mediante un
analisis de tipo mixto que propenda por aunar
métodos cuantitativos y cualitativos, para asi
disponer de estudios mas completos y detalla-
dos sobre la fenomenologia policial en general y
la administracion, gestién y desarrollo integral
del personal en particular.
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