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Estudios en gestion del Servicio de Policia

Resumen

En la compleja tarea de transformar una institucién como la Policia Nacional
de Colombia, es vital la labor y contribucién que la investigacion debe desa-
rrollar; bajo esta consideracion, surge la necesidad institucional de determinar
las causas por las cuales el personal uniformado esta solicitando el retiro vo-
luntario de la institucion.

Para ello se elaboré una aproximacion descriptiva, no—experimental tran-
saccional, que da forma a una investigacion basica dirigida que hace uso del
enfoque mixto para construir varios elementos: un acercamiento tedrico a la
comprension del retiro voluntario desde el concepto de gestion del personal,
un estado del arte de los tltimos cinco afios en referencia a las causas de retiro
voluntario en la Policia Nacional de Colombia y unas recomendaciones para
que quienes son los tomadores de decisiones consideren su potencial imple-
mentacion; lo anterior derivado de los datos recolectados con el personal uni-
formado en tres categorias de la jerarquia institucional, que dieron lugar a: la
caracterizacion poblacional, la medicion de la percepcion sobre la gestion de
personal mediante el uso de una Escala Likert y la identificacion propiamente
dicha de las causas de retiro voluntario.

Palabras clave: Gestidon del Personal, Satisfaccion en el trabajo, Actitud labo-
ral, Calidad de la vida laboral, Jubilacion.

Abstract

In the complex task of transforming an Institution such as the Colombian
National Police, the work and contribution that the investigation must devel-
op is vital; Under this consideration, the institutional need arises to determine
the causes for which the Uniformed Personnel is requesting the voluntary re-
tirement of the Institution.

For this, a descriptive, non-experimental, transactional approach was devel-
oped, which gives shape to a directed basic research that makes use of the
mixed approach to build several elements: a theoretical approach to the under-
standing of voluntary retirement from the concept of personnel management,
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a state of the art of the last five years in reference to the causes of voluntary
retirement in the Colombian National Police and some recommendations so
that those who are the decision makers consider their potential implementa-
tion; the foregoing derived from the data collected with uniformed personnel
in three categories of the institutional hierarchy, which gave rise to: popula-
tion characterization, measurement of perception of personnel management
through the use of a Likert Scale and identification itself of the causes of vol-
untary retirement.

Keywords: Personnel management, Job satisfaction, Work Attitudes, Quality
of working life, Retirement.

Introduccion

El personal uniformado de la Policia Nacional de Colombia constituye una
fuerza laboral formada y capacitada en diferentes especialidades, capaz de
desempeniar tareas, labores y funciones especificas del servicio de policia, ra-
zon por la cual resulta prioritario comenzar a entender las dinamicas propias
del ciclo de vida laboral de este personal, para asi tener una visién compren-
siva sobre aquello que puede influir en su toma de decision sobre la perma-
nencia o retiro voluntario de la institucidn. Vale la pena tener presente que no
es pues esta una problematica a la que con exclusividad se enfrenta la Policia
Nacional, sino que son varias las organizaciones en contextos diversos que
han iniciado procesos de revision y analisis en busqueda de asumir y enfren-
tar el desafio que supone la permanencia de sus integrantes.

Histdricamente, la institucion ha hecho una apuesta por la incorporacién del
mejor talento humano, aunando la vocacion, el servicio y las competencias
personales y académicas al perfil del policia. Dadas las condiciones de la pres-
tacién del servicio en un pais como Colombia, el personal uniformado se en-
cuentra ubicado en multiples y variados cargos, cada uno con sus propias y
especificas tareas, para lo cual la institucién ha invertido recursos valiosos,
financieros y temporales, en la cualificaciéon y formacion permanente de sus
integrantes.

No solo se han elaborado programas que impacten en el Policia y su quehacer,
sino que desde el entendimiento del Policia como ser humano, también se han
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implementado escenarios desde donde la institucion ha promovido la dimen-
sion interior, el bienestar personal y la construccion familiar. Pero, sin lugar
a duda, los rigores propios del ser Policia, imponen a aquellos que portan el
uniforme una gran carga de sacrificio y consagracion, con jornadas laborales
extenuantes y, en muchas ocasiones, poco espacio para el disfrute personal.
Esto se ha solidificado en las nuevas lecturas sobre el deber ser del proyecto
de vida, en el que la permanencia en una misma labor no necesariamente se
relaciona con el mejor vivir, abriendo camino asi para lecturas diferentes sobre
el bienestar laboral.

Derivado del andlisis de la estadistica institucional proporcionada por el
Observatorio del Direccionamiento del Talento Humano de la Jefatura de
Talento Humano (2022), es posible evidenciar la manera en que la cantidad de
retiros anuales en los tltimos cinco afios se encuentra fuertemente nutrida por
la cantidad de retiros por solicitud propia (figuras 1y 2).

Figura 1.
Cantidad de retiros y retiros por solicitud propia enero 2018 — agosto 2022
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Nota. Elaborado con los datos suministrados por el Observatorio del Direccionamiento del Talen-
to Humano de la Jefatura de Talento Humano de la Policia Nacional de Colombia. Tomado de:
Policia Nacional de Colombia. Observatorio del Direccionamiento del Talento Humano. (2022).
GS-2022-0400303-DITAH Respuesta al comunicado GS-2022-007129-ESPOL.
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Figura 2.
Porcentaje de retiros voluntarios enero 2018 — agosto 2022
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Nota. Elaborado con los datos suministrados por el Observatorio del Direccionamiento del Talen-
to Humano de la Jefatura de Talento Humano de la Policia Nacional de Colombia. Tomado de:
Policia Nacional de Colombia. Observatorio del Direccionamiento del Talento Humano. (2022).
GS-2022-0400303-DITAH Respuesta al comunicado GS-2022-007129-ESPOL.

Si bien hablar del ciclo de vida laboral en cualquier profesiéon o labor incluye
el retiro, es particularmente sensible para la institucion el porcentaje anual de
retiros por solicitud propia de sus integrantes, ya que esto no solo pone sobre
alerta la pérdida de una ventaja competitiva con la partida de personal cali-
ficado, sino que establece un importante llamado sobre las formas de gestion
del talento humano, la consecuente gestion del conocimiento y, mas alla de
ello, las causas reales por las cuales el personal se retira voluntariamente de la
institucion poniendo bajo sospecha las condiciones de bienestar y relaciona-
miento con su quehacer.

En este orden de ideas, es prioritario reconocer que se ha generado un recien-
te fendmeno de retiro voluntario que ha afectado fuertemente la estructura
organizacional de la Policia Nacional en todos sus niveles. En busqueda de
construir un marco de comprension sobre este fenémeno, surge la necesidad
de elaborar un proceso de investigacion que tiene como pregunta problema
(Cuales son las causas por las cuales el personal uniformado de la Policia
Nacional de Colombia solicita el retiro voluntario de la instituciéon? Proceso
que se orienta a contribuir desde lo académico en la comprension de la proble-
matica y la elaboracion de insumos para la posible mitigacion de esta.

Este proyecto de investigacion institucional surge de un interés central del
Proceso de Transformacién Integral + Humano liderado por el Equipo
Dinamizador Desarrollo Humano y Estatuto de Carrera de la Oficina de
Planeacion, interés especifico por determinar las causas de retiro voluntario
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del personal uniformado. La pretension de este proyecto siempre ha sido dar
soporte cientifico y riguroso a las afirmaciones vinculadas a las posibles cau-
sas de retiro que sustentan la toma de decision en referencia a las acciones que
posteriormente se adelanten para intervenir en el escenario institucional de
los retiros voluntarios.

Las indagaciones iniciales del proceso de investigacion permitieron eviden-
ciar que institucionalmente este tema (el retiro voluntario) ha sido poco trata-
do y, por lo tanto, no existe un documento institucional consistente desde el
que sean identificables las causas de retiro o cualquier tipo de acercamiento a
su comprension desde lo conceptual o lo tedrico, razén por la cual cualquier
desarrollo que las involucre, como es disefiar una estrategia o ajustar un pro-
ceso, tiene que cumplir primero con el necesario momento de su identificacion
y determinacion.

El conocimiento y la investigacion son vehiculos para la construccién de solu-
ciones, para el mejoramiento y para la intervencién. La puesta en marcha de
mejores estrategias institucionales requiere de insumos basicos como el que
esta investigacion institucional 2022-2023 presenta al determinar las causas
por las cuales el personal uniformado de la Policia Nacional de Colombia soli-
cita el retiro voluntario de la institucion y presentar recomendaciones en coin-
cidencia con los hallazgos realizados para que quienes son los tomadores de
decisiones consideren su potencial implementacion.

Los resultados del proceso de investigacion institucional inicialmente permi-
ten presentar una breve aproximacion tedrica para acercarse al entendimiento
del retiro voluntario y un estado del arte sobre la cuestion, delimitando su
temporalidad a cinco afios (2018-2022). Comprender y gestionar adecuada-
mente el talento humano es una cuestién tratada ya, de alli que sea necesario
saber como se ha abordado especificamente el retiro voluntario como tema en
la literatura disponible en lo institucional, lo nacional y lo internacional.

En esa direccidn, es esencial encontrar referentes tedricos, conceptuales y me-
todoldgicos que contribuyan a comprender la situacion en el contexto laboral
especifico del policia. Construir conocimiento requiere de la exploracion y del
reconocimiento de diversas fuentes, elaborar un discurso propio y que resue-
ne con la particularidad institucional necesita, ain mas, procesos cientificos y
rigurosos que contribuyan en ese necesario entendimiento de la especificidad
del ser policia en Colombia.

164



Estudios en gestion del Servicio de Policia

Sumado a lo anterior, es prioritario identificar retos y desafios que la Policia
Nacional debe asumir en el presente y en los proximos afos para asegurar
la permanencia del mejor talento humano en la instituciéon. Comprendiendo
de mejor manera lo propio del ciclo laboral institucional, la especificidad del
nuevo entendimiento sobre el bienestar e incorporando lecturas sugerentes
acordes con los cambios generacionales de la sociedad para la cual trabaja
incansablemente. Razon por la cual se incluyen también cuatro elementos di-
ferentes pero relacionados: una caracterizacion sociodemografica del personal
uniformado, una medicidn de la percepcion sobre la gestion del personal en
la Policia Nacional, la categorizacion emergente de causas de retiro y desafios
institucionales y el contraste con el analisis de los discursos de los grupos foca-
les. Por tltimo, se incluye una propuesta estratégica institucional que recoge
una serie de recomendaciones y presenta algunas posibles lineas de accién
para las instancias de toma de decision de la institucion.

Prolongar las circunstancias institucionales actuales en las que el porcentaje
de retiro voluntario es el que en mayor medida alimenta las estadisticas de
retiro en la institucién, comporta negar que hay un escenario en el que es
posible identificar opciones de mejora y, mas significativo atin, opciones de in-
tervencidon que cambien el estado de cosas y, por qué no, impacten la decisiéon
voluntaria de la permanencia institucional.

Solo con una lectura mas integral de aquello que influye en la toma de deci-
sion de retiro del uniformado, es posible efectuar transformaciones institucio-
nales para la gestion del talento humano; es momento de una lectura diferente
sobre la seguridad, una seguridad humana que debe comenzar por reconocer
y entender las necesidades y circunstancias que permean la cotidianidad del
uniformado, su desarrollo integral como ser humano y que determinan su
ciclo de vida laboral.

Materiales y métodos

Determinar las causas por las cuales el personal uniformado de la Policia
Nacional de Colombia solicita el retiro voluntario, requiere de elaboraciones
propias del quehacer cientifico, desde donde la comprensién de la situacion
permita tomar decisiones informadas en y para la institucion. Todo esto bajo
el supuesto de que la “ciencia es un proceso y un cuerpo de conocimiento
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cuyo propdsito es la bsqueda del conocimiento y la comprension del mundo
natural y social siguiendo una metodologia sistematica basada en la evidencia
(Consejo Cientifico Britanico, 2020; Academia Australiana de Ciencias, 2020)”
(Departamento Nacional de Planeacién, 2021).

Poblacién participante

La cantidad de personal uniformado participante en la investigacion se de-
termind segun la informacién institucional proporcionada mediante el co-
municado GS5-2022-040303-DITAH (tabla 1) con fecha 09 de agosto de 2022
elaborado por el Observatorio del Direccionamiento del Talento Humano de la
Jefatura Nacional de Desarrollo Humano de la Policia Nacional de Colombia
(2022).

Tabla 1.
Personal uniformado de la policia nacional de Colombia a 090822 por categorias y

grados

Categoria Grado Cuenta Cuenta total  Porcentaje Port((::-:ral;caje
Subteniente 1266 0.9
Teniente 1380 1.0
Capitan 2309 1.7
Mayor 1784 1.3
Teniente
Oficiales Coronel 416 7390 03 5.4
Coronel 202 0.1
Brigadier
General 18 0.0
Mayor General 13 0.0
General 2 0.0
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Porcentaje
Categoria Grado Cuenta Cuenta total Porcentaje total !
Patrullero Patrullero 92628 92628 67.3 67.3
Subintendente 20066 14.6
Intendente 14891 10.8
Nivel Intendente
. ) 1740 37243 1.3 271
Ejecutivo Jefe
Subcomisario 394 0.3
Comisario 152 0.1
- Sargento
Suboficiales 42 42 0.0 0.0
Mayor
Agentes Agente 234 234 0.2 0.2
Total 137537 137537 100 100

Nota. Elaborado con los datos suministrados por el Observatorio del Direccionamiento del Talen-
to Humano de la Jefatura de Talento Humano de la Policia Nacional de Colombia. Tomado de:
Policia Nacional de Colombia. Observatorio del Direccionamiento del Talento Humano. (2022).
GS-2022-0400303-DITAH Respuesta al comunicado GS-2022-007129-ESPOL.

Derivado de lo anterior, se discrimind por categoria y grado para la determi-
nacion de la poblacién (N) y se realizé la determinacion de una muestra (n)
aleatoria estratificada con afijacién proporcional, proyectada para diez estra-
tos muestrales correspondientes a diez grados que incluyen las tres categorias
de la jerarquia institucional: Patrulleros, Nivel Ejecutivo y Oficiales.

Se descartaron aquellos grados cuya representatividad porcentual es minima:
Coronel, Brigadier General, Mayor General, General, Comisario, Sargento
Mayor y Agente. Asi las cosas, el tamafio de la poblacion (N) se fij6 en 136874
uniformados, con afijacion en diez estratos muestrales correspondientes a diez
grados jerarquicos institucionales, lo que determiné un tamafo de muestra (n)
de 1489 uniformados, con un nivel de confianza de 99 % y un margen de error
maximo admitido de 3.32 % (tablas 2-3).
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Determinacion de muestra aleatoria estratificada con afijacién proporcional

~ Margen =
Tamaiio de ) Tamaiio de : L
. de Error Nivel de Numero de Afijacion
la Poblacion . ] la Muestra h
N) Maximo Confianza n) Estratos Simple
Admitido
136874 3.32% 99% 1489 10 149
Tabla 3.
Determinacion de estratos de la muestra aleatoria estratificada con afijacién propor-
cional
No. Sujet Muest del
Estrato Grado 0. Stjetos en Proporcion uestra (n) de
el Estrato Estrato
1 Subteniente 1266 0.9% 14
2 Teniente 1380 1.0% 15
3 Capitan 2309 1.7% 25
4 Mayor 1784 1.3% 19
Teniente
5 416 0.3% 5
Coronel
6 Patrullero 92628 67.7% 1008
7 Subintendente 20066 14.7% 218
8 Intendente 14891 10.9% 162
9 Intendente Jefe 1740 1.3% 19
10 Subcomisario 394 0.3% 4
Total 136874 100% 1489
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Tipo de estudio

El proceso de elaboracién de esta investigacion institucional puede definirse
como descriptivo, ya que siguiendo a Sabino: “tiene como objetivo describir
algunas caracteristicas fundamentales de conjuntos homogéneos de fenome-
nos, utiliza criterios sistematicos que permiten establecer la estructura o el
comportamiento de los fendmenos en estudio, proporcionando informacion
sistematica y comparable con la de otras fuentes” (Sabino, 2014). Ademas, este
fue un proceso no experimental transaccional, ya que buscd elaborar una revi-
sion documental sobre las causas de retiro voluntario del personal uniformado
de la Policia Nacional de Colombia en los tltimos cinco afios e identificar las
posibles causas que influyen en la toma de decision sobre la solicitud de retiro
voluntario del personal uniformado, lo cual permite situar la realidad objeto
de analisis en el aqui y ahora, sin intervencidn alguna en las variables de in-
vestigacion. De otro modo, este proceso de investigacion también puede defi-
nirse como basica dirigida, dada la sinergia que encuentra la Policia Nacional
de Colombia entre sus diferentes jefaturas y direcciones, lo que permite que la
construccion de conocimiento se realice de manera articulada para la mejora
efectiva de sus propios procesos y bajo la elaboracion de sus insumos.

Metodologicamente se hizo uso de un enfoque mixto que permitiera desde lo
cualitativo y lo cuantitativo recopilar y reconstruir informacién que alimenta-
ra, diera forma y respondiera a la indagacion propuesta. Es importante acer-
carse a la comprension del retiro voluntario del personal uniformado de la
Policia Nacional de Colombia desde este enfoque, ya que permite no solo el
establecimiento claro de tendencias en la problematica derivado del analisis
estadistico, sino de una comprension mas cercana y profunda de la represen-
tacion del ciclo laboral personal de los uniformados, que emerge de la escucha
y el analisis propio de sus palabras y expresiones.

Ha sido ampliamente aceptado por la comunidad académica que es necesaria
en algunas ocasiones la complementariedad de lo cualitativo y lo cuantitati-
vo. No se pretendid, en esta oportunidad, darle primacia o preponderancia a
alguno de los dos enfoques, en esta indagacion se requirié de un enfoque inte-
grativo y multimétodo para dar sentido y significado a aquello que constituye
la situacion a ser analizada, ya que no solo se traté de dar sentido a los datos
estadisticos, sino de encontrar significado en los relatos personales y humanos
que se encuentran mas alla de la representacion numérica.
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Adoptar una posicion pragmatica para el desarrollo metodoldgico de este
proceso de investigacion significo: “reemplazar la idea de la investigacion,
en la que se revelan las estructuras de la realidad, por una nocién de inves-
tigacion en la que simplemente se organizan datos en redes coherentes de
descripciones tutiles” (Kivinen & Piiroinen, 2010). En definitiva, “La meta de
la investigacion mixta no es reemplazar a la investigacion cuantitativa ni a la
investigacién cualitativa, sino utilizar las fortalezas de ambos tipos de inda-
gacion, combinandolas y tratando de minimizar sus debilidades potenciales”
(Hernandez Sampieri & Mendoza Torres, 2018, pag. 610).

Instrumentos

Con los parametros metodologicos mencionados previamente, nacio la nece-
sidad de elaborar diferentes herramientas e instrumentos que permitieran el
levantamiento y la obtencién de informacién. Este proceso de investigacion
para la determinacion de las causas de retiro voluntario del personal unifor-
mado de la Policia Nacional de Colombia corresponde a un Riesgo Nivel I, lo
que significa que:

Son aquellas investigaciones en las cuales se usan métodos, técnicas y he-
rramientas que no ponen en riesgo a ningun ser vivo ni a la naturaleza.
Son, basicamente, las investigaciones bibliograficas, documentales, his-
toriograficas y retrospectivas que emplean técnicas como encuestas, en-
trevistas, cuestionarios, dinamicas de grupos y otras similares y aplican
herramientas como son software y otros instrumentos digitales. (Policia
Nacional de Colombia, 2020, pag. 26)

Los procesos de revision documental emplearon como herramientas los
Restimenes Analiticos de Investigacion (RAI) y las matrices de analisis do-
cumental, las fuentes objeto de analisis se recopilaron mediante el uso de
diferentes bases de datos bibliograficas cientifico—técnicas y solicitudes de in-
formacién interna a diferentes unidades de policia.

También, se disefié y elabord un cuestionario de encuesta que posibilito la
obtencién de informacion primaria y que buscé atender a tres dimensiones
complementarias. La primera dimension consolidé preguntas de caracteriza-
cidn sociodemografica que permiten hacer lecturas y cruces entre variables
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como el grado, la edad o el nivel educativo, para identificar la existencia o no
de visiones y percepciones diferentes sobre las causas de retiro voluntario. La
segunda dimensidn, pretendié identificar el grado de acuerdo y desacuerdo,
mediante el uso de una Escala Likert, con un listado de enunciados que se
formularon teniendo en cuenta lo que la literatura consultada mostré como
posibles causas de retiro voluntario en otros espacios laborales y contextos
sociales nacionales e internacionales. La tercera dimension buscé que los en-
cuestados, en sus propias palabras, identificaran las causas posibles para su
retiro voluntario de la institucion.

El cuestionario de encuesta se sometié a dos procesos diferentes de valida-
cién. Primero, al proceso de validaciéon por Jueces Expertos, luego de los ajus-
tes recomendados en este primer proceso, se realizé una segunda validacion
mediante prueba piloto de aplicacion y analisis de datos, con una muestra
intencional de 357 Uniformados, de alli se realiz6 la estimacién de fiabilidad
de consistencia interna de los items de la segunda dimension correspondiente
a la Escala Likert mediante el calculo de Coeficiente Alfa de Cronbach, que
arrojo como resultado 0.956, lo que evidencia una alta fiabilidad de la escala
(tabla 4).

Tabla 4.
Cdlculo coeficiente alfa de Cronbach prueba piloto

Sumatoria de las

Ntmero de items varianzas de los Varianza del total Alfa de Cronbach
items
15 21.88 203.38 0.956

Dada la complejidad de la determinacion de las causas de retiro voluntario,
se realizaron ademas cuatro grupos focales con miembros de la institucion en
diferentes grados para recopilar y reconstruir desde la discusion y la explora-
cion una interpretacion que permitiera mayor comprension y entendimiento
de sus ciclos de vida laborales, para lo cual se elaboré un protocolo para su
realizacion y se disefid un formato de consentimiento informado.
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Procedimientos

En la ordenacion légica de lo formulado en los objetivos especificos del pro-
yecto, se inicio el recorrido metodoldgico con la elaboracién de un proceso de
analisis documental que permitio la realizacion de dos tareas complementa-
rias pero diferentes; por una parte, indagar sobre los referentes tedricos re-
lacionados con las causas de retiro voluntario en el contexto laboral y, por
otra, elaborar una revision documental, en sentido estricto, sobre las causas de
retiro voluntario del personal uniformado de la Policia Nacional de Colombia
en los ultimos cinco afios.

Posteriormente, la aplicacion del cuestionario de encuesta se realizé de mane-
ra virtual, usando la plataforma Google Forms desde una cuenta registrada en
el Programa de Protecciéon Avanzada de Google usando llaves de seguridad
fisicas para limitar el acceso solo a un investigador y asi garantizar la integri-
dad de los datos recopilados.

El formulario del instrumento de investigaciéon incluyé un primer momento
dedicado exclusivamente a informar al encuestado sobre la intencion de la
investigacién como proceso netamente académico y solicitar consentimiento
expreso para la recopilacion de informacion explicando que, en todo caso, no
tenia modo alguno de identificacion individual ya que no recopilé datos per-
sonales, ni registro el lugar, direccion del protocolo de Internet o direcciéon de
correo electrénico de ningun participante, para que todo lo recopilado per-
maneciera anonimizado. Una vez el participante aceptaba voluntariamente
ser encuestado podia hacer clic en la opcién “Siguiente” para dar inicio con el
cuestionario de la encuesta.

Atendiendo alas consideraciones éticas y bioéticas contempladas en el Sistema
Institucional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion de la Policia Nacional y como
esencia misma de los investigadores, se hizo necesario que los participantes
fueran informados, conocieran y manifestaran su participacion voluntaria en
el grupo focal. Toda vez que esta fue una investigacion netamente académica,
se garantizo el anonimato de su participacion y en consonancia con las condi-
ciones éticas de los procesos de investigacion se solicitd a cada participante la
firma de consentimiento informado.
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Analisis de resultados

La aplicacion del instrumento de encuesta virtual permitié obtener 1574 for-
mularios diligenciados y aceptados por cumplir con los criterios de aceptacién
poblacional. Se procedi6 a la verificacion manual de la base de datos en Excel
para su tabulacién y normalizacion obteniendo una base de 1489 formularios
validos, luego de ello se realiz6 un analisis de valores perdidos en IBM SPSS
Statistics para corroborar el resultado, manteniendo la validez de los 1489 for-
mularios normalizados. La base de datos normalizada se codificé en Excel
para su analisis estadistico y representacion grafica y, de forma paralela, se
realizaron analisis estadisticos en IBM SPSS Statistics.

Las preguntas abiertas del cuestionario se trataron mediante el analisis ma-
nual de cada una de las 1489 respuestas para agruparse en categorias emer-
gentes y, posteriormente, en categorias analiticas posibles de tratarse en los
grupos focales para su ampliacion y mejor entendimiento. Los grupos focales
se desarrollaron en cuatro sesiones, cada una de ellas no superoé los 90 minutos
de duracién y sus relatos derivados se transcribieron y organizaron para su
analisis categorial y posterior triangulacion (tabla 5).

Tabla 5.
Conformacién grupos focales

Cantidad de L.
Grupo Focal Grado o Duraciéon
Participantes
1 Patrullero 5 60 a 90 minutos
Subintendente
2 o 4 60 a 90 minutos
Intendente
3 Teniente 5 60 a 90 minutos
4 Capitan 5 60 a 90 minutos

Siendo necesario en el momento de transcripcion de los grupos focales para su
analisis identificar los participantes, se asignd un cédigo a cada uno para man-
tener el anonimato. El sistema de coédigos empleado se defini6 atendiendo a
dos variables de caracterizacion poblacional: grado y sexo bioldgico y a ello se
aflade el nimero de participantes en la sesion; el codigo se construye entonces
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empleando la abreviatura del grado que corresponde a dos letras maytsculas,
mas la letra M para mujer o H para hombre y, por ultimo, el nimero de par-
ticipante (tabla 6).

Tabla 6.
Ejemplo para la codificacion de los participantes en un grupo focal

Grado Sexo Biolégico Cantidad Codigo
Mujer 1 STMA1
Subteniente — ST

Hombre 1 STH1
Mujer 1 TEM1

Teniente — TE
Hombre 1 TEH1
Capitan — CT Mujer 1 CTM1

Finalmente, realizados los analisis producto de la recoleccion de datos cuan-
titativos y cualitativos, se procedié a elaborar un proceso de comparacion,
triangulacion y consolidacion que permitié mediante el uso de matrices de
analisis emerger las causas de retiro voluntario y las lineas que alimentan la
elaboracion de las recomendaciones de potencial implementacién institucio-
nal, asi como otras categorias o temas de interés que pueden servir para otras
elaboraciones académicas.

Resultados

Referentes tedricos parala aproximacion a la comprension del retiro voluntario

Alineada a la necesidad de comprension y andlisis de las causas de retiro vo-
luntario del personal uniformado de la Policia Nacional de Colombia, surge la
formulacion del primer objetivo especifico del proyecto, de alli que la indaga-
cion sobre los referentes tedricos que permiten la elaboracion de un marco de
interpretacion es una actividad propia del proceso de investigacion, pero en
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esencia y dada la labor descriptiva de la ruta metodoldgica propuesta también
es uno de los grandes hitos hacia la comprension de la problematica, confi-
gurandose asi como uno de los resultados de esta investigacion institucional.

La btsqueda documental para la elaboracién de la aproximacion tedrica se
enfoco desde la comprension del concepto gestion del personal, pero debe
hacerse la precision en referencia a que este concepto se incorpora en la doc-
trina institucional como gestién del talento humano con sus correspondientes
implicaciones epistemologicas. Bajo esta logica, se elaboré un diagrama de
términos controlados usando, justamente, como término preferido “Gestién
del Personal” y desde alli se identificaron conceptos especificos y relacionados
—tanto en esparfiol, como en inglés—, dando origen a una secuencia légica que
permitié encontrar un fondo tedrico argumental que acompafia y alimenta
todo el proceso de investigacion (figura 3).

Figura 3.
Diagrama de términos controlados para la aproximacion tedrica

Gestion del Personal
Personnel management

Politica, Derecho y Economia —

[ [ I 1
Satisfaccion en el trabajo| | Calidad de la vida laboral Jubilacion Salario

Job satisfaction Quality of working life Retirement Wages
Actitud laboral Condiciones de trabajo L Pension L Beneficios
Work attitudes Working conditions Pensions complementarios
Fringe benefits
Motivacion

Motivation

Nota. Tomado de: Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacién, la Ciencia y la Cultura
(UNESCO). (2023). Tesauro de la UNESCO Término Preferido 6.80 Gestion de personal. https://
vocabularies.unesco.org/browser/thesaurus/es/page/mt6.80

Hablar sobre gestion del talento humano no es un tema novedoso, sin em-
bargo, lo que se busca desde el componente tedrico de esta investigacion es
aproximarse a la comprension del retiro voluntario en las organizaciones. Es
procedente decir que la aproximacion elaborada no es exhaustiva, sino que
tiene un caracter pragmatico ajustado a la ruta metodologica propuesta.
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Asi las cosas, es importante iniciar por reconocer que es la adecuada y acerta-
da gestion del talento humano lo que permitirad una vision estratégica para la
retencion del personal de cualquier organizacion. Indiscutiblemente las 16gi-
cas que imperan en la coyuntura actual inciden en la manera en que se pien-
sa y organiza el mundo laboral. La Policia Nacional de Colombia no es una
empresa, es una institucion, pero no es ajena a las dindmicas empresariales y
desde alli puede sustraer visiones sobre el fendmeno del retiro voluntario de
sus miembros que le permitan comprender la situacion y formular acciones
posibles para su mitigacion.

Existe consenso con relacién a la idea que es el talento humano el elemento
central que potencia y da vida a la institucion, asi que la forma de capitalizar
y retener los mejores es un desafio que involucra todo el ciclo laboral. Vale
la pena tener presente que la ldgica de retenciéon del talento humano no se
entiende desde esta elaboracion académica como un ejercicio mercantilista,
sino que se enfoca en la particular manera en que una institucion, al servicio
de la sociedad y garante de la seguridad como parte de un Estado Social de
Derecho, puede hacer que las personas que alli laboran desarrollen sus pro-
yectos de vida y fortalezcan cada dia mas su compromiso organizacional y vo-
cacional, con las repercusiones logicas que ello tendria en la adecuada gestion
del conocimiento y la maximizacion de resultados esperados.

Gestion del talento humano en la Policia Nacional de Colombia

La Policia Nacional de Colombia en el 2018 desarrollé e implement6 un pro-
ceso de Modernizacion y Transformacion Institucional (MTI) fundamentado
en el humanismo, de alli que la gestion del talento humano deba leerse desde
las posibilidades propias de este enfoque que en sus propias palabras debe
ser evidente en las condiciones laborales y de vida digna de sus integrantes
(Policia Nacional de Colombia, 2018). Las légicas y dinamicas deben perma-
necer actualizadas y la institucién preparada para adaptarse a ellas, no solo en
referencia a los servicios que ofrece, sino a las necesidades internas de estruc-
turacion y funcionamiento. La Policia Nacional define su modelo de gestion
del talento humano y cultura institucional como:

La herramienta para el gerenciamiento del talento humano, en la cual se
integran las capacidades de las direcciones que hacen parte del Direccio-
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namiento del Talento Humano como proceso, en torno al desarrollo de los
policias en ambientes de trabajo que favorecen la calidad de vida personal,
laboral y familiar; y al mismo tiempo, la efectiva prestacion del servicio
de policia, reflejada en comportamientos que demuestran competencia,
confianza y compromiso. (Policia Nacional de Colombia, 2018).

En el componente de planeacién del modelo, se incluye la planta de perso-
nal, donde se aclara que esta “guarda relacion con el nimero de funcionarios
autorizado por el Gobierno nacional mediante decreto, para el funciona-
miento de la institucion, clasificado por categorias y jerarquias, sobre el cual
se proyecta la incorporacién, los retiros y los ascensos” (Policia Nacional de
Colombia, 2018).

Ahora bien, el MTI ha evolucionado. En 2020 se transformd en el Proceso
de Transformacion Integral (PTI) y a 2022 se convirtid en el Proceso de
Transformacion Integral + Humano (PTI + Humano). En efecto, la estrate-
gia incluye un enfoque de actuacion que se traduce en una dimensién del
proceso de gestion del talento humano: Ser Humano Policia, que pretende
el “Fortalecimiento de la condicién humana para el ejercicio de la profesién
de policia, logrando mejorar la calidad del servicio” (Policia Nacional de
Colombia. Oficina de Planeacion, 2022). Esta dimension comporta cinco ele-
mentos: familia, bienestar, conocimiento, dignidad y fortalecimiento espiri-
tual. Vale agregar que institucionalmente se define la gestién humana como:

Conjunto de politicas, procesos, actividades, resultados e indicadores que
tienen por objeto incorporar, mantener y desarrollar el talento humano
mas efectivo, con el fin de obtener un desempefio exitoso, para que la Ins-
titucion cumpla con su misién y dé respuesta a las exigencias de la comu-
nidad. (Policia Nacional de Colombia, 2023)

Gestion del personal y reorganizacion del mundo laboral. Dada la mision
constitucional que se ha encargado a la Policia Nacional de Colombia, es pre-
ciso decir que esta responde como empresa a una propuesta de valor tinica: 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. Lo anterior se refleja en que como empresa también requiere de proce-
sos internos que permitan mayores y mejores resultados en la satisfacciéon de
su propuesta de valor. Lo que hace que, siendo constitucionalmente el tinico
integrante de la Fuerza Publica con tal mandato, deba favorecer no solo la
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satisfaccion ciudadana con la prestacion de su servicio, sino la gestion de per-
sonal que promueva una adecuada y eficiente alineacion entre los objetivos
institucionales y los proyectos de vida personal de sus integrantes.

Siguiendo a Diaz, Cardona, & Aguirre (2014), quienes a su vez resefian a Barly
y Kunda (1995), es posible situar las primeras précticas de gestion humana a
mediados del siglo XIX en Estados Unidos, derivadas de la consolidacion del
modelo capitalista. La gestién de personal se encontraba entonces fuertemen-
te vinculada con la necesidad de incorporar grandes voliimenes de trabajado-
res que respondiera a un modelo de trabajo industrial, sin que existiera una
preocupacion por cuestiones como la formacién o capacitacién. Con el pos-
terior avance tecnologico y la transformacion social derivada de la inclusién
de los derechos civiles, la gestion de personal gira hacia los recursos huma-
nos, incluyendo la preocupacion por un adecuado sistema de remuneracion y
comenzando a introducir 1égicas de formacion, capacitaciéon y desarrollo. La
década de los ochenta representa la inclusién del concepto de talento huma-
no, que transformd el entendimiento de las relaciones laborales y la cultura
organizacional. Desde alli, la gestién de personal se preocupa por cuestiones
como las mejores practicas organizacionales, la heterogeneidad de los actores
sociales que componen una organizacion y, el fortalecimiento y la promocién
de la cultura organizacional.

Satisfaccion en el trabajo

Actitud Laboral. El concepto de actitud comienza a ser tratado y discutido
desde la inquietud de la psicologia, pero se extendio a la sociologia y las cien-
cias de la educacion ya que se ha constituido en un elemento clave para el
analisis y entendimiento de las formas de organizacién, accién y comprension
del mundo. Desde el acercamiento socioldgico la definicion de la actitud se
da desde y para el entendimiento del orden social, esto en virtud de que una
actitud responde a una forma particular que se haya interiorizada en un indi-
viduo pero que responde a una organizacion social particular.

Motivacion. El Manual de Bienestar y Calidad de Vida para el Personal de la

Policia Nacional, define la motivacion en el trabajo como: “Un proceso psi-
colégico resultado de la interaccion entre el individuo (necesidades, valores,
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cogniciones, intereses, metas) y el ambiente (condiciones de trabajo, tipo de tarea,
retroalimentacion, presion temporal)” (Policia Nacional de Colombia, 2016).

La motivacién ha sido ampliamente analizada desde multiples areas y campos
del conocimiento, que con sus lentes especificos han ido refinando o especiali-
zando su definicion tedrica. Como ya se dijo, esta elaboracién académica reviste
un sentido pragmatico, de alli que en la variedad tedrica se opte por mencionar
dos construcciones que sirven para la labor identificativa de las causas de retiro.

La primera construccion es la Teoria de la Motivacion Humana de Abraham
Maslow (1991), teoria ampliamente conocida y empleada, su premisa princi-
pal se basa en la existencia de cinco categorias de necesidades humanas, estas
son ordenadas en una jerarquia ascendente en la medida que se alcanzan y
satisfacen: necesidades fisioldgicas, necesidades de seguridad, necesidades de
amor, afecto y pertenencia, necesidades de estima y necesidades de autorreali-
zacion. Una revision a la elaboracién tedrica de Maslow, le permitio identificar
e incorporar tres categorias mas: las necesidades estéticas relacionadas con la
apariencia y la belleza, las necesidades cognitivas impulsadas por la curiosi-
dad y el descubrimiento y, las necesidades de autotrascendencia que implican
la ruptura del yo hacia el sentido de lo comunitario, la vocacién y el servicio.

La segunda construccion es la Teoria del Modelo de Decision de Conducta de
John Atkinson (1964), que en palabras de Gras (1975):

Sita el motivo de logro dentro del marco de las teorias de “Expectancia x
Valor”. Seguin Atkinson la activacion de la conducta motivada dependeria,
basicamente, de tres componentes: el motivo, la expectativa y el incentivo.
Estos tres elementos se relacionan, dentro del modelo de Atkinson, de una
forma interactiva, al tiempo que los dos ultimos (Expectancia e incentivo),
mantendrian entre si, una relacion inversa. Es decir, a mayor expectativa o
probabilidad de éxito, mas bajo es el valor incentivo de una tarea a realizar
u objetivo a alcanzar. (Gras, 1975).

Ast las cosas, la motivacion constituye elemento fundamental para la satisfac-
cion y actitud laboral. Cuando se alcanzan entornos motivantes y situaciones
en las que las necesidades y expectativas de las personas son dinamizadas
permanentemente, se esta ante un estado ideal para el impulso creativo y el
rendimiento laboral, que de forma paralela da curso y significado al desarrollo
en plenitud de las expectativas personales.
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Calidad de vida laboral y condiciones de trabajo

La calidad de vida laboral es hoy por hoy uno de los elementos fundamenta-
les para cualquier tipo de organizacion. Desde su surgimiento como concepto
en medio de los cambios efecto de la lucha social por las relaciones laborales
en la mitad del siglo XX, se han producido variados analisis que potencian
la radical importancia que la calidad de vida laboral reviste en la gestién de
personal.

Como concepto, la calidad de vida laboral involucra las condiciones de trabajo
lo que comprende cuestiones como la distribucion de las jornadas y horarios, la
remuneracion percibida, los planes de carrera, los beneficios y emolumentos, las
oportunidades de capacitacion y formacion, entre otras. Es decir, todas aquellas
experiencias que derivadas del cumplimiento de los objetivos de organizacién
le dan a su personal una vivencia tinica y particular sobre la dimensién laboral
en sus vidas.

La mejora de los espacios laborales y sus condiciones hace que cada vez ten-
ga mayor relevancia y sustento la introduccion de estrategias y medidas que
posibiliten la mayor satisfaccion laboral en busqueda de la eficiencia organiza-
cional y el desarrollo de todas las partes involucradas en el logro de un objeti-
vo o el cumplimiento de una mision. Estas cuestiones superan la nocidn basica
de la contraprestacion econdmica e involucran los estimulos y recompensas
que promueven estilos de vida saludables de manera integral, mas empaticos
con la diversidad y la dimension emocional. Se advierte entonces como la ca-
lidad de vida laboral posibilita la evolucion hacia la felicidad laboral, lo que
incluye dimensiones mas profundas de realizacion personal en las que se han
imbricado fuertemente el desempefio de las labores con las expectativas de
crecimiento de cada integrante de una institucion.

Gestion del conocimiento

En sus analisis sobre el problema del retiro voluntario y la retencién del talen-
to humano, las empresas y organizaciones han incorporado la preocupacion
por la gestion del conocimiento. Cada vez mads conscientes de la importan-
cia que reviste esta capacidad para los desarrollos presentes y futuros de los
productos y servicios que se ofertan, de la consolidacion de sus apuestas de
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valor y del emprendimiento de rutas de accion que conserven y perpettien los
cimientos de sus tradiciones e hitos fundacionales.

Por otra parte, es esencial la connotacién solidaria y vinculante que la gestién
del conocimiento reviste, ya que esta capacidad ha de estar superpuesta en
la organizacién como un todo, no relegada y entendida como de competen-
cia exclusiva de un area de trabajo especifica, haciendo que el conocimiento
deba fluir de manera organizada y compartida por todos los miembros de la
organizacion, sin distingo de su ubicacion en la estructura. Sin embargo, debe
tenerse presente que cada integrante de una organizacion realiza una tarea
especifica y desde alli comprende y alimenta las iniciativas para el cumpli-
miento de los objetivos o misidn general de la organizacion.

Una adecuada gestion del conocimiento permite a la organizaciéon minimizar
la posible fuga o pérdida de la informacién que pueda producirse por el retiro
temporal o permanente de alguno de sus integrantes. De forma paralela, es
un recurso importante para que se fortalezcan los vinculos comunicacionales
y pedagodgicos, toda vez que es necesario articular esfuerzos para preservar
no solo el conocimiento explicito sino incorporar acciones creativas para la
transmision del conocimiento tacito, entendiendo que el conocimiento es una
produccidn, incesante e irrefrenable del intelecto.

La propuesta de valor de la Policia Nacional requiere de constante innovacién
y de incrementos exponenciales en sus formas de creacién y cocreacion or-
ganizacional, de alli que uno de los ejes transversales de PTI + Humano es la
transferencia de conocimiento, entendida esta como:

Estrategia orientada a garantizar que el conocimiento adquirido de la
constitucion, las leyes, el bloque de constitucionalidad, los reglamentos
institucionales y la doctrina policial, durante la permanencia del personal
uniformado en la Policia Nacional esté documentado y sea transferido a
través de un plan de sucesion. (Policia Nacional de Colombia. Oficina de
Planeacién, 2022)

Alcanzar el pleno desarrollo de un modelo de servicio orientado a las personas
reviste la necesidad de ser cercano, efectivo, legitimo, respetuoso de los dere-
chos humanos y confiable. Pero el desarrollo de estos elementos esenciales del
modelo requiere de un talento humano formado, constantemente capacitado
y permanente motivado para la adecuada gestion del conocimiento. No existe
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una forma o férmula tinica para la adecuada gestion del conocimiento, pero si
es posible advertir que se requieren de altas dosis de creatividad y adaptacion
al cambio para que esta capacidad se desarrolle de manera eficiente en un
entorno cambiante.

Jubilacion, engagement y cambio generacional

Los ciclos de vida laboral de los trabajadores tipicamente se desarrollan en
tres momentos: la formacion, la produccion y el descanso. Bien sea por el logro
de las condiciones minimas que permiten completar los requisitos para acce-
der a una pension, por la ocurrencia de algin hecho que afecta gravemente la
salud o por condiciones propias de cada organizacion, se produce el fin del
ciclo laboral con la jubilacién o pase a retiro.

Ahora bien, el concepto jubilacion identifica el cese laboral remunerado, lo
que no siempre se encuentra ligado a la adquisiciéon de una pension o asigna-
cién de retiro en muchas organizaciones y sociedades. La ldgica del mundo
pensional y de la seguridad social, viene haciendo énfasis en como se han de
suplir las demandas de continuidad pensional de una poblacién en continuo
y creciente envejecimiento.

Es necesario realizar una precision en referencia al uso del término jubilacion,
ya que si bien esta es la ruta abordada desde los términos controlados que
permitieron el acercamiento tedrico y conceptual de esta elaboracion, la ju-
bilacién es tratada institucionalmente desde el concepto de retiro, tal como
se expresa en las elaboraciones juridicas sobre el régimen especial pensional
y de asignacién de retiro de la Fuerza Publica, donde se indica que el retiro
es: “la situacion por la cual el personal uniformado, sin perder el grado, cesa
en la obligacion de prestar servicio” (Congreso de la Reptuiblica de Colombia,
2003) y que dentro de las causales de retiro se encuentra el retiro “por solicitud
propia”.

El pase a retiro trae connotaciones diferentes segtin el caso particular de cada
trabajador, esto en referencia no solo a la proteccion social a la que pueda ac-
ceder sino a los esquemas mentales con que se afronta el fin de la etapa laboral
y, de forma paralela, el proceso de toma de decision sobre el mismo. Bajo esta
consideracion, la Policia Nacional de Colombia, ha disefiado un programa
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orientado al fin del ciclo laboral del personal: “La desvinculacién laboral asis-
tida va dirigida a los funcionarios activos uniformados y no uniformados, [...]
proximos a cumplir los requisitos para la asignacion de retiro, pension, por
disminucién de la capacidad psicofisica o gran invalidez” (Policia Nacional
de Colombia, 2016).

En referencia a los estudios o andlisis que institucionalmente se hayan ela-
borado como andamiaje para gestionar la desvinculacion laboral y el retiro
voluntario, es necesario mencionar que o bien no existen o que existen como
informacién compartimentada de uso exclusivo de algunas unidades. Lo que
genera varias incognitas sobre la posibilidad de acercamiento a lo que la insti-
tucion ha implementado como sustento a la constante y creciente renovacion
de su planta de personal mas alld de la elemental tarea de incorporaciéon y
renovacion de la planta de personal.

En abierta logica con la solicitud de retiro, conviene incorporar el concepto de
engagement o compromiso organizacional, que es uno de los elementos mas
ampliamente analizados en referencia a la gestién de personal y el desarrollo
organizacional. Este concepto no hace referencia de manera exclusiva a redu-
cir el retiro o desvinculacion laboral, sino que se enfoca entender las formas y
maneras para potenciar la dedicacién, el orgullo y la pasién de los integrantes
de una organizacién como precursores de mejores niveles de productividad y
resultados exitosos.

Es posible incorporar con mayor facilidad la nocién de engagement si esta
es leida a la luz de aquello que se asocia con lealtad y fidelidad, cuestiones
estas que se ven traducidas organizacionalmente en una gestion de personal
transversalizada por altos niveles de sentido de pertenencia e identificacién
con la labor realizada. Kundu & Lata (2017), proponen dos factores motivacio-
nales que permiten alcanzar un engagement de las nuevas generaciones con
las organizaciones y empresas en las cuales trabajan, dichos factores pueden
sintentizarse en:

¢ La experiencia del empleado en la compania, esto debido a que una co-
municacion eficiente con el lider y los comparieros de trabajo genera un

compromiso mayor con la empresa.

* Laretroalimentacion del lider y la percepcion que se tiene de este afecta el
compromiso con la empresa, puesto que el deber ser del lider es entendido
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como aquel que motiva y fomenta desde sus propios procesos los recursos
actitudinales de su equipo de trabajo.

Al revisar el engagement como elemento para la gestion de personal, es nece-
sario hacer precisiones demograficas, ya que sin lugar a duda las expectativas
laborales y personales son modificadas con el légico avance del tiempo y las
transformaciones sociales y culturales, lo que no permite equiparar las accio-
nes de fidelizacion o lealtad de un trabajador sin identificar minimamente la
generacion demogréfica a la cual pertenece. Asi se ha expresado ya desde el
analisis del desarrollo humano policial desde la teoria de la complejidad que
ha elaborado el Observatorio del Direccionamiento del Talento Humano (2022):

En este contexto, los retos de la DITAH se centran en gestionar la diver-
sidad sacando el mejor provecho a la combinacién entre la juventud de
nuestros nuevos y entusiastas uniformados, con la experiencia y la exper-
ticia que aportan nuestros policias veteranos. Ello demanda a la Institu-
cién 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
integracion de las nuevas generaciones de funcionarios de policia repre-
sentados por los uniformados millennials y centennials (Hernandez et al.,
2016). (Policia Nacional de Colombia. Observatorio del Direccionamiento
del Talento Humano, 2022).

Asi las cosas, es posible afirmar que la comprension del retiro voluntario re-
quiere del reconocimiento de la pluralidad de intereses y motivaciones que se
dan en los diferentes grupos etareos de la organizacion.

Régimen salarial y salario emocional

Vale la pena tener presente la diferenciacion que sobre trabajo y empleo reali-
za la Organizacion Internacional del Trabajo (2023), ya que mientras el empleo
implica y conlleva el pago de un salario, el trabajo es una actividad humana
que puede o no remunerarse. Luego de esta precision, es menester compren-
der un concepto asociado: trabajo decente, el trabajo decente entendido como
aquel que dignifica y permite el desarrollo de las capacidades y el pleno dis-
frute de los derechos laborales fundamentales, como son un ingreso justo y

184



Estudios en gestion del Servicio de Policia

proporcional al esfuerzo realizado, cero discriminacion y espacio para el dia-
logo social.

Tedricamente existen amplias y diferentes estructuras conceptuales que per-
miten la comprension del concepto de salario, desde esta investigacion insti-
tucional, interesa y compete dejar en evidencia que es ampliamente aceptado
que el salario se considere determinado por una variable endogena o exdgena.
La primera hace referencia al deber ser técnico en busqueda de la estabiliza-
cion del empleo. La segunda tiene una vision mas integral sobre diferentes
variables, no solo econdmicas, sino politicas y culturales, que se alejan de la
idea de equilibrio técnico (Gallo, 2020).

Segun el articulo 22 del Codigo Sustantivo del Trabajo, se denomina trabajador a
quien presta un servicio, se denomina empleador a quien recibe y remunera ese
servicio y se denomina salario a la remuneracion, cualquiera que sea su forma,
que se percibe por la realizacion del servicio (Presidencia de la Reptiblica de
Colombia, 1950). No obstante, la Ley 4 de 1992 (Congreso de la Republica de
Colombia, 1992) sefala la existencia de un régimen salarial y prestacional de los
empleados publicos, los miembros del Congreso Nacional y la Fuerza Publica,
lo que légicamente incluye a la Policia Nacional de Colombia.

La mencionada ley también enumera los objetivos y criterios para la fijacién
del régimen salarial, entre los que se encuentran: la utilizacién eficiente del
recurso humano, la racionalizacion de los recursos publicos, el nivel de los
cargos, esto es, la naturaleza de las funciones, sus responsabilidades y las ca-
lidades exigidas para su desempefio (Congreso de la Republica de Colombia,
1992). Por ultimo, enfatiza en que anualmente el sistema salarial correspon-
diente al régimen especial se modificarda aumentando sus remuneraciones, tal
como queda plasmado en el Decreto 466 del 29 de marzo de 2022 por el cual
se fijaron los sueldos basicos para el personal de Oficiales y Suboficiales de
las Fuerzas Militares; Oficiales, Suboficiales y Agentes de la Policia Nacional;
personal del Nivel Ejecutivo de la Policia Nacional, y Empleados Publicos del
Ministerio de Defensa, las Fuerzas Militares y la Policia Nacional; se estable-
cieron bonificaciones para Alféreces, Guardiamarinas, Pilotines, Grumetes y
Soldados, se modificaron las comisiones y se dictaron otras disposiciones en
materia salarial (Presidencia de la Republica de Colombia, 2022) .

En ese orden de ideas, el salario, la remuneracién salarial o la asignacién ba-
sica, corresponden a una idea esencial dentro de una relacion laboral o de

185



Estudios en gestion del Servicio de Policia

trabajo. Lo que por definicién elimina la servidumbre, la esclavitud o las ac-
tividades voluntarias que un ser humano realice. Socialmente, el salario re-
cibido es la herramienta que posibilita la subsistencia y dinamiza el gasto,
de alli que no solo sea analizado desde un componente econdémico, sino que
implique abordaje juridico y socioldgico.

Pero, mas alla de la contraprestacion econdmica por el mantenimiento de una
relacion de trabajo, surge del lado de la eficiente gestién de personal, la ne-
cesidad de incorporar a la nocién de salario el componente emocional. Las
dinamicas recientes de organizacion del mundo del trabajo, los cambios gene-
racionales producto del desarrollo tecnolégico, la velocidad de interconexién
comunicacional, han transformado de manera evidente aquello que se percibe
como remuneracion satisfactoria.

El concepto de salario emocional permite reconocer entonces que la nociéon
incluye también una compensacion para el logro de mas y mejor calidad de
vida, de entornos de bienestar que posibiliten ya no solo rendimientos a la
organizacion, sino que promueven en cada integrante motivaciones y emocio-
nes que permiten su mayor compromiso y de alli abren la posibilidad hacia
su retencion.

Cordero-Guzman, Beltran Tenorio, & Bermeo-Pazmifio (2022) siguiendo a
Gonzalez (2017), evidencian que el salario emocional se compone de cinco
elementos: oportunidades de desarrollo, balance de vida, bienestar psicoldgi-
co, entorno laboral y, por ultimo, cultura laboral. Institucionalmente el salario
emocional se encuentra definido en el articulo 7 del Manual de Bienestar y
Calidad de Vida para el Personal de la Policia Nacional como: conjunto de
retribuciones no pecuniarias que recibe un funcionario a través de nuevas es-
trategias, como jornadas flexibles de trabajo, programas de bienestar y otros
servicios. Este salario emocional se puede dividir en dos elementos:

* Intrinsecos: son todos aquellos elementos que se perciben de manera sub-
jetiva por la persona, por ejemplo, la satisfaccion en el trabajo, el recono-
cimiento verbal.

* Extrinsecos: son los elementos que tienen un coste cuantificable para la
institucion y el funcionario lo percibe como un beneficio objetivo. En esta
categoria se encuentra por ejemplo la retribucion, las medidas de conciliacion
entre el &mbito familiar, personal y laboral, servicios complementarios que
ofrece la organizacion, entre otros. (Policia Nacional de Colombia, 2016).
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Estado del arte sobre las causas de retiro voluntario del personal
uniformado de la Policia Nacional de Colombia 2018-2022

Elaborar un estado de arte es un arduo proceso de investigacion documen-
tal. Requiere de un despliegue de actividades, tiempo y rigurosidad que serd
esencia fundamental para la comprension de un tema, razén por la cual la
investigacion institucional formulé como uno de sus objetivos especificos la
elaboracién propiamente dicha de una revisién documental (Estado del Arte)
sobre las causas de retiro voluntario del personal uniformado de la Policia
Nacional de Colombia en los tltimos cinco afos.

Definidos el tema, las palabras clave y los limites temporales, una busqueda
usando términos exactos y descriptores logicos arrojo pocas coincidencias, de
alli que sea importante reconocer —en un primer momento de indagacion- la
escasa existencia de produccion en referencia, lo cual hizo que la busqueda
tuviera que ampliarse con la identificacion de subtemas que, aunque ofrecen
una mayor cantidad de resultados posibles, obligan a una categorizacion arte-
sanal de la informacion.

Establecido el uso de los Restimenes Analiticos de Investigacion (RAI) como
herramientas para el proceso de investigacion, comenzo a realizarse la recons-
truccion de la cuestion objeto de analisis. Teniendo especial cuidado en la lec-
tura comprensiva de las fuentes encontradas, ya que fue tarea esencial para el
proyecto encontrar no solo ideas y conceptos clave para el entendimiento de
las causas de retiro voluntario, sino las formas y maneras cémo se han aborda-
do metodolégicamente para su identificacion y laboralmente para su adecua-
da gestion. La informacion recopilada y reconstruida se agrupé atendiendo a
tres categorias de ordenacion: nacional, regional e internacional. Ello, no solo
porque facilita la secuencia légica de los hallazgos, sino porque también se
buscé identificar la posible existencia o no de diferencias sobre la comprensién
misma del retiro voluntario en otras organizaciones de policia.

Algunos referentes nacionales

La tesis de Especializacion en Estadistica Aplicada titulada “Modelo predicti-
vo para determinar los retiros de uniformados en el grado de patrullero de la
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Policia Nacional de Colombia” (Lopez Pifieros, Montana Ramirez, & Portillo
Rosero, 2022) es una elaboracién que propone una discusion interesante al in-
corporar el disefio de un modelo predictivo mediante el uso de machine lear-
ning. Su metodologia, netamente cuantitativa —fiel a su drea de conocimiento—,
analiz6 datos de 2011 a 2021 usando los modelos Arbol de Decisién, Regresion
Logistica, Soporte de Maquina Vectorial -SVM, K-Nearest Neighbors—KNN
y Choosing Features. Sus resultados afirman tener un 85 % de exactitud para
predecir futuros comportamientos de retiro, analizando caracteristicas so-
ciodemogréficas y condiciones laborales individuales, mediante el modelo
XGBoost Extreme Gradient Boosting. Afirma, ademas, que el tiempo de retiro
para los patrulleros “oscila entre los 6 y 10 afios laborados”, asi mismo, las
unidades de mayor desercion son las que presentan un alto grado de comple-
jidad delictiva y riesgo para ejercer la labor policial.

Desde el campo de la medicina y las ciencias de la salud, se elabora la tesis
de Maestria en Salud Publica titulada “Perfil del retiro laboral temprano en
poblacién uniformada de la Policia de Colombia (2008-2018)” (Ceballos Porto
& Campos Maldonado, 2020).que, como su nombre lo indica, se enfocé en el
establecimiento de un perfil teniendo como “base explicativa” la salud. Su
proceso metodologico fue cuantitativo, transversal analitico. Sus resultados
destacan, que luego de analizar datos de 51567 policias retirados a nivel na-
cional: “El tipo de retiro mas frecuente en todas las variables analizadas fue el
voluntario y por calificar servicios”.

El articulo titulado: “Analisis de los factores que inciden en la desercién labo-
ral de pilotos y tecnélogos de Area de Aviacién Policial” (Pimienta Jiménez,
Carvajal Cabrera, & Calderon Pérez, 2016) lee la situacion mediante un dis-
curso bastante llamativo, ya que considera un “mito” el retiro, pero no aborda
en profundidad tal afirmacion; sin embargo, afinca en su existencia la ela-
boracién investigativa realizada. Es importante mencionar que trata el reti-
ro voluntario equiparandolo con “desercion voluntaria” pero no establece la
diferenciacion epistemoldgica o conceptual de uno u otro. Concluye afirman-
do que las principales causas de “desercién voluntaria” son: la existencia de
mejores oportunidades profesionales y econémicas, asi como la posibilidad de
un mejor clima laboral.

Desde una revisién de las teorias conductuales del compromiso organiza-

cional, la investigacion titulada “Fidelizacion organizacional en la Policia
Nacional: perfiles de compromiso del Suboficial y Mando del Nivel Ejecutivo
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proximos a la asignacion de retiro” permite, mediante el uso de un modelo de
tres componentes: afectivo, normativo y de continuidad, el acercamiento a una
propuesta de caracterizacion de perfiles de compromiso de los uniformados,
sustentada en una elaboracion que se define como de caracter mixto. Derivado
de ello, propone la promocion de los perfiles denominados “6ptimos” para su
fidelizacion y, posterior contribucion a la deserciéon de personal y, dentro de
sus conclusiones introduce algunos “factores generadores de retiro”:

Se pudo verificar que los principales factores generadores de retiro son las
normas garantistas para el delincuente, la afectacion juridica en las funcio-
nes que ejerce el policia, el cambio de régimen de carrera, el aumento tiem-
po de retiro y retraso en los ascensos, factores asociados a conflictos con el
proyecto de vida, carencia de estabilidad profesional y econdmica, la falta
de disponibilidad de tiempo y estabilidad familiar, la falta de capacitacion
para el ingreso a la vida civil, la sensacion de falta de acompafiamiento
institucional frente al ejercicio de la actividad policial y el incremento de
posibilidad de verse sancionado. (Grupo de Investigacion Escuela de Sub-
oficiales y Nivel Ejecutivo “Gonzalo Jiménez de Quesada”, 2022)

El trabajo de grado de la Especializacion en Seguridad elaborado por inte-
grantes de la Academia Superior de Policia 2021-], titulado “Lineamientos
estratégicos que garanticen la fidelizacion del mejor Talento Humano en la
Policia Nacional” (Alfonso Lesmes, Beltran Torres, & Gonzalez Cardefiosa,
2021), hace un acercamiento al retiro voluntario del personal que tiene tiem-
po minimo para acceder a una asignacion de retiro. Su elaboracion presenta
valiosas ideas fuerza producto de la trayectoria y conocimiento de sus autores
—que son Oficiales Superiores de la Policia Nacional-y del compartir con otros
Uniformados que se escucharon en grupos focales, sin embargo, sus argumen-
tos metodoldgicos presentan deficiencias importantes ya que los resultados
presentados no surten un proceso riguroso de levantamiento y analisis lo que
dificulta su contraste. El conocimiento empirico siempre dara origen al sur-
gimiento de interrogantes esenciales y poderosos, pero en definitiva muchas
expresiones e ideas requieren de procesos de triangulacion, verificacion o con-
trastacion, razon por la cual el sustento cientifico es el mejor camino para la
produccién de conocimiento institucional.

Si bien no es una produccion relacionada directamente con el retiro voluntario

del personal uniformado, constituye un antecedente valido el articulo titulado
“Desercion, una mirada al interior de la Escuela de Cadetes de Policia General
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Santander” (Cabrera Sierra, Ocampo Peralta, & Montoya Castillo, 2018), esto
en virtud de realizar un acercamiento al cese de la formaciéon como Cadetes y
Alféreces de la Policia Nacional de Colombia. Desde el enfoque cualitativo y
empleando el andlisis de contenido se analizaron las entrevistas denominadas
versiones libres de retiro en el periodo de formacién de los cursos 110, 111,
112 y 113 de Oficiales. Se identific6 la no adaptacion al régimen de formacion
como la principal causa de desercion, seguida por el deseo de continuar con
otros estudios profesionales, la falta de vocacion y las afectaciones de salud.

Con el fin de proponer un mapa de factores claves para la retencion del talento
humano, Herndndez & Contreras (2020) plantearon un proceso de investiga-
cion que indagd en la retencion de los mandos medios del Nivel Ejecutivo
formados en la disciplina de criminalistica de la Policia Nacional en la ciudad
de Bucaramanga. Dicha indagacion se realizé empleando un enfoque mixto,
desde la revisién documental y la aplicacién de una encuesta al personal que
se habia retirado voluntariamente desde el segundo semestre del 2017 hasta el
primer semestre del 2019, entre sus hallazgos se puede mencionar: “No se ha-
116 un plan organizacional concreto que definiera las estrategias de retencién
y el procedimiento a seguir para su implementacion, ni tampoco criterios de
identificacion de personas claves a quienes se pretenda retener, lo cual debe
ser una prioridad” (Hernandez & Contreras, 2020).

La retencion del personal para disminuir la desercion de la poblacidon millen-
nial en el Ejército Nacional de Colombia (Latorre Rojas, Botina Benavides, &
Mendoza Sierra, 2020), es un articulo de resultados de investigacion del pro-
yecto adelantado por el Grupo de Investigacion en Ciencias Militares de la
Escuela Militar de Cadetes “General José Maria Cérdova”. El interés de in-
vestigacion parte del reconocimiento de la caracterizacion demografica de los
integrantes del Ejército Nacional, ubicandolos bajo el concepto de millennial
y, desde alli, indagando por el considerable volumen de procesos de retiro vo-
luntario que se presenta. El proyecto de investigacion que da origen al articulo
usé un marco metodoldgico mixto de orden histérico hermenéutico, respon-
diendo a un nivel exploratorio y descriptivo, usando la revision documental
y una encuesta semiestructurada. Sus hallazgos constituyen los factores que
permiten generar acciones de retencién de personal, en referencia a ello se
mencionan el equilibrio en el ambito familiar, la articulaciéon del sistema de
educacion y la doctrina de la fuerza, la revision del sistema de compensa-
ciones actuales y el fortalecimiento del sistema de valores y principios de la
fuerza para usarse como herramienta de identidad.
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Algunos referentes regionales

Otras lecturas sobre el retiro en las organizaciones de policia pueden ofrecer
a este proyecto de investigaciéon miradas complementarias. Asi pues, la ela-
boracion realizada en la tesis de Maestria titulada “El derecho fundamental
al trabajo y pase al retiro del personal de la Policia Nacional del Perti, por la
causal de renovacion” muestra como en el caso peruano la existencia de una
causal de retiro denominada “renovacion” es la que impacta con fuerza la
formacion de la planta de personal de aquella institucién (Calongos Aguilar,
2018). Toda la elaboracion es propia de un analisis juridico y pone en consi-
deracion la vulneracion de derechos fundamentales de los uniformados y sus
correspondientes consecuencias juridicas.

Resulta interesante también explorar la lectura que se construye sobre lo que
representa ser un policia, lo que conecta la produccion titulada “Definiendo la
profesion policial” en la cual miembros de la Policia Federal Argentina (PFA)
reconstruyen sobre su quehacer, reconociendo la particularidad de deberes
y funciones que implica el cumplimiento de su labor, introduciendo nocio-
nes institucionales para la definicién de su trabajo como “servicio o mision”.
Existen en este documento tres elaboraciones poderosas ligadas a la profesion
policial: “en primer lugar, su concepcion de la muerte y el riesgo como parte
de la profesion, en segundo término, el hecho de que la comprendan como
una actividad permanente y, por tltimo, que la perciban como una vocacién”
(Lorenz, 2018).

El articulo titulado “Habilidades interpersonales y engagement laboral del
personal policial y militar administrativo en Pert”, empleando un disefio no-
experimental, de enfoque cuantitativo, corte transversal y nivel correlacional,
concluye que a un mayor nivel de habilidades interpersonales el nivel de com-
promiso laboral de los trabajadores también serd mayor: “Mayor desarrollo
de habilidades sociales desarrollara en los trabajadores una mayor empatia,
mejorara las relaciones humanas y como consecuencias de ello las manifesta-
ciones afectivas serdn mas espontaneas, asi como coherentes, lo cual repercu-
tird en un mayor y mejor compromiso institucional” (Palacios Garay, Zavaleta
Oliver, Fuster-Guillén, & Rengifo Lozano, 2022).

Vinculado tedricamente con el tema del retiro voluntario, el clima laboral se

convierte en una fuente de indagacion pertinente que permite encontrar infor-
macion sobre la toma de decision de la permanencia o no en una organizacion
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de policia. Este tema es abordado en el articulo titulado “Clima laboral en la
Policia Nacional de Ecuador” (Escandén-Franco & Vélez-Mendoza, 2021) que,
partiendo de la insatisfaccién laboral y la crisis de liderazgo de ese cuerpo de
policia, se propone indagar sobre qué genera el problema del clima laboral.
En su analisis pone en evidencia el impacto que tiene que la Policia Nacional
de Ecuador responda a una estructura organica centralizada y rigida que no
atiende a su publico interno, sumado a esto identifica que el hostigamiento
laboral y el desarraigo familiar son las principales causas de desercién de la
organizacion. Por ultimo, identifica la diferencia interna entre los diferentes
rangos policiales en referencia a la percepcion del clima organizacional.

Algunos referentes internacionales

El articulo titulado: “Predicting disability retirement among Abu Dhabi police
using multiple measure of sickness absence” (AlKaabi, 2022) permite acer-
carse el retiro de los miembros de la organizacion policial de Abu Dhabi —
Emiratos Arabes Unidos, desde la caracterizacién demografica y su relacion
con las medidas de ausencia por enfermedad, todo desde un enfoque cuan-
titativo que empled modelos de regresion para determinar posibilidades de
prediccion sobre la jubilacion por invalidez y asi reducir el nimero de retiros
por esta causa.

Teniendo como sustento que el ser policia es una ocupacién estresante que
puede causar impactos negativos en quienes desarrollan dicha labor, tanto en
lo fisico como en lo mental, asi como en el desempefio de las actividades pro-
pias de su quehacer, el articulo titulado: “Grit, Depression, Anxiety and Stress
in Serving and Retired Police Personnel” (Pal Singh, Rastogi, & Kumar, 2022)
ofrece una mirada desde lo cuantitativo sobre las condiciones de depresion,
ansiedad y estrés de personal policial jubilado de la policia de Delhi — India,
presentando como recomendacién el disefio de programas especiales que
aborden la salud mental como tema fundamental para el personal policial,
especialmente después de la jubilacién, pero no solamente alli, involucrando
también a las academias de policia y a los tomadores o formuladores de poli-
ticas sobre formacion policial.

La existencia de factores no laborales que intervienen en la toma de decision so-
bre la jubilacion anticipada es tratada en el articulo titulado: “Future-Proofing
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Organizational Knowledge Management and Human Resourcing: Identifying
Early Retirement Predictors in a Modern Police Force” (AlKaabi & Davies,
2022), ademas menciona algunas ideas para realizar acciones que contribuyan
a mitigar los problemas organizacionales y el impacto profesional que se deri-
va de la jubilacion anticipada de los integrantes de una organizacion policial.
Este andlisis se realiz6 desde un enfoque cuantitativo, empleando procedi-
mientos estadisticos para realizar correlaciones.

El articulo titulado “Voluntary resignations from the police service: the im-
pact of organizational and occupational stressors on organizational commit-
ment” (Charman & Bennett, 2022), presenta los resultados de una indagacién
que, mediante el uso de una encuesta virtual aplicada a policias de Inglaterra
y Gales que se habian retirado voluntariamente del servicio entre noviembre
de 2014 y junio de 2019, muestra que todos ellos aun valoran la ocupacién que
tenian, apreciaban su trabajo y las oportunidades que este les brindaba, em-
patizaban con sus comparfieros y se sentian parte de un equipo; sin embargo,
decidieron renunciar motivados por la frustracién que generaba en ellos la es-
casa respuesta institucional a sus demandas, asi como una percepcion latente
sobre la falta de liderazgo, autonomia y apoyo de sus superiores, lo que llevo
a muchos de ellos a ver afectada su salud fisica y mental lo que a su vez reper-
cutié no solo en el compromiso organizacional, sino en sus relaciones perso-
nales mas alla de lo laboral. Esta elaboracion combind los datos cualitativos y
cuantitativos para llegar a sus hallazgos, hallazgos que se agruparon en cinco
areas que incluyen los factores organizacionales, la injusticia organizacional,
los factores personales y los factores externos.

Caracterizacion sociodemografica del personal
uniformado de la Policia Nacional de Colombia

Acercarse al personal uniformado de la Policia Nacional de Colombia para
indagar sobre las causas por las cuales decide retirarse voluntariamente de la
institucion, requiere partir del reconocimiento de las caracteristicas propias de
su perfil social y demografico, por esta razon la primera parte de la encuesta
virtual se elabord en busca de dar respuesta a ello.

La edad constituye la pregunta inicial de la indagacion, con las respuestas
obtenidas fue posible la conformacién de los grupos etarios. Realizada la
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distribucion de frecuencia empleando la Regla de Sturges para determinar
los intervalos idoneos de clase, lograron agruparse los 1489 resultados en 11
rangos de edad (tablas 7-8, figura 4).

Tabla 7.
Determinacion de la distribucion de frecuencia para rangos de edad del personal uni-
formado

i - . . . Frecuencia
Limite Limite Marcade Frecuencia Frecuencia Frecuencia Relativa
ivi
Inferior  Superior Clase Absoluta  Acumulada Relativa
Acumulada
18 21 19.5 55 3.7% 55 3.7%
22 24 22.9 167 11.2% 222 14.9%
25 27 25.9 209 14.0% 431 28.9%
28 30 28.8 223 15.0% 654 43.9%
31 33 32.0 226 15.2% 880 59.1%
34 36 35.0 220 14.8% 1100 73.9%
37 39 37.9 212 14.2% 1312 88.1%
40 42 40.9 122 8.2% 1434 96.3%
43 45 43.8 38 2.6% 1472 98.9%
46 48 46.8 14 0.9% 1486 99.8%
49 51 50.0 3 0.2% 1489 100%
Total 1489 100%
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Figura 4.
Distribucidn de frecuencia para rangos de edad del personal uniformado
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Tabla 8.
Estadisticos descriptivos para edad del personal uniformado

) Muestra A A Desviacién
Variable L. Media Mediana Moda i
Valida Estandar
Edad 1489 31.74 32 28 6.3

La determinacion de los estadisticos descriptivos para la variable edad permi-
te decir que la edad promedio es de 31.74 afios que por descarte decimal llega
a 32 afios y la edad que se repite con mas frecuencia es 28 afios. El valor obte-
nido para el calculo de la mediana fue de 32 afios lo que muestra que existe un
sesgo positivo o la derecha y una tendencia a variar por encima o por debajo
de dicha edad en 6.3 afos.

Es necesario entonces comprender que la variable edad tiene especial sentido
en la identificacion de las causas de retiro voluntario si se entiende no solo
como un nimero, sino desde una lectura mas integral que permita compren-
der el ciclo vital de un ser humano. Pionero en este campo, Erik Erikson define
las etapas del desarrollo desde su elaboracion tedrica de las fases psicosocia-
les, especifica alli las fases correspondientes al joven adulto y al adulto que
resultan pertinentes a este analisis.

El joven adulto de 20 a 30 afios encuentra, segun Erikson, en “la intimidad la
posibilidad de confiar en alguien como compafiero en el amor y en el traba-
jo, integrarse en afiliaciones sociales concretas y desarrollar fuerza ética ne-
cesaria para ser fiel a esos lazos, al mismo tiempo que imponen sacrificios y
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compromisos significativos” (Bordignon, 2006). Por otro lado, en el adulto de
30 a 50 afios prevalece el cuidado y la inversion en la formacién y educacion
de nuevas generaciones “el impulso generativo incluye la capacidad de la pro-
ductividad, el desarrollo de nuevos productos por el trabajo, por la ciencia
y la tecnologia; la creatividad, esto es, la generacion de nuevas ideas para el
bienestar de las nuevas generaciones” (Bordignon, 2006).

Asi las cosas, desde el aporte de las etapas del desarrollo de la teoria de las
fases psicoanaliticas, es posible ver como la heterogeneidad de la edad del
personal uniformado da lugar a una diferencia significativa sobre sus modos
de vinculaciéon y compromiso con la permanencia en la institucion. La edad
se convierte entonces en uno de los hallazgos fundamentales a ser tenidos en
cuenta para la formulacién de cualquier tipo de acciéon que mitigue o preven-
ga el fendmeno creciente de retiro voluntario.

Entender que las incertidumbres, busquedas, necesidades e intereses estan
diferenciados en los distintos rangos de edad, posibilitaria tender puentes
entre el personal en general y, de forma paralela, entre sus motivaciones y
compromisos con la institucion. Toda vez que es evidente como luego de los
40 afios se comienza a producir un descenso significativo de la permanencia
del personal uniformado, lo que conlleva a que se produzca la salida de aque-
llos uniformados poseedores del impulso generativo, dejando desprovista a
la institucion de las consecuentes oportunidades derivadas de sus saberes y
experiencias creativas.

El instrumento de investigacion incorpor6 una aclaracion respecto a la pre-
gunta por el sexo biolégico, para informar al encuestado que no se trataba de
una caracterizacioén sobre su orientacion, identidad de género o preferencia
sexual en virtud del respeto por sus elecciones privadas, enfocando la cues-
tién solo por su identificacion bioldgica. Es necesario tener presente que el
sexo bioldgico es una etiqueta asignada en el momento del nacimiento, que no
refleja la complejidad de las preferencias y elecciones de ningtin ser humano.

Los resultados muestran la mayoritaria conformacion masculina de la mues-
tra, ya que 1307 uniformados se reconocen en el sexo bioldgico masculino que
corresponde al 87.8 %, lo que refleja la realidad institucional que, si bien ha
venido incorporando mujeres en todos los niveles y adoptando una posicién
menos diferencial sobre las tareas que desarrollan unos y otros, ain estd en
la mision permanente de dar relevancia al significativo aporte de la mujer en
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la institucion (figura 5). En Colombia, segtn los ultimos datos censales 2018,
el 51.2 % se reconocen mujeres y el restante 48.8 % se reconocen hombres
(Departamento Administrativo Nacional de Estadistica, 2022).

Figura 5.
Distribucién por sexo bioldgico del personal uniformado
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El Censo Nacional de Poblacién y Vivienda mas reciente, elaborado en 2018,
empled una ruta metodologica de consulta previa para la elaboraciéon de ins-
trumentos con enfoque diferencial, derivado de ello se establecié que la mejor
forma para la indagacion sobre el grupo étnico es el autorreconocimiento, ruta
que también empleo el instrumento de investigacion institucional, lo que im-
plica que:

Cada persona se reconoce como perteneciente a alguno de los grupos ét-
nicos o a ninguno de ellos. Hace referencia al sentido de pertenencia que
expresa una persona frente a un colectivo de acuerdo con su identidad y
formas de interactuar en y con el mundo. (Departamento Administrativo
Nacional de Estadistica, 2022).

La estimacion total de personas en Colombia segtin los datos oficiales mas re-
cientes disponibles del 2018 es de 48.258.494, de los cuales 2.950.072 se recono-
cen Afrodescendientes (Negros, Mulatos), 1.905.617 se reconocen indigenas,
25515 se reconocen Raizales del Archipiélago de San Andrés, Providencia y
Santa Catalina, 6637 se reconocen Palenqueros de San Basilio y 2649 se reco-
nocen Gitanos (Rom); sobre los 43.368.004 de personas restantes, 38.459.411 no
se reconocen en algtin grupo étnico (Departamento Administrativo Nacional
de Estadistica, 2022). En consonancia con el panorama nacional, de la muestra
poblacional de la investigacion se obtiene resultado similar, donde un 85.1
% (1267 uniformados) no se reconoce en algin grupo étnico, el 9.5 % (141
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uniformados) se reconoce Afrodescendiente y el 3.2 % (48 uniformados) indi-
gena (figura 6).

Figura 6.
Distribucién por grupo étnico del personal uniformado
100,0% 85,1%
80,0% NINGUNO DE LOS ANTERIORES
w B AFRODESCENDIENTE (NEGRO, MULATO)
2 60,0%
§ M INDIGENA
o
£ 40,0% M PALENQUERO
20,0% 9,5% 1 RAIZAL DEL ARCHIPIELAGO
32%  09% 08% 0,5%
0,0% | GITANO (Rom)

GRUPO ETNICO

Es procedente realizar dos precisiones: si bien existen datos sobre las estima-
ciones poblacionales de Colombia, estos son proyecciones derivadas de los
datos de los Censos Poblacionales 2005 y 2018, no estadisticas oficiales que
puedan incluir datos discriminados sobre el reconocimiento de los grupos
étnicos; como bien el Departamento Administrativo Nacional de Estadistica
(DANE) aclara en sus publicaciones con referencia al reconocimiento de la
pluralidad étnica, es necesario tener presente que existen barreras de autorre-
conocimiento que dificultan la construccion de identidades diversas dado el
intenso mestizaje bioldgico y cultural colombiano.

Siguiendo lo dispuesto en el Decreto 1260 de 1970 (Presidencia de la Reptublica
de Colombia, 1970) se entiende el estado civil de una persona como: “su situa-
cion juridica en la familia y la sociedad, determina su capacidad para ejercer
ciertos derechos y contraer ciertas obligaciones, es indivisible, indisponible
e imprescriptible, y su asignacion corresponde a la ley”, ademas se establece
que el origen del estado civil “deriva de los hechos, actos y providencias que
lo determinan y de la calificacion legal de ellos”. La caracterizacion realizada
permite decir que el 40.5 % del personal uniformado encuestado se encuentra
soltero, mientras el 57.3 % se encuentra en pareja, ya que el 32.7 % convive
en union libre y el 24.6 % esta casado, lo que constituye un hallazgo signifi-
cativo en referencia a la lectura que sobre el nticleo familiar tiene el personal
uniformado acerca de la toma de decisiones. Aunque se incluy¢ la categoria
viudo ningun resultado se presentd en ella. Se decidid, en consonancia con la
condicion de origen del estado civil definida legalmente presentar de manera
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independiente las categorias separada—separado y divorciada—divorciado que
representan el 2.2 % (figura 7, tabla 9).

Figura 7.
Distribucién por estado civil del personal uniformado
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Tabla 9.
Estado civil personal uniformado encuestado

Variable Estado Civil Cuenta Porcentaje
Soltera — Soltero 603 40.5%
Union Libre 487 32.7%
Casada — Casado 366 24.6%
Separada — Separado 20 1.3%
Divorciada — Divorciado 13 0.9%
Total 1489 100%

Fue necesario indagar de manera independiente por cuestiones como el na-
mero de hijos, las personas a cargo y la conformacion del grupo familiar, aun-
que son variables intrinsecamente relacionadas posibles de leer en conjunto.
Asi las cosas, se encontr6 que el 42.3 % del personal uniformado no tiene hijos,
el 30.4 % tiene un hijo y el 19.4 % tiene dos hijos. Pero es procedente reconocer
que existen casos atipicos (0.1 %) en los que se tienen 10 o mas hijos (figura 8).
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Figura 8.
Distribucién por niimero de hijos del uniformado
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En consecuencia, con las actuales tendencias demograficas, se encuentra que la
familia nuclear es predominante en el personal uniformado, ya que el nimero
de personas que tiene a cargo se concentra en dos (27.6 %) y tres (26.5 %), con-
formada por pareja e hijos (27.5 %) o padres y hermanos (15.8 %). Sin embargo,
se evidencia como cambia la proporcion de responsabilidad en el nticleo familiar
del uniformado ya que, si bien el 42.3 % asegura no tener hijos, solo el 9.1 %
no tiene personas a cargo impulsando el porcentaje de familias unipersonales,
lo que evidencia otras relaciones de dependencia con otro tipo de miembros
del nticleo familiar extenso o compuesto, cuestion que puede explicarse con la
variedad de alternativas de conformacion de nucleo familiar (figura 9).

Figura 9.
Distribucidn por niimero de personas a cargo del uniformado
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Es importante indagar sobre la situacion de residencia habitual del uniforma-
do con su nucleo familiar, entendiendo esta como la permanencia diaria, que
involucra los espacios para el ocio, el disfrute, el descanso, las labores cotidia-
nas, el establecimiento de vinculos personales y el desarrollo de toda la esfe-
ra privada, en palabras del DANE: “Un residente habitual es la persona que
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habita la mayor parte del tiempo en una unidad de vivienda” (Departamento
Administrativo Nacional de Estadistica, 2022); los resultados de la encuesta
realizada en el proceso de investigacion institucional permiten afirmar enton-
ces que el 62 % del personal uniformado actualmente convive con su ntcleo
familiar, es decir es residente habitual (figura 10).

Figura 10.
Distribucién por residencia habitual del uniformado con su niicleo familiar
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Cabe la precision sobre la residencia no habitual, que no es otra cosa que ese
38 % de uniformados que no conviven con su nucleo familiar de manera per-
manente y, por lo tanto, tienen su lugar de residencia en ubicaciones separa-
das e independientes.

Alapregunta: ;La mayor parte de los ingresos de tu nticleo familiar provienen
de tu remuneracion como Policia? El 85 % respondi6 que si, lo que configura
un hallazgo significativo en referencia a la importancia de la remuneraciéon
econdmica que recibe el uniformado que, como ya se evidencio, tiene en su
mayoria dos o tres personas a cargo (figura 11).

Figura 11.

Distribucidn de la division de los ingresos del niicleo familiar en referencia a la remu-
neracién del uniformado
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La caracterizacion también incluye indagar por el estrato socioeconémico
del lugar de residencia —habitual o no- del uniformado, los resultados per-
miten afirmar que el 41.9 % (624 uniformados) de los lugares de residencia
de los uniformados se ubica en el estrato dos, seguido por el estrato tres con
un 32.8 % (489 uniformados). Solo un 0.3 % afirma residir en el estrato cinco y
un 3.8 % en el estrato cuatro (figura 12).

Figura 12.
Distribucidn seguin estrato socioecondmico del lugar de residencia del uniformado
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Ahora bien, en referencia a la tenencia de vivienda el 26.7 % afirma poseer una
vivienda propia, el 22.3 % residir en una vivienda familiar y, la mayoria, el 52
% en una vivienda arrendada (figura 13).

Figura 13.
Distribucidn segtin tenencia de vivienda del uniformado
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Un aspecto fundamental para la caracterizacion sociodemografica es el relacio-
nado con el actual nivel educativo del personal uniformado, bajo el argumen-
to fundamental de una instituciéon que ha apostado por la profesionalizacion
de su talento humano desde los procesos mismos de incorporacién en todos
los niveles y que integra dentro de su estructura organizacional dependencias
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exclusivas para la educaciéon y formacion policial. La indagacion realizada
permite ver que el 79.2 % (1179 uniformados) tiene un grado técnico y solo un
0.9 % (14 uniformados) posee una maestria, lo que muestra una brecha alta-
mente significativa en referencia al nivel educativo del personal uniformado
(figura 14, tabla 10). Ahora bien, seria menester de otra indagacién ver espe-
cificamente como ese elevado niimero de personal con nivel técnico responde
a las necesidades propias del servicio de policia y su creciente y permanente
formacién y actualizacion, asociado al cargo, nivel y grado del uniformado.

Figura 14.

Distribucién por nivel educativo del personal uniformado
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Tabla 10.
Nivel educativo segiin grado actual en porcentaje
Grado Actual
Nivel Educativo PT Sl IT 1J SC ST TE CT MY TC Total
Técnico 585 117 77 08 03 00 01 0.1 0.0 00 792
Tecnoldgico 73 21 177 04 00 00 00 00 00 0.0 11.6
Pregrado 16 06 172 00 00 07 05 09 02 o0.1 5.7
Especializacion 0.1 02 02 0.1 0.0 041 04 06 07 02 2.6
Maestria 0.1 0.0 0.1 0.0 00 01 0.0 0.1 04 041 0.9
Total 67.7 146 109 13 03 0.9 1.0 1.7 1.3 0.3 100
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Es posible evidenciar que el mayor nimero de uniformados con titulos de
educacion superior lo tienen aquellos que pertenecen a la categoria jerarquica
Oficial, sin embargo, es un detalle atipico que algunos Oficiales no se reconoz-
can en el nivel de pregrado o especializacion, cuando su proceso de incorpo-
racion institucional no solo les otorga el grado de Subteniente sino el titulo de
Administrador Policial o Especialista en Servicios de Policia.

Es importante resaltar como solo un 1.6 % del 67.7 % que representa la catego-
ria Patrullero tiene un pregrado y solo el 0.1 % tiene una especializacion o una
maestria, lo que de nuevo resalta la brecha formativa en el personal uniforma-
do, por lo menos en términos de educacion diferente a los saberes propios del
quehacer policial.

Dado el tipo de muestreo que se establecio6 para el proceso de investigacion, la
distribucion por grado actual corresponde plenamente a la representacion del
parte de personal de la Policia Nacional de Colombia, asi la afijacién propor-
cional es fiel representacion de los valores porcentuales en cada uno de los gra-
dos como se encuentran conformados segun el parte de personal emitido por
la Jefatura de Talento Humano con fecha 9 de agosto de 2022 (Policia Nacional
de Colombia. Observatorio del Direccionamiento del Talento Humano, 2022).

Es evidente como las categorias Patrullero y Nivel Ejecutivo concentran el ma-
yor porcentaje de personal (94.8 %), lo que configura un hallazgo fundamental
para la comprensién de las posibles causas de retiro desde una lectura diferen-
ciada entre categorias de la jerarquia institucional (figura 15).

Figura 15.
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Derivada de la necesidad de comprender las diferencias por grado, surge tam-
bién la pregunta por el tiempo de servicio en la institucion, de alli que se deter-
minara indagar por los afios de servicio cumplidos del personal encuestado.

La muestra estratificada permitié recopilar un amplio conjunto de datos en re-
ferencia al tiempo de servicio, que para su andlisis se agrup6 en rangos usando
una distribucién de frecuencia y empleando la Regla de Sturges para deter-
minar los intervalos idéneos de clase, lograron agruparse los 1489 resultados
en 12 rangos de afos de servicio del personal uniformado (tabla 11, figura 16).

Tabla 11.
Determinacion de la distribucion de frecuencia para rangos de afios de servicio

Limite Limite = Marcade Frecuencia Frecuencia Frecuencia F:::Il:ir:’(:a
inferior  superior Clase Absoluta Acumulada Relativa Acumulada
0 2.5 1.25 194 13.0% 194 13.0%
2.6 5 3.8 238 16.0% 432 29.0%
5.1 7.5 6.3 97 6.5% 529 35.5%
7.6 10 8.8 245 16.5% 774 52.0%
101 12.5 11.3 146 9.8% 920 61.8%
12.6 15 13.8 182 12.2% 1102 74.0%
15.1 17.5 16.3 108 7.3% 1210 81.3%
17.6 20 18.8 223 15.0% 1433 96.2%
20.1 22.5 21.3 44 3.0% 1477 99.2%
22.6 25 23.8 4 0.3% 1481 99.5%
25.1 27.5 26.3 7 0.5% 1488 99.9%
27.6 30 28.8 1 0.1% 1489 100%

Total 1489 100%
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Figura 16.
Distribucidn de frecuencia para rangos de afios de servicio
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La determinacion de los estadisticos descriptivos para la variable afios de ser-
vicio permite afirmar que el promedio de afios que ha servido a la institucion
cada uniformado es de 10.5 afios. La respuesta que aparece con mayor fre-
cuencia es dos afios lo que se encuentra en relaciéon con que la distribucién por
grado es mayor en los Patrulleros. El valor obtenido para el calculo de la me-
diana fue de 10 afios, evidenciando un sesgo negativo o a la izquierda y una
tendencia a variar por encima o por debajo de 10 afios en 6.3 afios (tabla 12).

Tabla 12.
Estadisticos descriptivos para afios de servicio

. Muestra ) . Desviacion
Variable . Media Mediana Moda |
Valida Estandar
Afos d
flos de 1489 10.47 10 2 6.29
Servicio

Dada la estratificaciéon muestral resulta procedente presentar hallazgos discri-
minados por grado actual con relacién a los afios de servicio. Los resultados
obtenidos permiten decir en referencia a las tres categorias de jerarquia institu-
cional consultadas que: los Patrulleros tienen en promedio siete afios y medio de
servicio; en el Nivel Ejecutivo los Subintendentes tienen en promedio 16 afios,
los Intendentes 18 afios y medio, los Intendentes Jefe 22 afios y los subcomisa-
rios 27 afios. Sobre la Oficialidad es posible decir que los Subtenientes tienen
en promedio cuatro afios y medio de servicio, los Tenientes nueve anos, los
Capitanes 14 afios, los Mayores 20 afios y los Teniente Coronel 22 afios (tabla 13).
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Tabla 13.
Estadisticos descriptivos para afios de servicio por grado

Grado Muestra Valida Media Mediana Moda
Patrullero 1008 7.45 7 2
Subintendente 218 16.01 16 19
Intendente 162 18.58 19 20
Intendente Jefe 19 22.21 21 21
Subcomisario 4 27.25 26.5 26
Subteniente 14 4.43 4.5 4
Teniente 15 9 8 8
Capitan 25 14.08 14 13
Mayor 19 20.11 20 19
Teniente Coronel 5 22.80 22 22

Total 1489

Para finalizar la caracterizacién sociodemografica, se indago sobre el tipo de
actividad que realiza y ha realizado el uniformado, por lo que se formularon
dos preguntas, la primera sobre las actividades que desarrolla actualmente y
la segunda sobre la actividad que la mayor parte de su trayectoria como uni-
formado ha realizado (figuras 17 y 18).

Derivado de esta indagacion es posible decir que los resultados muestran
como las actividades operativas son en su mayoria en las que se encuentran
comprometidos los uniformados actualmente con un 81.4 %. Se evidencia
también que se produce una variacion entre la trayectoria y la actualidad ya
que se origina una disminucion de diez puntos porcentuales en las activida-
des operativas para apoyar las actividades administrativas y académicas.
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Figura 17.
Tipo de actividades que desarrolla actualmente el uniformado
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Figura 18.
Tipo de actividades que ha desarrollado durante su trayectoria el uniformado
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Acuerdo y desacuerdo con la gestion del personal en la Policia Nacional de Colombia

Derivada de las indagaciones tedricas y conceptuales en referencia al retiro
voluntario y su analisis en el mundo laboral, que se encuentran sintetizadas en
el diagrama de Términos Controlados para la Aproximacion Tedrica, se cons-
truy6 una Escala Likert para medir la percepcion del personal uniformado en
referencia a la gestion del personal en la Policia Nacional de Colombia. Dicha
Escala, contiene 15 enunciados (como se explicd en el método), fue sometida
a validacion por Juez Experto, prueba piloto y estimacion de confiabilidad de
consistencia interna mediante el calculo de Alfa de Cronbach. El calculo del
coeficiente Alfa de Cronbach con los datos obtenidos de la aplicacion definiti-
va del instrumento de investigacion arroj6é como resultado 0.954, mantenien-
do la altisima consistencia interna de la escala (tabla 14).
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Tabla 14.
Cdlculo coeficiente alfa de Cronbach aplicacion definitiva

Sumatoria de las

Numero de items Varianzas de los Varianza del total Alfa de Cronbach
ftems
15 28.38 258.43 0.954

Ahora bien, derivado de los estadisticos descriptivos para los datos norma-
lizados, se calcularon los baremos para la interpretacion de la Escala Likert,
para asi poder sintetizar los resultados en tres categorias: de acuerdo, neutral
y desacuerdo (tabla 15).

Tabla 15.
Baremos para interpretacion de resultado de la escala Likert

Desacuerdo Neutral Acuerdo

15-32 33 - 56 57 -75

Los datos agrupados, luego del procesamiento de los resultados de la Escala
Likert, permiten afirmar que un 42 % del personal uniformado tiene una per-
cepcion neutral sobre la gestion del personal en la institucidn, este resultado
no corresponde a un sesgo por aquiescencia dada la cantidad de enunciados
y el tipo de formulacion de estos. Mientras que un 31 % esta de acuerdo y un
27 % esta en desacuerdo. Puede observarse como los Oficiales en los grados de
Capitan y Mayor son los tinicos que estan mayoritariamente de acuerdo con la
gestion del personal, mientras que el resto de los grados expresan neutralidad
al respecto (tabla 16).
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Tabla 16.
Datos agrupados para los resultados de la escala Likert discriminados por grado

Baremo por Categoria

Total
Grado Actual En desacuerdo Neutral De acuerdo

Cuenta % Cuenta % Cuenta % Cuenta %

Patrullero 278 70 411 66 319 69 1008 68
Subintendente 70 18 94 15 54 12 218 15
Intendente 37 9 79 13 46 10 162 1
Intendente Jefe 4 1 12 2 3 1 19 1
Subcomisario 0 0 1 0 3 1 4 0
Subteniente 2 1 9 1 3 1 14 1
Teniente 2 1 9 1 4 1 15 1
Capitan 3 1 8 1 14 3 25 2
Mayor 1 0 2 0 16 3 19 1
Teniente Coronel 2 1 1 0 2 0 5 0
Total 399 27 626 42 464 31 1489 100

El primer enunciado de la Escala construida hace referencia a los retos per-
sonales: la instituciéon me ofrece oportunidad de ascenso y promocién para
el logro de mis retos personales (tabla 17). El mayor porcentaje de la escala lo
obtuvo la categoria neutral con un 22 %, pero esto no es concluyente ya que
las respuestas se dieron de tal forma que cuatro de las cinco categorias obtuvo
mas de 20 %, siendo el resultado mas significativo el que el 14.5 % esté total-
mente de acuerdo con el enunciado, siendo el porcentaje mas bajo.
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Tabla 17.
Distribucidn de frecuencia para el enunciado sobre retos personales

; A i Porcentaje Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje L.
valido acumulado
Total
otalmente en 324 21.8 21.8 21.8
desacuerdo
En desacuerdo 309 20.8 20.8 425
Neutral 328 22.0 22.0 64.5
De acuerdo 312 21.0 21.0 85.5
Total
otalmente de 216 14.5 145 100
acuerdo
Total 1489 100 100

La medicién realizada muestra que el 52.6 % considera que no ha tenido ac-
ceso a oportunidades de formacién académica durante su permanencia en la
institucion, lo que configura un hallazgo significativo toda vez que, si bien la
Policia Nacional incorpora dentro de sus principales lineas institucionales la
constante formacion y profesionalizacion de sus integrantes, estos no sienten
que los accesos sean suficientes (tabla 18). Las evidencias de otros estudios
realizados sobre la gestion del talento humano muestran que esta es una de
las causas que con mayor frecuencia influyen en la toma de decision sobre el
retiro voluntario de una organizacién.

Tabla 18.
Distribucion de frecuencia para el enunciado sobre acceso a oportunidades de forma-
cién académica

; . . Porcentaje Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje L.
valido acumulado
Totalmente en
388 26.1 26.1 26.1
desacuerdo
En desacuerdo 395 26.5 26.5 52.6
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| . . Porcentaje Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Neutral 288 19.3 19.3 71.9
De acuerdo 267 17.9 17.9 89.9
Totalmente de
151 10.1 10.1 100
acuerdo
Total 1489 100 100

Un 28.5 % de los uniformados encuestados esta de acuerdo y un 16.6 % total-
mente de acuerdo con que su formacion académica y policial les permite el
desarrollo de sus habilidades personales y profesionales. Sin embargo, un 35.9
% esta en desacuerdo con la afirmacion hecha en el enunciado, lo que permite
decir que los encuestados manifiestan como sus habilidades personales y pro-
fesionales no son desarrolladas por la formacién que reciben (tabla 19).

Tabla 19.
Distribucién de frecuencia para el enunciado sobre desarrollo de habilidades persona-
les y profesionales

; A . Porcentaje Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
Total
otalmente en 289 19.4 19.4 19.4
desacuerdo
En desacuerdo 245 16.5 16.5 35.9
Neutral 284 19.1 19.1 54.9
De acuerdo 424 28.5 28.5 83.4
Total
otalmente de 247 16.6 16.6 100
acuerdo
Total 1489 100 100

En referencia a la realizacion de las tareas y el cumplimiento de las funciones
que requieren sus cargos, los uniformados sienten en su mayoria que estan
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capacitados para ello, ya que el 60.7 % expreso estar totalmente de acuerdo
(26.7 %) y de acuerdo (34 %) con el enunciado. Es necesario considerar tam-
bién que una cuarta parte de los encuestados (25.5 %) sienten que no estan
capacitados para su labor (tabla 20).

Tabla 20.
Distribucién de frecuencia para el enunciado sobre capacitacion

B ) A Porcentaje Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Totalmente en
253 17.0 17.0 17.0
desacuerdo
En desacuerdo 126 8.5 8.5 25.5
Neutral 206 13.8 13.8 39.3
De acuerdo 506 34.0 34.0 73.3
Totalmente de
398 26.7 26.7 100
acuerdo
Total 1489 100 100

El 62.8 % del personal uniformado encuestado se siente orgulloso y com-
prometido con la labor que desempefia en la institucién, lo que muestra la
estrecha vinculaciéon emocional con la tarea que realiza. Pero, en el extremo
opuesto existe un 23.3 % —casi una cuarta parte- que manifiesta no percibir
estos sentimientos derivados de la labor que realiza (tabla 21).

Tabla 21.
Distribucidn de frecuencia para el enunciado sobre orgullo y compromiso

. . . Porcentaje Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje L.
valido acumulado
Total t
otaimente en 257 173 17.3 17.3
desacuerdo
En desacuerdo 90 6.0 6.0 23.3
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; . . Porcentaje Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje L.
valido acumulado
Neutral 207 13.9 13.9 37.2
De acuerdo 412 27.7 27.7 64.9
Totalmente de
523 35.1 35.1 100
acuerdo
Total 1489 100 100

La percepcion en referencia al enunciado: Siento que mis opiniones y sugeren-
cias son tenidas en cuenta por mis superiores y compafieros de trabajo, tiene
un 41 % de desacuerdo y un 37.5 % de acuerdo (tabla 22). Lo que evidencia
que no es posible decir que exista una posiciéon homogénea sobre la escucha
activa que se pone en practica en el entorno institucional.

Tabla 22.

Distribucidn de frecuencia para el enunciado sobre escucha activa

; . A Porcentaje Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Total
otalmente en 359 24.1 24.1 24.1
desacuerdo
En desacuerdo 252 16.9 16.9 41.0
Neutral 320 21.5 21.5 62.5
De acuerdo 345 23.2 23.2 85.7
Total
otalmente de 213 14.3 14.3 100
acuerdo
Total 1489 100 100

El reconocimiento institucional constituye un importante factor en la medi-
cion de la gestion de personal, el 46.9 % del personal uniformado encuesta-
do se manifiesta en desacuerdo con haber recibido reconocimiento desde la
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Policia Nacional de Colombia por la labora que realiza. La quinta parte de los
encuestados permanece neutral (tabla 23).

Tabla 23.
Distribucién de frecuencia para el enunciado sobre reconocimiento institucional

B A i Porcentaje Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje L.
valido acumulado
Totalmente en
404 271 271 271
desacuerdo
En desacuerdo 295 19.8 19.8 46.9
Neutral 298 20.0 20.0 67.0
De acuerdo 291 19.5 19.5 86.5
Totalmente de
201 13.5 13.5 100
acuerdo
Total 1489 100 100

El 25 % de los encuestados esta totalmente en desacuerdo con el enunciado:
he recibido reconocimiento social por la labor que realizo y, un 21.1 % estd en
desacuerdo, lo que hace que un 46.1 % perciba que socialmente no se reconoce
lalabor que realiza. Solo el 13.6 % esta totalmente de acuerdo con el enunciado
(tabla 24).

Tabla 24.
Distribucidn de frecuencia para el enunciado sobre reconocimiento social

; A . Porcentaje Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje L.
valido acumulado
Totalmente en
372 25.0 25.0 25.0
desacuerdo
En desacuerdo 314 211 21.1 46.1
Neutral 304 20.4 20.4 66.5
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; . . Porcentaje Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje L.
valido acumulado
De acuerdo 297 19.9 19.9 86.4
Total te d
claimente de 202 13.6 13.6 100
acuerdo
Total 1489 100 100

El 49 % de los encuestados considera que su carga laboral no se ajusta a la
remuneracion que recibe, mientras que el 24.8 % considera lo contrario, casi la
quinta parte de los participantes permanece neutral ante el enunciado (tabla 25).

Tabla 25.

Distribucion de frecuencia para el enunciado sobre remuneracion

; . . Porcentaje Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje L

valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 416 279 27.9 27.9
En desacuerdo 314 211 211 49.0
Neutral 346 23.2 23.2 72.3
De acuerdo 266 17.9 17.9 90.1
Totalmente de acuerdo 147 9.9 9.9 100

Total 1489 100 100

La mayor parte del personal uniformado encuestado (55.3 %) se manifiesta
de acuerdo con que sus condiciones de salud fisica le permiten el desarrollo
optimo de sus labores diarias. Sin embargo, un 28.9 % esta en desacuerdo con
el enunciado (tabla 26).
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Distribucidn de frecuencia para el enunciado sobre salud fisica

. i . Porcentaje Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje L.
valido acumulado
Total
otalmente en 286 19.2 19.2 19.2
desacuerdo
En desacuerdo 145 9.7 9.7 28.9
Neutral 235 15.8 15.8 447
De acuerdo 455 30.6 30.6 75.3
Total
otalmente de 368 24.7 24.7 100
acuerdo
Total 1489 100 100

E1 55.1 % de los encuestados esta de acuerdo con que sus condiciones de salud
mental le permiten el desarrollo dptimo de sus labores diarias. Sin embargo,
el 27.3 % manifiestan lo contrario (tabla 27). Lo que valdria ser objeto de ana-
lisis en futuras investigaciones en consecuencia al desarrollo realizado por la
Policia Nacional en este sentido, que se encuentra materializado en el articulo
129 de la Ley 2179 de 2021 (Congreso de la Reptuiblica de Colombia, 2021)
orientado al disefio y ejecucién de programas de prevencion y promocién de
la salud mental del personal uniformado.

Tabla 27.

Distribucién de frecuencia para el enunciado sobre salud mental

B ) ) Porcentaje Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Totalmente en
286 19.2 19.2 19.2
desacuerdo
En desacuerdo 121 8.1 8.1 27.3
Neutral 262 17.6 17.6 44.9
De acuerdo 424 28.5 28.5 73.4
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. ) . Porcentaje Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Totalmente de
396 26.6 26.6 100
acuerdo
Total 1489 100 100

La mitad del personal uniformado (50.1 %) esta totalmente en desacuerdo con
que la Policia Nacional de Colombia le ofrezca condiciones que posibiliten su
bienestar personal y familiar. Un 20.7 % permanece neutral ante el enunciado
(tabla 28).

Tabla 28.
Distribucién de frecuencia para el enunciado sobre bienestar personal y familiar

3 A i Porcentaje Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje L.
valido acumulado
Totalmente en
409 27.5 27.5 27.5
desacuerdo
En desacuerdo 336 22.6 22.6 50.0
Neutral 308 20.7 20.7 70.7
De acuerdo 274 18.4 18.4 89.1
Totalmente de
162 10.9 10.9 100
acuerdo
Total 1489 100 100

E156.9 % del personal uniformado encuestado considera en referencia al tiem-
po de disfrute que sus horarios de trabajo y funciones laborales no les permi-
ten compartir con sus familiares y amigos. Mientras el 24.1 % manifiesta lo
contrario y un 19 % permanece neutral (tabla 29).
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Tabla 29.
Distribucidn de frecuencia para el enunciado sobre tiempo de disfrute

; . . Porcentaje Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje L.
valido acumulado
Total
otalmente en 468 31.4 31.4 31.4
desacuerdo
En desacuerdo 379 25.5 25.5 56.9
Neutral 283 19.0 19.0 75.9
De acuerdo 221 14.8 14.8 90.7
Totalmente de
138 9.3 9.3 100
acuerdo
Total 1489 100 100

Las condiciones de seguridad en la ubicacion laboral actual del uniformado
le permiten realizar su trabajo eficientemente en consideracién de un 46.5 %.
Un 32.1 % no esta de acuerdo con el enunciado y un 21.5 % permanece neutral
(tabla 30).

Tabla 30.
Distribucién de frecuencia para el enunciado sobre condiciones de seguridad

B ) A Porcentaje Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Totalmente en
296 19.9 19.9 19.9
desacuerdo
En desacuerdo 182 12.2 12.2 321
Neutral 320 21.5 21.5 53.6
De acuerdo 446 30.0 30.0 83.5
Totalmente de
245 16.5 16.5 100
acuerdo
Total 1489 100 100
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El 33 % de los encuestados considera que su labor le permite desarrollar un
proyecto de vida acorde a sus expectativas. El 22.9 % permanece neutral y el
44.1 % expresa su desacuerdo con la afirmacion del enunciado (tabla 31).

Tabla 31.
Distribucién de frecuencia para el enunciado sobre proyecto de vida

3 i A Porcentaje Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje L.
valido acumulado
Totalmente en
357 24.0 24.0 24.0
desacuerdo
En desacuerdo 299 20.1 201 441
Neutral 341 22.9 22.9 67.0
De acuerdo 310 20.8 20.8 87.8
Total t
otalmente de 182 12.2 12.2 100
acuerdo
Total 1489 100 100

Consideraciones y percepciones en referencia al retiro voluntario

La tercera y uiltima dimension del instrumento incluyé dos momentos de inda-
gacion diferentes y complementarios. Un primer momento abordé propiamente
las causas de retiro, los aspectos prioritarios y principales desafios para lograr
la permanencia del personal uniformado en la institucién. El segundo momento
indagd sobre la razén de permanencia y el grado al que se aspira llegar.

Esta indagacion permite un analisis de la situacidon actual del personal uni-
formado, no corresponde a la identificacion de las causas de retiro voluntario
de aquellos quienes ya han cesado en su obligacién de prestar servicio en la
institucion, los datos y experiencias recopilados y reconstruidos permiten un
acercamiento en el aqui y ahora a los sentires y pareceres de aquellos que
hoy integran, constituyen, mueven y dinamizan el servicio de policia. Asi las
cosas, esta dimension del instrumento permitié establecer directamente tres
cuestiones esenciales:
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* Priorizar las posibles causas identificadas en la indagacién tedrica y con-
ceptual realizada.

* Identificar aquello que se considera prioritario segtn el personal unifor-
mado —Aspectos y desafios— para el abordaje de la situacién del retiro vo-
luntario en lo institucional

* Establecer las motivaciones actuales para la permanencia y proyeccion
como miembro de la Policia Nacional de Colombia.

Resulta procedente reiterar que la indagacién realizada responde a un en-
foque metodoldgico mixto, pero que en virtud del orden de formulaciéon de
los enunciados del instrumento se presentan en este apartado los resultados
cuantitativos puntuales y posteriormente se presentan alimentados por la in-
dagacion cualitativa para su adecuada interpretacion.

Priorizaciéon de Posibles Causas para Solicitar el Retiro Voluntario
Identificadas en la Indagacion Teorica y Conceptual. La primera pregunta,
utilizando la opcién multiple con tinica respuesta, abord¢ la consideracién
sobre aquella que podria ser la causa determinante para solicitar el retiro de
la institucién. Los resultados obtenidos, empleando diez opciones posibles de
respuesta elaboradas desde los hallazgos de la indagacion tedrica y concep-
tual, permiten afirmar que son las condiciones laborales inadecuadas para la
prestacion del servicio (17.3 %) la posible causa prioritaria para la solicitud de
retiro voluntario (tabla 32).

Las percepciones e imaginarios sobre las condiciones laborales inadecuadas
de los encuestados tuvieron que ser ampliadas y contrastadas con lo recopi-
lado en las preguntas abiertas y los grupos focales para dar mayor sentido a
aquello que se entiende y representa entre el personal uniformado como “in-
adecuado” dadas las especificidades de la labor y el servicio de policia.

La inequidad en los traslados (14.6 %) y la ubicacion laboral que no permite la
reunificacion familiar (14.4 %), se ubican en segundo y tercer lugar del listado
de priorizaciéon como causas significativas para la posible toma de decision
de retiro. Es interesante ver como las practicas o conductas de hostigamiento
laboral (11.6 %) aparecieron con una frecuencia significativa, para ubicarlas
como la cuarta causa posible. En seguida se encuentran las condiciones que no
estan alineadas al proyecto de vida personal (10 %) y la falta de reconocimiento
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e incentivos (8.7 %). Posteriormente se sitian la ubicacion laboral sin analizar
las competencias laborales (7.7 %) y las condiciones de salud fisica o mental
(7.5 %).

Las opciones de respuesta incluyeron, ademas, aspectos como la falta de opor-
tunidades para estudiar y el incumplimiento a las franquicias, siendo estas
las de menor peso valorativo (4.8 % y 3.4 % respectivamente) para la toma de
decisidn sobre la posible solicitud de retiro voluntario.

Tabla 32.
Priorizacién de posibles causas para solicitar el retiro voluntario identificadas en la
indagacion teérica y conceptual

Causa determinante para la posible solicitud

) Frecuencia Porcentaje
de retiro
Condiciones laborales inadecuadas para la
. - 258 17.3
prestacion del servicio
Inequidad de traslados 217 14.6
icacion | | ite | ificacio
Ubicacion labora qu'e no permll'e a reunificacion 214 144
del nucleo familiar
Practicas o conductas de hostigamiento laboral 173 11.6
Condici an ali |
ondiciones que no.estan alineadas al proyecto 149 100
de vida personal
Falta de reconocimiento e incentivos 129 8.7
Ubicacién laboral sin analizar las competencias 15 77
laborales '
Condiciones de salud fisica o mental 111 7.5
Falta de oportunidades para estudiar 72 4.8
Incumplimiento con las franquicias 51 34
Total 1489 100

Aspectos Prioritarios para la Permanencia del Personal Uniformado en la
Institucion. La pregunta por cudl considera que es el aspecto prioritario para
lograr la permanencia del personal uniformado en la institucién empled ocho
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opciones posibles de respuesta, siguiendo también la forma de opcién multi-
ple con tinica respuesta (tabla 33). La cuarta parte de los encuestados (25.1 %)
manifestd que el aspecto prioritario para lograr la permanencia del personal
uniformado en la institucion son las mejores condiciones laborales, lo que esta
en consonancia con los resultados obtenidos en la inmediatamente anterior
pregunta.

Si bien a la pregunta por la causa posible de retiro se obtuvo que la segunda
causa seria la inequidad de traslados, al indagar sobre los aspectos prioritarios
para lograr la permanencia del personal uniformado, esta aparece por debajo
de cuestiones como los incentivos econdmicos (19.7 %), la ubicacién laboral
(14.6 %) y el apoyo al nicleo familiar (14 %) que son los aspectos que alcanzan
porcentajes mas significativos, concentrando el 73.5 % del total de encuestados.
La mejora en el clima laboral (8.6 %) y la profesionalizacion (5.1 %) —entiendo
esta como estudios diferentes a los policiales—y el respeto a las franquicias (3 %)
son los aspectos considerados menos prioritarios.

Tabla 33.

Aspecto prioritario para lograr la permanencia del personal uniformado en la insti-
tucidn

Aspecto prioritario para lograr la

permanencia del Personal Frecuencia Porcentaje
Mejores condiciones laborales 374 25.1
Incentivos econémicos 294 19.7
Ubicacién laboral 218 14.6
Apoyo al nucleo familiar 208 14.0
Traslados equitativos 146 9.8
Mejora en el clima laboral 128 8.6
Profesionalizacion (Estudios diferentes a 76 5.1
los policiales)
Respeto a franquicias 45 3.0
Total 1489 100
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Desafios Institucionales para la Permanencia del Talento Humano. Este
apartado del instrumento de investigacion se elabor6 siguiendo la forma de
pregunta abierta sin limite de extension, para posibilitar asi que el personal
uniformado expresara su percepcion sobre los interrogantes planteados. El
tratamiento de las respuestas en las preguntas abiertas se realizé mediante
un proceso de andlisis de contenido y codificacién manual, que se sintetizo6
en categorias emergentes. El nimero final de categorias que emergen obtie-
nen un peso valorativo en referencia a la frecuencia con que los uniformados
encuestados las mencionaron. Es preciso indicar que la sumatoria de las fre-
cuencias del total de categorias supera el tamafo de la muestra de la medicion
realizada (1489), esto en consecuencia a que cada uno de los encuestados in-
cluia en el relato de sus percepciones expresiones que corresponden a mas de
una categoria. Se debe tener presente, que se optd por el mantenimiento del
recurso literal de los textos de respuesta obtenidos, siempre en busqueda de
conservar la exactitud e integridad de las percepciones, razdn por la cual no se
modifican los errores gramaticales, ni las faltas ortotipograficas.

Resultado del tratamiento de la pregunta: ;Cual crees que es el principal desa-
fio que la Policia Nacional de Colombia debe asumir para asegurar la perma-
nencia del talento humano en la institucion?, se obtuvieron 19 subcategorias
sistematizadas segtin su orden de aparicion en los textos de respuesta, subca-
tegorias que posteriormente luego de la primera fase de andlisis se sintetizaron
en 11 categorias definitivas priorizadas segtn su frecuencia, siendo Familia y
Arraigo la categoria que con mayor frecuencia (334 veces) aparece en los dis-
cursos de los encuestados, seguido por Clima Laboral (323) y Remuneracion
Econdémica y Prestacional (230), como se muestra en la tabla 34.

Tabla 34.
Priorizacién de subcategorias y categorias emergentes para principales desafios insti-
tucionales

Frecuencia

No Subcategoria de No Categoria Frecuencia
’ Emergente i " Emergente Definitiva de Categoria
Subcategoria
Reubicacion Familiar
5 ) 266 1
o por Arraigo
Familia y Arraigo 334

Fortalecimiento del
6 . o 68
Nucleo Familiar
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Frecuencia
No Subcategoria de No Categoria Frecuencia
’ Emergente i " Emergente Definitiva de Categoria
Subcategoria
11 Clima laboral 28
Respeto y trato
di tod
14 |gn9 para todos 156
los miembros de la
institucion 2 Clima Laboral 323
15 EIimi.n'ac.ién d? la 41
presion indebida
Reconocimiento de
19 98
la labor
Mejoramiento de "
la Remuneracion Remuneracion
1 L. 230 3 Econdémica y 230
econdémica y .
. Prestacional
prestacional
9 Apoyo Institucional 205 Apoyo y Respaldo
4 . 227
4 Apoyo legal 29 Institucional
Mejoramiento de Condiciones
10 las Condiciones 212 5 212
Laborales
Laborales
3 Bienestar 133
Mejoramiento del )
7 . 6 6 Bienestar 160
servicio de salud
18 Apoyo psicosocial 21
16 Traslados Justos 115
. Ubicacion por 51 7 Ubicacion Laboral 146
competencias
Igualdad y Equidad Igualdad y Equidad
2 entre Categorias 116 8 entre Categorias 116
Jerarquicas Jerarquicas
Revision y Mejora del )
12 91 9 Sistema de Ascenso 91

Sistema de Ascenso
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Frecuencia
No Subcategoria de No Categoria Frecuencia
’ Emergente i " Emergente Definitiva de Categoria
Subcategoria
Representacion y 80 10 Representacién y 80
Percepcion del Mando Percepcion del Mando
Acceso a
Oportunidades Formacion y
17 L 50 11 T 50
de Formacion y Capacitacion
Capacitacion

Razon Fundamental de Permanencia. Realizado el tratamiento definido para
el analisis de preguntas abiertas, a la pregunta: ;Cual es la razén fundamental
por la cual permaneces en la Policia Nacional de Colombia?, se obtuvieron
12 categorias priorizadas segtn su frecuencia (tabla 35), siendo vocacion la
categoria que con mayor frecuencia (408 veces) aparece en los discursos de los
encuestados, seguida por la estabilidad econémica (406 veces) y Estabilidad
Laboral (305 veces).

Tabla 35.
Priorizacién de categorias emergentes para razon fundamental de permanencia en la
institucion

No. Categoria emergente Frecuencia
1 Vocacion 408
2 Estabilidad econémica 406
3 Estabilidad laboral 305
4 Familia e hijos 246
5 Asignacion de retiro 84
6 Ninguna 72
7 El tiempo invertido 54
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No. Categoria emergente Frecuencia
8 Proyecto de vida 45

9 Culminar otros estudios 22

10 Proximo ascenso 14

11 Vivienda 11

12 Falta de otras oportunidades 11

Finalmente, se indago por cual es el grado mas alto al que se propone llegar
institucionalmente el uniformado, lo que en términos generales y como conse-
cuencia logica de la afijacion proporcional de la muestra, permite decir que el
grado de Comisario es la representacion maxima de la aspiracion en el ascenso
y la proyeccion institucional.

Ahora bien, como la medicién incorpord tres categorias de la estructura jerar-
quica institucional, los resultados de esta pregunta pueden ser mejor visua-
lizados al realizar un cruce con el grado actual (tabla 36). Alli se presenta un
resultado interesante, personal uniformado en el grado de Patrullero que pro-
yecta su aspiracion a una homologacion como Oficial teniendo como grado al
que aspira Subteniente, Teniente o Capitan.

Tabla 36.
Grado actual y grado al que aspira

Grado Grado Actual
al que

. PT Si IT 1J SC ST TE CT MY TC Total
Aspira

CM 246 35 3.2 0.8 0.3 0.0 0.0 0.0 0.0 00 323

IT 193 59 2.1 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 273
IJ 127 34 3.5 0.3 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 199
SC 4.6 1.3 21 0.1 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 8.3
PT 4.6 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 4.6
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Grado Grado Actual
al que
Aspira PT Si IT IJ SC ST TE CT MY TC Total
GR 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.3 0.3 0.7 0.5 0.1 1.9
Sl 1.3 0.5 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 1.8
CR 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.3 0.1 0.3 0.3 0.1 1.3
BG 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.1 0.1 0.2 0.4 0.1 0.9
MY 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.1 0.3 0.2 0.0 0.0 0.6
TC 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.1 0.2 0.3 0.0 0.0 0.5
CT 0.3 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.3
TE 0.1 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.1
ST 0.1 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.1
Total 677 146 109 13 0.3 0.9 1.0 1.7 1.3 0.3 100

Nota. Los resultados estan expresados en porcentajes. Los grados estan identificados por sus

siglas.

Grupos focales. Una experiencia de didlogo y escucha

El procesamiento de la informacién recolectada en los grupos focales se eje-
cutd mediante el andlisis de contenido de las intervenciones en cada uno de
los cuatro grupos focales realizados. La dinamica de realizaciéon de los grupos
permitié alcanzar un proceso metodologico interno que dio lugar a dos mo-
mentos en los ejercicios:

* Primero, se presentd un dialogo motivado por las preguntas orientadoras
del protocol o para la realizacién del grupo focal que permitié que todos
los integrantes participaran desde la expresion organica de sus sentires,
saberes y experiencias.

* Segundo, se dieron procesos de escucha activa en la que los miembros
del grupo reconstruian el discurso de otros, originando asi lecturas
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compartidas e incluyentes sobre las indagaciones propuestas, que permi-
tieron una dindmica de cierre sobre cada tematica.

Una de las mayores intencionalidades para la utilizacion de esta herramienta
cualitativa residid en la necesidad de poder alimentar los relatos derivados de
las mediciones cuantitativas, para asi dar mayor sentido a los niimeros obteni-
dos y comprender de mejor modo las percepciones del personal uniformado
sobre algunos conceptos y situaciones.

Ast las cosas, empleando las opciones de respuesta de las preguntas sobre las
causas de retiro y los desafios institucionales incluidas en el instrumento de
encuesta virtual, se realiz6 también un ejercicio dentro de cada grupo focal
que mediante los mismos enunciados permitiera priorizar las posibles causas
de retiro y motivar el didlogo sobre dicha priorizacion (tabla 37). Como herra-
mienta el grupo focal también posibilitd desentrafiar los significados de las
categorias emergentes en las preguntas abiertas del instrumento de encuesta,
lo que permiti6 contrastar y alimentar las categorias analiticas que dieron so-
porte a las lineas de accién de la propuesta estratégica institucional.

Tabla 37.
Percepciones priorizadas por causa de retiro posible en grupos focales

Causa de

. . Percepcion representativa
retiro posible

“Muchas veces le exigen a uno: “bueno yo necesito que usted me dé
resultados, no me ha dado una captura, no me ha recuperado ningun
arma blanca”, pero yo pienso que la institucion se debe es enfocar en

Condiciones . .
laboral el tema de la prevencion en cuanto al tema de la seguridad. Nosotros
aborales ) A )
) estamos es para prevenir y que no se cometa ningun tipo de delito.
inadecuadas . .

1 | Si en mi cuadrante no pasa nada en una semana es porque yo estoy

ara la ) ) ) . . o
P L haciendo bien mi trabajo, pero siempre es pidiendo resultados, la
prestacion del L. ..
. presién, la presion, la captura, los resultados. Muchas veces las

servicio

instalaciones no estan bien dotadas y resulta uno hasta sufriendo
para imprimir un oficio institucional ni de uno, sino de la institucion,
pero ahi si nadie esta presionando”. Patrullero.
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Percepcion representativa

“Es la naturaleza del servicio que nos lleva a ir mas alla de una
jornada laboral, en los afios que llevo en la institucion creo que
hasta se incrementa cada dia, por el descenso de funcionarios se
multiplican las funciones, entonces cada dia el tiempo para hacer
la cosas es mas reducido cada dia, ese impacto lo he sentido... No
sé... Los ultimos cuatro afios siento que quisiéramos ser un pulpo,
tener mil brazos para que el dia nos alcance, para que el mes nos

Condiciones . . . . »
alcance, se siente, se siente muchisimo la ausencia de personal”.
laborales . . .
) Nivel Ejecutivo.
inadecuadas —
1 para la “Todos somos policias, todos somos seres humanos y todos tenemos
” obligaciones, si yo cumplo, pero como Comandante dependo del
prestacion del . )
servicio trabajo de todos ustedes, ¢ Qué tengo que hacer? Pues hombre
meterme en el grupo, trabajar en equipo y sacar el proyecto adelante,
eso es lo que yo tengo que hacer. Todos los afios que tengo de
policia he tenido distintos comandantes y te puedo sefialar cuales
son buenos lideres y cuales se encargan solo de poner la cara,
porque un buen jefe dice qué tenemos, qué hacemos y hagamos
asi, un buen jefe reconoce que no lo hizo solo, resalta su equipo de
trabajo”. Oficial.
“Uno estudia, se profesionaliza, pero eso no sirve de nada. En el
momento de salir un traslado tu pasas a la vigilancia como si nada.
Yo he ido y he vuelto, he estado en muchas partes. Pero uno ve que
compafieros que no han hecho nada por capacitarse estan mejor.
) Eso es desmotivante, uno haciendo sacrificios y nada, como para
Inequidad de .
llorar de verdad”. Patrullero.
traslados

“El anhelo siempre es lograr una mejor ubicacion laboral, una unidad
que le permita a uno por lo menos tener tiempo para uno, pero como
decimos “es muy dificil sacudirse”. Hay muchos compafieros que

se van tristes, porque nunca se les dio la oportunidad de un buen
traslado, de roto en roto siempre”. Nivel Ejecutivo.
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Percepcion representativa

Inequidad de
traslados

“Yo quise entrar a la Policia para ser de un grupo operativo, me han
gustado siempre las operaciones, algun grupo que me toque en el
monte, pero no se me ha dado, no se me ha podido cumplir. Todos
le huyen a eso, pero a mi si me gusta y no me dan la oportunidad,
siempre en vigilancia. Yo sé que muchos de mis compafieros son
gente muy preparada y uno les pregunta: ; Dénde estas? Y estan
igual que uno en la vigilancia. Sigue imperando esa idea que uno
necesita es un cercano que le ayude a apalancar el traslado, asi es
que muchos se logran posicionar”. Oficial.

Ubicacion
laboral que
no permite la
reunificacion
del nucleo
familiar

“Llevo varios afios en la policia y tengo dos hijos, con uno he pasado
una navidad y con el otro un cumpleafos, con ellos nunca he podido
pasar fechas especiales y ellos lo van a recriminar mas adelante:

“td nunca estuviste conmigo”, porque son fechas importantes”.
Patrullero.

“¢ Por qué se esta retirando la gente? Simplemente porque el
personal esta cansado, nunca hay una pausa para nada. Mi esposa
me dijo algo que estoy afrontando, la pregunta de irme o quedarme...
y perdéname por ponerme sentimental -solloza y hace una pausa-,
pero yo a la institucion le he cogido mucho carifio, pero llega un
punto en que estd mi hogar, esta mi familia, ella me dice: “Te vas a
las seis de la mafiana y llegas aqui a ocho, nueve de la noche, llegas
a dormir y al otro dia otra vez”. Y, desafortunadamente, la carga
laboral no permite que uno llegue positivamente a la casa, a poder
colaborar con lo que hay que hacer. ; Qué comandante evalla eso?
Le he dicho a mis compafieros: “No doy mas™. Nivel Ejecutivo.

“Lo mejor para la retencion laboral es la ubicacién familiar porque, o
sea, si, yo puedo estar en el cargo y en el perfil que me corresponde
y todo, pero yo pienso que en un 100 % la motivacién familiar es un
80 %, para yo poder rendir asi mismo en el trabajo, porque entonces
asi no se van a pedir tantas vacaciones, ni tantos permisos para
poder viajar e ir a visitar a mi familia, sino que cuando ya esta el
nucleo cerca en la misma ciudad y estamos desarrollando el perfil,
el cargo al que nos ajustamos, entonces pienso que seriamos mas
productivos en el tema laboral”. Oficial
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Percepcion representativa

Practicas o
conductas de
hostigamiento
laboral

“A los Oficiales no les ensefian a liderar sino a ordenar y eso es lo
que esta matando la Policia, porque llegan y no se apersonan de
Sus procesos, creen que con gritar y hablar eso es dirigir. Todos

los que salen de Oficial se creen gerentes, eso es lo que tiene a

la Policia tan mal. Creo que la Policia esta anquilosada, creen que
es lo mismo que cuando uno entré que pensaba yo voy por una
estabilidad laboral, hoy en dia la estabilidad se acabé ¢ Por qué va
uno? Por calidad de vida, por bienestar, calidad de tiempo, el tiempo
es indispensable para la gente y ¢ La calidad de vida qué la da?
Pues que uno genere mas ingresos en la medida que va creciendo
profesionalmente, laboralmente. Mucha gente se siente desmotivada
porque dicen: “hay mucho Oficial inutil o bueno para nada y yo soy
mas capaz y por qué él gana el doble o el triple que yo, si tengo mas
capacidades que él”, creo entonces que la Policia no se deberia

ir por los grados sino por el conocimiento, porque eso si es lo que
valora una empresa”. Patrullero.

“Las diferencias marcadas en la Policia son una realidad, es algo que
lo sabemos, lo evidenciamos, lo vivimos, pero no lo reconocemos.
Para nadie es un secreto lo que esta ocurriendo. Los Patrulleros son
los que mas se estan yendo, se van para otro pais a lavar platos,

se montan un OnlyFans, lo que sea, se esta yendo es la base ;Y el
nivel directivo qué? Mantiene su egocentrismo, “no yo soy Oficial, yo
voy a ascenso, yo escalo, yo viajo”, ahi se mantienen. Pero entonces
la base esta tomando otros caminos. Una persona joven, que tiene
la posibilidad de uno o dos afios en la Policia, lo que hace es irse y
se estan yendo y ya a nadie le es llamativa la institucion ¢ Pero ¢qué
esta haciendo el mando? Lo que esta débil es la base y va a seguir
débil porque ya hasta el tema de incorporar auxiliares nadie quiere,
asi ofrezcan distinciones, bonificaciones, lo que sea, no es llamativa
la base”. Nivel Ejecutivo.

“Hay que ver qué clase de comandante esta direccionando al
personal, no solo que clase de subalternos tenemos. Necesitamos
mandos mas empaticos, que estén dispuestos a escuchar, que
entiendan que si una persona tiene una necesidad indaguen por
qué es, puede uno tener una calamidad y reaccionan es con una
groseria”. Oficial
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Percepcion representativa

Condiciones
gue no estan
alineadas al
proyecto de
vida personal

“Si yo hubiera sabido en el momento de la incorporacion que esto
era asi, lo dudaba, la verdad, pero yo me pongo a pensar en eso

a veces y digo, bueno independientemente de las cosas, tenemos
una responsabilidad que al momento de una equivocacion o sale
uno muerto de aca o sale echado o sale para la carcel, esas son
las tres cosas que tiene seguras un policia, la cuarta seria salir con
la pensién, que eso ya es ganancia porque Diosito lo cuidé a uno”.
Patrullero.

“Yo ingresé muy joven, mis expectativas eran muchas, pero ahora
con lo que he vivido uno comienza a pensar: “ya voy a mitad de
camino ¢Me retiro? ;,Qué hago?”, ser Policia es absorbente, todo mi
tiempo se consume aca, todo lo dedico aca, mi vida le pertenece es
a la Policia entonces, no estoy culpando a la institucién porque esto
fue lo que escogi, pero si es una realidad que las condiciones y las
expectativas cambian, si yo tuviera el tiempo mafiana mismo yo me
iba”. Nivel Ejecutivo.

“Esta profesion ha permitido construir el proyecto de vida que
deseaba, porque la Policia me dio la oportunidad de estar en la
especialidad que deseaba, en cuanto al tema laboral yo no puedo
ser desagradecida con la institucion porque la verdad yo he estado
muy bien desde que sali de la escuela, a pesar de que mi primera
destinacion fue a un lugar lejano, pienso que me fortalecio en
muchas cosas que tenia que fortalecer por el tema de ser policia,
de estar lejos de mi familia, entonces eso le forja el caracter a uno.
Después de eso ya pude hacer lo que me gusta, dentro de las
muchas especialidades que tiene la institucion, entonces la Policia
me ha dado lo que yo tenia en expectativas desde el inicio”. Oficial.

6

Falta de
reconocimiento
e incentivos

“A mi el tema de las bonificaciones e incentivos no me retiene para
nada, porque en realidad eso no implica un cambio institucional.

Si la Policia sigue como va a este punto, nos vamos a quedar sin
Patrulleros, con solo Oficiales mandando Oficiales, eso podria
pasar. Ahora llega un Patrullero recién incorporado y ve lo que esta
pasando, no se va a quedar, cumple dos, tres, cuatro afios, pero
como es joven le saca provecho a eso, sacan sus visas, se van a
otro pais y alla te ganas dos, tres veces lo que te ganas aca y alla
hasta ahorran porque se organizan de otra manera”. Patrullero.
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6

Falta de
reconocimiento
e incentivos

“Hablé con una compafiera que pidio el retiro, ella hablé con el jefe

y le dijo: “Jefe necesito salir temprano porque tengo un bebé de

siete meses” y el jefe le dijo “no”. De una vez radico su retiro y esta
trabajando en lo que estudié y me dijo:  Como hacemos los simples
mortales afuera de la Policia? La institucién no es todo, ella llevaba
el mismo tiempo que yo, tiene la misma carrera profesional que yo, lo
mismo que yo y salié y se puso a buscar trabajo y me dijo: “Vea, me
dan el espacio para cuidar a mi bebé, gano un poquito mas de lo que
ganaba en la Policia siendo profesional y no me estan martirizando a
toda hora: ¢ Ya hizo? ¢ Por qué no ha hecho?” Afectaciones, llamados
de atencion, no es justo”. Nivel Ejecutivo.

“Asi como vamos no va a haber Policia. Eso no es Unicamente del
Nivel Ejecutivo, los Oficiales que hacen Academia, resolucion de
ascenso, tres dias y chao, todos se estan yendo: Subtenientes,
Capitanes, todos. Porque es mas atractivo irse a ganar mejor y no
exponerse como nos estamos exponiendo. Esperemos la vuelta de
hoja en cinco afios a ver si eso proceso de transformacion les va a
servir... jque yo lo dudo! En lo poquito que yo he conocido, lo dudo”.
Oficial.

Ubicacién
laboral sin
analizar las
competencias
laborales

“Uno en muchas oportunidades ha escuchado a los compafieros
Patrulleros decir: “no, yo no voy a concursar” pero es por miedo

a ejercer el mando y porque en realidad no se han capacitado,
entonces es complicado. Yo trabajo con Intendentes, yo soy una
persona abierta y ellos en la oficina aportan con naturalidad sus
ideas para desarrollar mejor los procesos. Pero hay otros que no
adquieren responsabilidad, no ejercen el mando, no se preparan,
no tiene cémo, no sé si me hago entender, dicen que es mejor no
saber tanto para que no lo culpen a uno. Lo bueno es también que
en el momento que ellos generen un ascenso pues también vayan
asumiendo como es esa responsabilidad”. Patrullero.
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Ubicacién
laboral sin
analizar las
competencias
laborales

“He sentido que se han frustrado mucho mis suefios, yo elegi ser
policia, pero cuando uno mira lo que ha andado definitivamente no
es lo que uno se habia imaginado, pero uno mira y como deja tirado
lo andado, lo que yo queria la verdad no era. He iniciado muchos
proyectos, pero algo que tiene la Policia es que no le importa que
hoy estés aca, que seas un profesional, que tengas un proyecto,
que estés ahi trabajando bien y comprometido, si mafiana te tienen
que mandar a donde te tengas que ir, te vas. No importa nada,

ni te preguntan quién eres, qué haces, qué tienes en mente, qué
proyectos tienes, no importa si tienes familia o tienes un arraigo ahi
donde estéas, eso me ha tenido frustrado si tuviera el tiempo para
irme, me iria”. Nivel Ejecutivo.

“Yo he conocido todo tipo de Oficiales: buenos, malos y perversos y
llegan a unos grados que uno dice:  Ese como hizo para ascender?
Pero eso no se trata de los Oficiales Unicamente, uno tiene que mirar
todo, de ahi para abajo toda la gente, en el aspecto que la gente se
quiere ir eso no es mentira. Yo que dia estuve hablando del tema,

¢ Por qué se estan retirando los policias? Sencillo: porque ya no es
atractivo estar en la institucion, un sefior Intendente que lleve 17
afos ya no le es atractivo quedarse en la institucion ¢ Y qué pierde la
institucién? Conocimiento, experiencia. jAh! Que se va un Intendente
y con ese sueldo ingreso dos Patrulleros, pues vaya coloque los dos
Patrulleros recién salidos a hacer lo que hace un sefior intendente,

el trabajo no va a ser igual, no va a ser lo mismo porque no tiene la
experiencia, el conocimiento, el trasegar institucional que lleva ese
sefior”. Oficial.

8

Condiciones de
salud fisica o
mental

“Hay muchos comparieros que no tienen red de apoyo para poder
gestionar su salud mental por eso hay muchos casos de alcoholismo
y de violencia intrafamiliar. Creo que nuestro trabajo tiene muchas
cosas dificiles para cualquier ser humano y uno no tiene espacios
reales para trabajar emocionalmente, si tu dices algo van a creer que
eres loco o van es a programar una charla que solo quita tiempo y no
sirve para nada mas que cumplir por cumplir”. Patrullero.

235



Causa de
retiro posible

Estudios en gestion del Servicio de Policia

Percepcion representativa

8

Condiciones de
salud fisica o
mental

“Creo que la Policia ha evolucionado mucho en cuanto a salud
mental, creo que de verdad ha habido cambios, que hoy en dia no es
raro que se pidan citas, pero creo que los Policias no demostramos
eso y no somos tan fluidos en el momento de decir “Tengo una
afectacion” y nos cargamos mucho de tantas cosas y de tanto trabajo
con tantos problemas, que llega el momento que explota el ser
humano, porque si, porque ya no puede de tanta presion. Creo que
ese si es un grave problema que tenemos, que nos cargamos de
tanto por las criticas de los compafieros, de los jefes, de los mandos,
créeme que ese es el inconveniente que tenemos: la gente sigue
interiorizando toda esa carga laboral”. Nivel Ejecutivo

“El Mando Institucional esta equivocado, en mi opinién, en que si
tu sabes de algo tu tienes que darselo todo a él, porque de malas
si puedes y de malas si no puedes y eso esta muy mal. Siempre
te van a decir: tiene tanto tiempo para hacer esto y tanto tiempo
para hacer lo otro y todo eso carga, hace que el funcionario caiga
en un estrés laboral y psicoldgicamente salga afectado, eso hace
que los funcionarios se excusen, se enfermen y eso va generando
enfermedades laborales”. Oficial.

9

Falta de
oportunidades
para estudiar

“La Policia debe cambiar su mentalidad y ver que el mundo ha
cambiado, los seres humanos han cambiado, que los policias -suena
feo- pero no son los mismos inutiles que llegaban y ahi se quedaban
y querian era durar todo el tiempo haciendo lo mismo, sino que la
gente ha evolucionado, hay gente que quiere prepararse y salir
adelante y que se vea reflejado en la Policia, pero aca tu puedes

ser ingeniero, periodista, tener una maestria y ganas igual que una
persona que no tiene ningun estudio”. Patrullero.

“La Policia deberia incentivar al personal que estudie, si usted

es profesional en otra cosa la Policia deberia reconocerle ese

valor agregado sin importar el grado, porque no es lo mismo que
usted esté estudiando, trabajando y aportando a la instituciéon y le
reconozcan algo, porque ese valor agregado lo esta sumando y lo
esta ejerciendo. Econdmicamente seria bueno que se lo reconozcan
al personal. Porque asi la Policia va a ganar y va a ganar el
funcionario”. Nivel Ejecutivo.
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Causa de . .
. . Percepcion representativa
retiro posible

“Alo largo de estos afos si se han presentado oportunidades de
formacién. Hay ofertas muy buenas como maestrias o también a
veces salen pregrados, pero lastimosamente se focalizan en las
personas que estan en un circulo muy cercano a quienes toman las
decisiones, entonces ellas son las que se quedan con ese tipo de

Falta de estimulos o motivacién de estudio que da la Policia. Entonces, pues

9  oportunidades esto seria muy bueno mejorarlo, porque bueno, no sé, alineandolo

para estudiar con las nuevas politicas gubernamentales una es que los policias
tienen que ser estudiados, que los policias tienen que estudiar,
entonces deberia ser como compartir esto para que no una sola
persona se quede con todos los estudios que ofrece la institucion,
sino que a cada uno le corresponda un estudio y que sea bien
distribuido”. Oficial.

“Sali a vacaciones y no las pude disfrutar porque todos los dias

me llamaron a preguntarme de mi proceso. ¢Ddénde queda mi
descanso? ¢ Donde queda mi familia? En esos 15 dias todos los
dias me llamaron ¢ Doénde queda el plan vacacional? Ahora, en la
parte operativa ¢ Cual descanso? Si lo llaman que se debe presentar.
Olvidan que el Policia tiene vida, el Policia tiene hogar, el Policia
tiene obligaciones de caracter personal que debe también cumplir”.
Patrullero.

“Por eso yo digo y es mi opinién que, si hay un cargo, ese cargo esté
acompafado por un asesor; digamos: el jefe de talento humano, él
debe tener su segundo, con el fin que ese jefe pueda salir a disfrutar
de sus vacaciones tranquilo y que haya otra persona que responda,
pero eso no pasa en la parte administrativa”. Nivel Ejecutivo.

Incumplimiento
10 conlas
franquicias

“Mi ubicacién laboral no me ha permitido disfrutar de las franquicias.
Estoy en una zona muy alejada, donde toca o toca salir por tierra un
tramo y luego tomar un vuelo. Eso es mucho dinero para ir a ver a
disfrutar de algo u oxigenarme. Asi que alld me quedo en la unidad.
El descanso es ver series o estar en Internet, no hay mas que hacer
porque en ese lugar es muy peligroso salir a cualquier parte. Mi
pareja se queja que nunca hay tiempo para compartir nada porque
nunca hay tiempo para el disfrute de algo. Solo hasta que salgo a
vacaciones es que medio puedo hacer algo distinto”. Oficial
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Propuesta estratégica institucional

La Policia Nacional de Colombia como institucion ha generado los espacios
y posibilidades para la btisqueda reflexiva de alternativas viables a la solu-
cion de las problematicas que, no solo externa sino internamente, afectan la
adecuada prestacion del servicio de policia. Lo anterior encuentra su clara
definicion en el proceso de Mejora Continua e Innovacién (Policia Nacional
de Colombia, 2018) cuyo objetivo es “definir lineamientos para la identifica-
cién y tratamiento de las oportunidades de mejoramiento orientadas a solu-
cionar problemas reales, potenciales o la necesidad de fortalecer el desempefio
del proceso o servicio”, donde se puntualiza que “La Direccion Nacional de
Escuelas aporta con los proyectos de investigacion cientifica” y su alcance
hace alusién a que sus “lineamientos son aplicables al nivel estratégico, tactico
y operacional. Comprende la planificacién de actividades hasta la implemen-
tacion de acciones encaminadas a mejorar continuamente”.

Es propio entender que la institucion no es otra cosa que la suma del esfuerzo
de todos sus miembros, que de manera articulada construyen cada dia desde
sus actividades y labores en buisqueda de alcanzar el cumplimiento de la mi-
sidn que constitucionalmente se le ha encomendado. Justamente, al reconocer
que son sus miembros columna fundamental para la institucion y luego de
la indagacion sobre las causas de su retiro voluntario, es necesario presentar
algunas recomendaciones construidas en forma de lineas generales de accion
que con su posible puesta en marcha contribuyan no solo en transformar la
situacion actual del ciclo laboral del personal uniformado, sino que aporten
en la mejora de la gestion de conocimiento institucional con su consecuente
impacto en las dindmicas del servicio.

Ast las cosas, es necesario articular los hallazgos sobre las causas de retiro vo-
luntario del personal uniformado con los posibles procesos que se podrian ver
involucrados en las lineas de accién propuestas para dar una solucion frente a
la problematica que fue objeto de interés para la investigacion institucional de
la Escuela de Postgrados de Policia “Miguel Antonio Lleras Pizarro” 2022-2023.

Una revision al Mapa de Procesos Institucionales de la Policia Nacional de
Colombia permite comprender que, dentro de los procesos gerenciales alli
establecidos, se incluye el Direccionamiento del Talento Humano (Policia
Nacional de Colombia, 2019), nticleo fundamental de los hallazgos de esta
indagacion académica. Dicho proceso tiene como objetivo “direccionar el
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talento humano mediante la aplicacién, seguimiento y control del Modelo
de Gestion del Talento Humano y Cultura, propendiendo en la efectividad
del servicio y la calidad de vida en la comunidad policial”. Ahora bien, el al-
cance del proceso de Direccionamiento del Talento Humano comprende “las
actividades asociadas a la seleccion, ubicacion laboral, educacién, bienestar
y seguridad social de acuerdo con la condiciéon que ostente el usuario en la
institucion” (Policia Nacional de Colombia, 2019); puede observarse entonces
una coincidencia plena entre dicho alcance y los resultados y hallazgos de la
indagacion realizada en referencia a las causas de retiro voluntario, los aspec-
tos prioritarios y principales desafios para lograr la permanencia del personal
uniformado en la institucién.

En consecuencia, se presentan algunas lineas de accion posible en coinciden-
cia con las causas de retiro voluntario identificadas, enmarcadas en el des-
pliegue del ciclo Planificar-Hacer—Verificar—Actuar (PHVA) del proceso de
Direccionamiento del Talento Humano. Dichas lineas se agruparon de manera
tal que sus esfuerzos puedan ser consistentes y que quienes son los toma-
dores de decisiones, consideren de manera integral la posibilidad real de su
ajuste en el proceso para su posible implementacién. Vale la pena mencionar
que muchas de las herramientas, espacios o posibilidades de intervencién que
se sugieren en las lineas de accidn, son capitalizadas de las propuestas plan-
teadas por el personal uniformado en la indagacién realizada. Luego de una
revisidn, se advierte que estas ya hacen parte del acervo institucional y consti-
tuyen parte del conocimiento explicito que reposa en la doctrina institucional
y su expresion practica en diferentes manuales y resoluciones. Valdria la pena
entonces reconciliar las visiones ideales y las reales, partiendo por reconocer
que el cambio hacia la retencién y engagement del personal uniformado de-
viene de la eficiente puesta en marcha de planes, programas y estrategias que
ya se han formulado y socializado institucionalmente.

Linea 1. Mejoramiento de las condiciones laborales y mitigacion de la fractura interna

La Policia Nacional de Colombia es una institucion jerarquizada y esta es una
logica evidente y necesaria. Sin embargo, los uniformados reclaman espacios
de comunicacion mas horizontal e incluyente producto de otras formas de
gestion del personal y el desarrollo social, tecnolégico y cultural del mundo
laboral. Desde los mismos procesos formativos se hace énfasis en la divisién
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de las categorias de la jerarquia institucional, pero esa diferenciacion se ha ma-
linterpretado y ha desdibujado la lectura de los ineludibles niveles de decisién
y autoridad necesarios en la institucién, transformandola hacia una compren-
sion clasista y fuertemente verticalizada, donde para muchos el factor diferen-
ciador es el acceso econdmico para financiar el ingreso al nivel gerencial y a la
categoria de Oficial.

La formacion de funcionarios de Policia es reconocida como especializada,
lo que atiende a su naturaleza juridica y régimen académico particular,
que liga este proceso a las disposiciones que estructuran funcionalmente
a la policia en si misma, desde el reconocimiento de las responsabilidades
y obligaciones constitucionales, hasta su efecto concreto en la politica de
mando. (Acufa Ariza & Contreras Preciado, 2021, pag. 70).

Se perpettia la lectura entre el Nivel Ejecutivo y la categoria Patrullero que
el ejercicio del mando y el liderazgo ejercido por la Oficialidad no tiene ple-
na coincidencia con la labor que se debe realizar, asimilando practicas ya
estandarizadas institucionalmente con eventuales decisiones caprichosas y
poco informadas por parte de sus superiores, incluso promoviendo conduc-
tas verbalmente violentas de autoridad. De otro lado, los Oficiales recono-
cen el importante rol que desempefian sus compafieros del Nivel Ejecutivo y
Patrulleros, visibilizando el aporte que muchos de ellos hacen en la adecuada
gestion de las multiples tareas de las diferentes unidades de policia en todo
el pais y en todas las especialidades del servicio de policia. Pero se manifiesta
una preocupacion creciente por la marcada inoperancia de algunos y su poca
intension en asumir mayor responsabilidad en la toma de decisiones y el se-
guimiento a las tareas del servicio (tabla 38).

Tabla 38.
Linea 1. Mejoramiento de las condiciones laborales y mitigacién de la fractura interna

Direccionamiento del Talento Humano

Proceso o Proveedor . . . . -
Direccionamiento del Sistema de Gestién Integral

Descripcion Realizar la autoevaluacion del control y la gestion

Director de Talento Humano

Responsable e L
Jefe Planeacion Direccién de Talento Humano
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Control Interno
Clientes y partes Direccionamiento del Sistema de Gestion Integral
interesadas Direccionamiento Estratégico

Direccionamiento del Talento Humano

Nota. Tomado de: Policia Nacional de Colombia. (2019). Caracterizacion del proceso de Direccio-
namiento del Talento Humano. Direccion de Talento Humano, Bogota D.C.

Siendo las categorias Patrullero y Nivel Ejecutivo el grueso poblacional y la
base institucional, es necesario implementar acciones que permitan promover
los mandos medios y con ello fortalecer y dinamizar la labor pedagdgica sobre
el ejercicio real del liderazgo y su doble intencién como poder y deber. Debido
a potenciar las formas de vinculacion y reconocimiento entre los integrantes
de la institucidon han de promoverse y privilegiarse espacios en los que se rea-
licen ejercicios de reflexion y escucha, en los que se impulse el uso de una
comunicacion mas eficiente, asertiva y alineada al ambito profesional que se
requiere, ello conlleva a una transmisién del mensaje de forma clara y al esta-
blecimiento de pardmetros tinicos para la realizacion de las tareas cotidianas.

No se puede permitir o dar por hecho el uso de lenguaje altisonante, expresio-
nes de agresion, amenaza o presion emocional, como elementos regularizados
en el espacio laboral. Si bien las expresiones coloquiales y lo propio del len-
guaje hacen parte de la construccién de cada ser, es necesario reafirmar que
los espacios laborales estan dinamizados por las conquistas sociales y que las
practicas de hostigamiento muchas veces pueden prevenirse con el uso de la
palabra adecuada, la gestién correcta de las necesidades y el lenguaje profe-
sional de la ciencia de policia.

Existe un marcado contraste entre las cifras oficiales en referencia a la incor-
poracion de Patrulleros en las que se muestra como para el 2021 se incorpo-
raron a la institucion 10504 patrulleros en el marco de la implementacion de
la Politica Marco de Convivencia y Seguridad Ciudadana (PMCSC), pero las
percepciones de los participantes en la indagacion muestran como en afios re-
cientes se ha incrementado su carga laboral y con ello el deterioro de su salud
fisica y mental.

A partir de la PMCSC se proyecté la implementacion de un plan de incor-
poracidn de policias profesionales y auxiliares para compensar el retiro de
personal como consecuencia del fallo del Consejo de Estado en relacion
con el Nivel Ejecutivo presentado en el afio 2018. Fue asi como para dar
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cumplimiento a lo mencionado en dicha politica la instituciéon puso en
marcha el Plan 34.000, el cual ha permitido compensar el retiro ordinario
del personal que se produce cada afio. (Policia Nacional de Colombia. Ob-
servatorio del Direccionamiento del Talento Humano, 2022).

Es necesario hacer un analisis de las obligaciones correspondientes a los car-
gos asignados, en busqueda de equilibrar la realizacion de las tareas y el cum-
plimiento de las obligaciones laborales. Es necesario un estudio mas profundo
que de evidencias concretas sobre la proporcion real del parte de personal en
referencia a la asignacion de cargos.

Linea 2. Familia, arraigo y ubicacion laboral. del espacio percibido al espacio vivido

Con muy pocas excepciones, todos los participantes en el proceso de inves-
tigacion que aportaron sus sentires, percepciones y opiniones expresaron la
importancia de mantener cerca sus familias, seres queridos y amigos como
estimulo efectivo para la realizacion de sus labores. La familia, mas alla de
la comprension tradicional como unidad basica, es considerada el motor que
alienta la accién diaria del uniformado, muy vinculado al concepto del hogar
como el espacio vivido y propio (McDowel, 1999).

Vale la pena traer a colacién la comprension sobre las tres dimensiones que
involucra el espacio social segun Lefebvre (Lefebvre, 1974): una primera di-
mension del espacio percibido encausada en lo fisico y material, otra dimen-
sion es el espacio concebido en la que aparece la nocién de interpretacion del
espacio y, una tercera dimension, la del espacio vivido, es en la que se refleja
la carga individual, se asocian sentimientos y se generan précticas vinculantes
con otros, es decir, se produce la realizacion del ser. Esta comprension del es-
pacio y la ubicacion, aunque asociada a las consideraciones afectivas, permite
entender por qué razén sociologica resuena tanto entre las causas de retiro
voluntario del personal uniformado el desarraigo familiar y regional. No son
solo las implicaciones logisticas y econdmicas que representa el tiempo y des-
plazamiento del uniformado, sino toda la carga simbolica del no lugar, de la
no residencia habitual, que privan al ser de su potencial; razon por la cual las
acciones posibles para frenar el retiro voluntario por esta causa tienen que ver
con la superacién de la idea del espacio percibido hacia la introduccion del
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espacio vivido, humanizando atin mas el sentido de la ubicacion laboral del
uniformado (tabla 39).

Tabla 39.
Linea 2. Familia, arraigo y ubicacién laboral del espacio percibido al espacio vivido

Direccionamiento del Talento Humano

Proceso o Proveedor . . . L.
Direccionamiento Estratégico

Generar parametros para la administracion de personal de la

Descripcion L .
Policia Nacional
Responsable Director de Talento Humano
Clientes y partes Direccionamiento del Talento Humano
interesadas Comandantes, Directores y Jefes Oficinas Asesoras Pais

Nota. Tomado de: Policia Nacional de Colombia. (2019). Caracterizacién del proceso de Direccio-
namiento del Talento Humano. Direccion de Talento Humano, Bogota D.C.

Ahora bien, no solo se ha de promover la reunificacion familiar, sino que de
forma paralela es posible explorar la ubicacién por arraigo desde la com-
prension de las caracteristicas culturales de sus integrantes y la satisfaccion y
cumplimiento de sus compromisos personales. No solo resulta un detrimento
en los recursos emocionales y financieros del policia el desplazamiento en el
momento de la franquicia hasta sus lugares de origen, sino que supone una
ruptura de los lazos emocionales y sociales que contribuyen al crecimiento
personal como seres humanos.

Uno de los aspectos mas destacables que ha acompafiado a la reorienta-
cion de la teoria sociologica, y, de forma mds amplia, de la teoria social,
desde finales de los afios setenta, ha sido la consideracion de la dimension
espaciotemporal de la vida social (Giddens, 1984, 1993a; Ramos, 1992 y
1998; Lash y Urry, 1993; Harvey, 1998; Urry, 1997, 2007; May y Thrift, 2001;
Thrift, 2006). (Barafio, 2021).

En general, los seres humanos requieren condiciones de vida con mayor o
menor grado de estabilidad para el crecimiento personal y la construccion de
vinculos que permitan solidificar sus proyectos de vida. Los relatos de algu-
nos de los participantes evidenciaron como esa representacion de su proyecto
de vida como policias sufre vacios y carencias producto de la imposibilidad
de mantener su arraigo o cercania familiar. Aunado a esto, es necesario que el
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talento humano sea efectivamente desplegado, es decir, que sus competencias
y conocimientos estén en realidad al servicio del cumplimiento de la misién
institucional, no en escenarios en los que se infravalora su aporte y potencial
de contribucion. Como puede verse entonces, la linea de acciéon que comporta
la actuacién sobre una de las causas de retiro con mayor impacto segtin la me-
dicion realizada esta ya incorporada en los procesos misionales, lo que ocurre
entonces es que debe realizarse una revision para alcanzar plena coherencia
con los derroteros plasmados en el papel.

Linea 3. Remuneracion y reconocimiento: mds alld de lo econdmico y prestacional

La institucion ha comenzado a incluir formas y maneras de reconocer y esti-
mular sus miembros, desligadas de los incentivos econémicos, sin descuidar-
los. Muchas de las evidencias en referencia a la remuneracion apuntan a la
necesidad de que esta también esté vinculada al reconocimiento en un sentido
mas simbolico, haciendo que el quehacer policial se potencie desde las emo-
ciones y se transforme en compromiso organizacional o engagement.

Es necesario que el concepto de bienestar esté asociado a la realizacién del ser
social. Es imperativo revaluar las acciones de bienestar, desligar el concepto
del entendimiento univoco de la implementacién de las necesarias practicas
ltdicas y recreativas, ya que esto solo simplifica la necesidad expuesta de ge-
nerar un ambiente laboral donde se aprecie la actuacion de los miembros de la
institucion, son necesarias acciones mas focalizadas, conscientes de las parti-
cularidades de las caracteristicas sociodemograficas de los Policias (tabla 40).

Tabla 40.
Linea 3. Remuneracion y reconocimiento: mds alld de lo econdmico y prestacional

Proceso o Proveedor Director de Bienestar Social

Desarrollar lineamientos para los programas de vivienda
Descripcion fiscal, educacion, asistencia social, recreacion, deporte,
cultura y turismo.

Director de Talento Humano

Responsable . ] .
Director de Bienestar Social
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Clientes y partes Direccién de Talento Humano
interesadas Direccién de Bienestar Social

Nota. Tomado de: Policia Nacional de Colombia. (2019). Caracterizacion del proceso de Direccio-
namiento del Talento Humano. Direccion de Talento Humano, Bogota D.C.

La particularidad del régimen prestacional de la Fuerza Publica ha comen-
zado también a ser transformado desde los estimulos econdmicos fijados por
Ley recientemente. Muchos de los Policia indagados, sin embargo, no conside-
ra suficiente lo realizado y mantienen posiciones escépticas sobre el impacto
real que esto traera para la retencion del personal uniformado.

Aunque es claro que para los trabajadores el principal estimulo es el sa-
lario, también es claro que a los trabajadores no les basta con que estos
valores salariales se asemejen al mercado, siempre es mucho mejor que los
trabajadores perciban incentivos personalizados, segin sus necesidades y
predilecciones. (Lozano Ballesteros, 2014)

En complemento de lo anterior, resulta procedente verificar la implemen-
tacion real de las acciones relacionadas para la adecuada gestion de los ele-
mentos intrinsecos y extrinsecos del salario emocional, que ya se encuentran
integrados en el Manual de Bienestar y Calidad de Vida para el personal de la
Policia Nacional.

Es necesario fortalecer los procesos de incorporacion en todas las categorias
jerarquicas, ya que el desface que existe entre las expectativas econémicas y la
competencia de la Policia Nacional como empresa en el mercado laboral, ge-
nera creciente insatisfaccion y con ello resistencia al compromiso institucional.
Muy seguramente, desde los procesos propios de incorporacion, se han anali-
zado ya las proyecciones econdmicas que tiene para la institucion el detrimen-
to que causa la inversion en incorporacion de personal que permanece pocos
afnos en la institucion, empleando los recursos institucionales —formativos y
econdmicos— como potenciador para el logro de proyectos personales.

En aras de mejorar lo que se viene implementando es consecuente revaluar los
espacios que se han implementado para capacitar al personal sobre educacién
financiera. Ya que los contenidos, al parecer, no se han interiorizado en un
amplio nimero de uniformados que manifiestan como razén de permanencia
en la instituciéon tnicamente la necesidad econdmica ante las responsabilida-
des adquiridas. Si bien esto hace parte de las construcciones culturales y de la
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representacion social que cada individuo tiene sobre el dinero y su manejo, es
momento para identificar el sentido real de este tipo de espacios formativos.

Linea 4. Reduccion posible de la incertidumbre: apoyo y respaldo institucional

La coyuntura politica y social ha generado nuevas dindmicas que han puesto a
prueba los modos de accién y actuacién institucional. A todas luces las institu-
ciones sufren momentos de ajuste y con ello procesos internos de adaptacion,
es deber entonces de la gestion interna proveer herramientas que posibiliten
a los integrantes de la institucion enfrentar de mejor y oportuna manera los
desafios crecientes el entorno social y politico cambiante en el pais.

Segtin Bedard (2004), no es simplemente gestionar, es conocer a los su-
jetos; este conocimiento profundo sobre los elementos subyacentes a las
practicas en las organizaciones hace posible que la toma de conciencia (po-
sicién en relacion consigo, con los demas y con el mundo) sea un punto de
partida para las acciones y los programas. Es fundamental considerar al
sujeto como integrante de la organizacion, desde todas sus areas y niveles.
(Diaz, Cardona, & Aguirre, 2014)

Escapa de las posibilidades de la institucion el cese o mitigacion de las circuns-
tancias que generan la movilizacién y el descontento ciudadano en el Pais,
pero lo que si es posible es tomar medidas urgentes que permitan transmitir
entre sus integrantes la idea de actuacion unificada y respaldo institucional
para la estabilizacion interna de la Policia Nacional de Colombia (tabla 41).
Una adecuada gestion de personal permitiria que ante la crisis el temor se
convierta en fuente de movilizacién, de generacion de alternativas posibles y
de unidad y fuerza, derivado de la pasion y el compromiso por la labor que
se desempena. Es importante resaltar, que la mayor parte de los participantes
en la indagacion, refirieron sentimientos positivos de orgullo y gratitud por
la institucién y se mostraron dispuestos a ser participes de los procesos de
transformacion institucional. Es este impulso creativo, esta posibilidad, la que
debe potenciarse en favor de la superacion de la ausencia de apoyo y respaldo
institucional.
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Tabla 41.
Linea 4. Reduccion posible de la incertidumbre: apoyo y respaldo institucional

Proceso o Proveedor Direccionamiento del Talento Humano
. Controlar y dar seguimiento al Modelo de Gestion Humana
Descripcion .
fundamentado en competencias
Responsable Director de Talento Humano
Clientes y partes Direccionamiento del Talento Humano
interesadas Comandantes, Directores y Jefes de Oficinas Asesoras

Nota. Tomado de: Policia Nacional de Colombia. (2019). Caracterizacion del
proceso de Direccionamiento del Talento Humano. Direccion de Talento
Humano, Bogota D.C.

Los imaginarios sociales, segtn el concepto de Cornelius Castoriadis, surgen
de la elaboracion individual, pero se materializan en la accion compartida por
un grupo. Atendiendo a ello, los mensajes por parte del Mando han de ser
contundentes, transmitir energia, capacidad de resiliencia y vitalidad hacia
la institucion. No obstante, las actuaciones institucionales se encuentran en la
agenda de los medios y la opinién publica, que también ha reclamado mayor
actitud y compromiso en el rechazo de las conductas violentas que han aten-
tado contra la vida y dignidad de los policias.

Los policias reclaman respaldo procedimental para sus actuaciones, proto-
colos vigentes y alineados a la orientacién del gobierno y el Estado. Marcos
de actuacién que ha de actualizar la institucion, surgidos para contribuir a la
adecuada interiorizacion del nuevo Estatuto Disciplinario Policial y que han
de ser rapidamente desplegados para no comprometer la accion de la Fuerza
Publica en la cesion de espacio y representacion ante los ciudadanos y, menos
aun, ante los violentos.

Si bien la discusion sobre la ubicacién de la institucion en la estructura mi-
nisterial no depende de forma exclusiva de la institucion, si requiere de labor
pedagdgica para que sus miembros comprendan de primera mano y desde
la lectura interna, las implicaciones o posibles cambios que esto traeria. Es
necesario fortalecer desde los equipos de Comunicaciones Estratégicas, el des-
pliegue comunicacional interno que permita reducir la tensiéon producto de la
coyuntura actual.
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Linea 5. Formacion, capacitacion y ascenso para un servicio orientado a las personas

Dadas las condiciones actuales en las que la sociedad en general ha encon-
trado posibilidades de acceso a formas permanentes de actualizacién acadé-
mica, formacion profesional y especializacion en diversas areas y campos,
los uniformados reclaman de la institucién adaptacion a dichas condiciones.
Aquellos que han accedido ya, bien sea por una oportunidad institucional o
por la decision personal, a formacion en otras areas y campos distintos a los
policiales, desean que sus saberes y experiencias sean reconocidos y tenidos
en cuenta en el desarrollo institucional; aunado a ello, aquellos que no han po-
dido acceder a otras oportunidades de formacion anhelan tenerlas, para crecer
como individuos en la dimensién formativa y asi contribuir de otros modos en
sus proyectos de vida personal pero también institucional (tabla 42).

Tabla 42.
Linea 5. Formacidn, capacitacion y ascenso para un servicio orientado a las personas

Ministerio de Educacion Nacional
Proceso o Proveedor . ] )
Direccionamiento del Talento Humano

Definir lineamientos de politica en materia de formacion y

Descripcion L o
capacitacion policial

Director de Talento Humano
Responsable . .
Director Nacional de Escuelas

. . Direccionamiento del Talento Humano
Clientes y partes interesadas . .
Director Nacional de Escuelas

Nota. Tomado de: Policia Nacional de Colombia. (2019). Caracterizacion del proceso de Direccio-
namiento del Talento Humano. Direccidon de Talento Humano, Bogota D.C.

Pero esta es una lectura que involucra concepciones enfrentadas sobre la pro-
fesionalizacion del personal. Por una parte, se sostiene la 16gica del policia
profesional, pero esto sigue asociandose en muchas instancias de decision ins-
titucional solo a lo que comprende al quehacer policial, limitando a algunos
campos y dreas la formacion en sentido estricto. Por otra parte, existe una
visiéon mas integradora, en la que se reconoce el aporte desde variedad de
campos al quehacer policial y, desde alli, la contribucién en el mejoramiento
de la prestacion del servicio de policia.
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La formacién y capacitacion de los funcionarios de policia, guarda rela-
cion estrecha con lo esperado del servidor publico, por parte del Estado,
al cual se le encomienda la misién constitucional de servir, por ende, el
desarrollo de sus potenciales y capacidades, deviene en la contundencia
y efectividad de su actuar, sin que ello implique el abandono de su au-
tonomia, de su identidad moral y la construcciéon de lo personal, como
fundamento que le es inherente como sujeto, aun cuando los esquemas y
matrices institucionales propongan objetivos situados en estrategias pro-
pias de la institucién como entidad. (Acufia Ariza & Contreras Preciado,
2021, pag. 82).

Muchos de los participantes en la investigacion expresaron que el estanca-
miento y las condiciones poco retadoras de su actual ubicacion los motivan
a solicitar su retiro voluntario. Las generaciones mas jévenes no encuentran
sentido en permanecer atados a una misma labor, que supone objetivos poco
entusiastas y escasas posibilidades de aprendizaje o mejora de sus propias
habilidades o capacidades.

La adecuada gestion del conocimiento es una tarea que involucra a todos los
integrantes de la institucién, es necesario que usando las posibilidades técni-
cas y tecnologicas se construyan herramientas que posibiliten la transmision
efectiva del conocimiento tacito asi como ya se ha comenzado a hacer con el
explicito, esto para minimizar con urgencia la fuga de saberes producto del
retiro voluntario de integrantes con vasta experiencia que no pueden ser fa-
cilmente reemplazados en el corto tiempo por personal recién incorporado.

Es creciente la necesidad de implementacion de los planes de carrera pro-
movidos desde la Ley 2179 de 2021 (Congreso de la Republica de Colombia,
2021), ya que con su introduccién y socializacién como herramientas estraté-
gicas para armonizar las necesidades, objetivos e intereses institucionales con
las expectativas profesionales, permiten vislumbrar una posibilidad real, ya
en marcha, que podria lograr mitigar la insatisfaccion con el proceso de ascen-
so y la frustracién con el desarrollo profesional.

El estancamiento laboral y la frustracion por el no logro del cumplimiento de
las expectativas formativas y profesionales, comienzan a disiparse incluyendo
altos estandares de claridad sobre la labor policial desde el proceso de incorpo-
racion. Un ciudadano informado y consciente sobre las condiciones reales del
desarrollo profesional institucional desde el mismo proceso de incorporacion,
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redunda en un miembro de la institucién que ya tiene interiorizadas condicio-
nes de tiempo y modo realistas, para asi alinear sus expectativas personales
de modo temprano.

Discusion

Hablar sobre las causas del retiro voluntario del personal uniformado de la
Policia Nacional de Colombia es un ejercicio recurrente para casi todos sus
miembros, que de manera organica y natural en la cotidianidad de sus conver-
saciones surge, alimentando los discursos e imaginarios sobre el deber ser y
hacer. Mas alla de ello, la opinién publica y la sociedad colombiana, reciente-
mente se han venido preguntando por esta situacién y el contexto que ha dado
lugar a ella, lo que indica que los limites de esta problematica se han disuelto
en la estructura organizacional hasta convertirse en foco de interés para la
ciudadania en general.

Sin lugar a duda, la institucién realiza analisis de datos sobre esta tematica
—insumos légicos para la toma de decisiones informadas sobre la planta de
personal- pero estos puntualmente no se han traducido en un documento de
divulgacién, que permita discusiones internas ampliadas o analisis académi-
cos que lo tengan por sustento. En este orden de ideas, la investigacién ins-
titucional 2022-2023 de la Escuela de Postgrados de Policia “Miguel Antonio
Lleras Pizarro”, posibilité no solo determinar las causas por las cuales el per-
sonal uniformado de la Policia Nacional solicita el retiro voluntario, sino que
se acomparfia de una serie de recomendaciones en coincidencia con los hallaz-
gos realizados para que quienes son los tomadores de decisiones consideren
su potencial implementacion.

Este proceso de investigacién requirié no solo de responder una pregunta es-
pecifica por el objeto de interés, sino que desde la lectura comprensiva pro-
puesta para todo el desarrollo de la investigacién fue esencial elaborar una
caracterizacion sociodemografica que permitiera reconocer la conformaciéon
actual del personal uniformado y, desde alli, explorar posibilidades de exis-
tencia o no de lecturas diferenciadas. La institucién esta conformada por una
poblacion heterogénea, multiple y variada, razon por la cual las generalizacio-
nes son dificiles y las oportunidades de accion y mejora deben ser adaptativas
para causar impacto real en el mayor nimero posible de uniformados. Sin
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embargo, existe predominio de personas que se reconocen hombres, la mayo-
ria del personal no se autorreconoce como parte de algin grupo étnico y, por
sus rangos de edad, pueden categorizarse como jovenes adultos y adultos.

En consonancia con las tendencias demograficas, se hace manifiesto el predo-
minjo de las familias nucleares y unipersonales, sin embargo, existen casos
atipicos en los que la familia compuesta y extendida también es resorte de las
responsabilidades personales y econdmicas del Policia. La condicién de resi-
dencia no habitual del Policia con su nticleo familiar se convirtié en elemento
presente en todo el levantamiento de informacidn, lo que muestra la impor-
tancia y sentido que cobra la reunificacion del grupo familiar y la ubicacién
laboral por arraigo como elementos de analisis esenciales para minimizar el
retiro voluntario del personal uniformado.

Que el 85 % de los uniformados manifieste que la mayor parte de los ingresos
de sus nticleos familiares provienen de su remuneracién como Policia, se en-
cuentra asociado a algunas de las razones de permanencia en la institucién.
Por una parte, la l16gica lectura del ser policia como cualquier otro trabajo que
requiere remuneracion economica, la estabilidad laboral en tiempos de crisis
financiera global y el respaldo de tener como empleador al Estado, hacen que
derivado del cumplimiento de obligaciones que van desde el sustento familiar
hasta los compromisos financieros, se permanezca en la institucion.

Algunos de los participantes mas jovenes en la indagacién, exponen clara-
mente como el ser policia no esta necesariamente vinculado a su verdadera
vocacion, sino que el ser policia se lee como una herramienta que permite
accesos formativos y econdmicos para el logro de otro tipo de objetivos perso-
nales. Lo que sugiere que sus perfiles de ingreso a la institucidon en realidad no
estan alineados a la profesion que ejercen y, por lo tanto, representan una fuga
de recursos, no solo financieros sino formativos con su légico detrimento en el
mantenimiento de la seguridad.

Si bien el ciclo laboral de todo trabajador comporta su renuevo en una estruc-
tura laboral, es aqui donde la especial conformacion de la Policia Nacional de
Colombia pone en juego logicas que operan de otras formas en otro tipo de
organizaciones. Dada la especificidad del quehacer policial, existen labores
que hacen que quienes la ejercen no sean facilmente reemplazables, porque
suponen un especializado proceso formativo y la sumatoria de experiencia
adquirida para lograr el perfil idéneo, lo que introduce la urgente necesidad
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de generar herramientas que promuevan y posibiliten la adecuada gestion del
conocimiento institucional.

Derivado de lo anterior, es necesario acompanar la estrategia que sugiere el
uso de repositorios —fisicos o digitales— cargados de protocolos de actuacion,
con dinamicas pedagdgicas que permitan hacer fluir en el entramado de la
organizacion las lecturas compartidas y los modos de accidn eficiente y efec-
tiva, cuestion que solo se logra desde el aprovechamiento de los saberes de
los uniformados en todas las categorias institucionales, que poseen no solo
la experiencia y formacién técnica, sino la especial cualidad de transmitir y
transferir conocimiento y saber de manera clara, hacer retroalimentacion y
tener habilidades de escucha activa y liderazgo.

Aunque se evidencia con los hallazgos de la investigacion que no existe pleno
acuerdo sobre la remuneracion que se percibe por la labor realizada, muchos
reconocen en los emolumentos que reciben factores importantes para perma-
necer en la institucién. Ahora bien, los recientes cambios introducidos como
estimulo en el plan de carrera de los Patrulleros y el Nivel Ejecutivo y las
diferencias salariales y de beneficios a los que acceden los Oficiales, generan
una fractura interna que se expresa en los discursos de los participantes de la
indagacion, que sin distingo de su categoria institucional hicieron manifiesta
su preocupacion por las condiciones salariales y las posibilidades de acceso a
una asignacion de retiro suficiente para el logro de sus objetivos personales y
la satisfaccion de sus necesidades vitales y las de sus familias.

Los resultados muestran que el grueso poblacional tiene su lugar de residen-
cia en edificaciones arrendadas en sectores con estratos socioeconémicos dos o
tres. Solo el 27.7 % manifiesta tener una vivienda propia lo que se vincula con
la idea expresada por algunos que la permanencia institucional se encuentra
condicionada al logro del subsidio de vivienda.

Existe una brecha formativa entre las categorias jerarquicas institucionales y al
interior de cada una de ellas, lo que impacta en la idea de profesionalizacién
del personal uniformado. Es menester de otra indagacion analizar las formas
y modos en que el modelo educativo policial actual esta trabajando en la su-
peracion de esta situacidon que estd en detrimento no solo de la labor policial
sino de la motivacion personal, ya que involucra la idea de la existencia de
barreras y obstaculos de acceso a los espacios formativos formales que en las
tres categorias jerarquicas se reclaman.
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Dadas las condiciones del servicio de policia en un pais como Colombia las
actividades operativas son las que ocupan el grueso del personal (87.7 %), sin
embargo, la medicion muestra una pequena variacion en la que los uniforma-
dos evidencian que, si bien se mantiene el predominio de lo operativo, se ha
presentado un movimiento del personal hacia las actividades administrativas
y educativas.

La coyuntura politica y las recientes logicas de descontento social han hecho
mella en la labor de los uniformados, quienes expresan su preocupacion y
desmotivacion frente al respaldo institucional. Las constantes criticas que re-
cibe la institucidn, las acciones profundamente violentas de las que han sido
victimas los uniformados y las manifestaciones de rechazo cada vez mas cre-
ciente sobre su representacion social generan en muchos el sentimiento de
indecisién sobre su permanencia en la institucion. La representacién social
actual del Policia ante la creciente pérdida de legitimidad de las instituciones
tradicionales marca profundamente el marco reflexivo del personal uniforma-
do, convirtiéndose en un elemento trascendental para la decisién de perma-
nencia institucional.

La medicion realizada empleando la Escala Likert construida para identificar
la percepcion de los uniformados encuestados sobre la gestion del personal
en la institucion, permiti6 ver que la neutralidad impera. Si bien la escala pro-
pone dos polaridades y asi se distribuyen las opciones de respuesta, solo los
Oficiales en los grados de Capitan y Mayor se mostraron de acuerdo frente
a la actual gestion del personal, el resto de los grados, en las tres categorias
jerarquicas, permanecio neutral.

El andlisis de contenido de los grupos focales posibilitd conocer los relatos
sobre el ingreso, trayectoria y permanencia de los participantes, ademas de
permitir ampliar la indagacion sobre el entendimiento y comprension de las
que se identificaron como posibles causas de retiro. Las sesiones en la que se
desarrollaron los grupos focales se extendieron mas alla de lo programado
porque la complejidad de las emociones y sentimientos involucrados en su
labor y cotidianeidad comporta altas cargas emotivas.

Las decisiones y elecciones que motivan a las personas a optar por la labor
policial hacen que los andlisis sobre la gestion del personal y, desde alli, la
determinacion de las causas de retiro voluntario, no puedan ser solo anali-
zadas desde las teorias genéricas, ya que el ser policia mas alla de una labor
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remunerada es una opcioén con un altisimo sentido de vocacion, equiparable
para muchos con la eleccién de la vida confesional.

Una de las categorias emergentes en la encuesta y que permitié tratarse en los
grupos focales, hace manifiesta la fractura interna en términos de la compren-
sion del ejercicio del mando y el liderazgo, con sus consecuentes implicaciones
en los escenarios y circunstancias de escucha activa entre todos los integrantes
de la institucién. Con frecuencia los datos recopilados visibilizan practicas de
hostigamiento, decisiones poco alineadas a los protocolos internos de gestién
del personal y ejercicios impositivos de acciones que desmotivan profunda-
mente la cotidianidad del personal uniformado en todos los grados.

La ubicaciéon laboral y la asignacion de cargos, aun cuando el modelo de
gestion del talento humano predica otra cosa, siguen siendo leidas como
ejercicios impositivos, derivados de decisiones poco informadas y hasta in-
convenientes para las labores propias del servicio de policia. Uniformados, en
las tres categorias de la jerarquia institucional consultadas, mencionan de uno
u otro modo, la necesidad urgente de revisar los protocolos de asignaciéon y
ubicacién laboral. Si bien, todos los participantes dimensionan y comprenden
el compromiso institucional y el esfuerzo de la labor que realizan, también
evidencian que existen circunstancias que no siempre son tenidas en cuenta
por los mandos en la toma de decisiones sobre la ubicacion laboral, asi pues
las solicitudes de reunificacion del nticleo familiar ante cuestiones como en-
fermedades graves, casos de custodia legal sobre hijos y afectaciones serias a
la salud mental con cuadros graves de depresion, por mencionar algunas, no
hacen mella en la asignacion o consideracion de la ubicacion laboral del uni-
formado, generando asi la materializacion del retiro voluntario con evidente
frecuencia.

Los objetivos medidos solo por la representacion estadistica y el alto volumen
de acciones practicas cotidianas incrementan la presion que todos los partici-
pantes reportan, construyendo asi un fuerte imaginario sobre la inadecuada
gestion del tiempo y la sobrecarga laboral, que ha llevado a muchos a consi-
derar el retiro voluntario.

Si bien existen y son conocidos por los miembros de la institucién, programas,
planes y estrategias que buscan promover e incentivar el bienestar del unifor-
mado y su familia, estos siguen leyéndose como aislados, en desconexion con
las necesidades reales y poco provechosos sobre todo para la prevencion y
ocurrencia de hechos fatales.
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La salud mental es una dimension que viene cobrando especial sentido en la
institucion, pero prevalece la percepcion entre el personal uniformado que
esta se encuentra ligada al tratamiento de patologias o trastornos, descono-
ciendo que planes y programas preventivos son necesarios para lidiar con las
cargas emocionales y laborales del servicio de policia. Existe temor por evi-
denciar la vulnerabilidad personal y ser referenciado como menos profesional
en las actuaciones, no existen espacios para la manifestacion privada de la ne-
cesidad de apoyo profesional en salud mental y, contrario a ello, se difumina
en el cumplimiento de tareas como asistencia a charlas o eventos que para los
participantes en la investigacion no contribuyen en nada en su salud mental y
la gestion de sus emociones, ya que su tnico resultado es el cumplimiento de
ordenes para los registros de asistencia.

Todo el entramado conceptual y metodoldgico, permitié un acercamiento a
las percepciones y opiniones de los uniformados, que no solo dio lugar a las
posibles causas de retiro, sino a la comprensién misma de lo que se entiende
por cada una de ellas —como fue expresandose en cada apartado de resulta-
dos— dando asi un sentido mas profundo que el dato por el dato o al nimero
per se. Llegar no solo a la identificacion, sino a la priorizacién, fue posible
mediante un proceso de comparacion, triangulacién y consolidacion mediante
el uso de matrices de analisis de datos.

Los datos cuantitativos —obtenidos del instrumento de investigacién— y los
datos cualitativos —representados en los discursos textuales y verbales de los
participantes—, tuvieron plena coincidencia, lo que facilit6 la labor de determi-
nacion de las causas de retiro. De forma paralela, fue posible evidenciar que
es necesario seguir explorando la problematica y dando lugar y voz a la cons-
truccion de conocimiento colectivo, reflexivo y critico para y por la institucién.

Conclusiones

Se evidenciaron cinco causas posibles para solicitar el retiro voluntario del
personal uniformado de la Policia Nacional de Colombia, que se detallan a
continuacion:

1. La evidencia permite afirmar que la causa prioritaria para tomar la deci-
sién de solicitar el retiro voluntario esta relacionada con las condiciones
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laborales inadecuadas para la prestacion del servicio, causa potenciada
por la fractura institucional interna. Las condiciones laborales se perci-
ben como desacertadas y hasta perjudiciales. Desde las limitantes en la
distribucion de los elementos propios y necesarios para la prestacion del
servicio, la gestion poco eficiente del tiempo sin importar el tipo de labor
que se realiza —operativa, administrativa o educativa—, el tipo de evalua-
cién al que son sometidos, la cantidad de resultados que se deben dar
cotidianamente, las practicas de hostigamiento laboral, la poca alineacion
con las politicas de calidad de vida institucional, hasta la ineficaz gestion
del conocimiento, enmarcados en una situacion en la que el ejercicio del
mando y su definicién se encuentran en contraposicion entre los niveles
de la estructura jerarquica, son los elementos que componen las condicio-
nes laborales inadecuadas segtin la indagacion realizada.

Pocos indagados consideran que sus unidades de trabajo se encuentran en
condiciones dptimas para el desarrollo de sus labores. Especialmente los
uniformados pertenecientes a las labores de Vigilancia y los Grupos Ope-
rativos, reclaman mejores elementos materiales que permitan el alcance
de los logros y resultados asignados. Se manifiesta ausencia de elementos
basicos como infraestructuras institucionales adecuadas o insumos de pa-
peleria suficientes —por mencionar algunos- y si bien se reconoce la ne-
cesidad de minimizar gastos, esto se controvierte con los recursos que se
situan para otras especialidades.

Los horarios laborales se perciben complejos, sin espacio para el disfrute
personal o el desarrollo de la dimension interior. Muchos no encuentran
espacio para el desarrollo de sus proyectos personales, para el fortaleci-
miento de los vinculos familiares ni la realizacion paralela de otros inte-
reses no ligados a la Policia, asi que contemplan la posibilidad del retiro
voluntario como el tnico vehiculo para su desarrollo personal y emocio-
nal. Las politicas de calidad de vida no se perciben puestas en practica, se
percibe un clima laboral deteriorado y hay una manifiesta insatisfaccion
en los discursos de los indagados, marcados por una evidente frustracion
por el poco engranaje entre sus expectativas de incorporacion y los logros
alcanzados en sus tiempos de servicio institucional.

Muchos advierten de la ausencia de una adecuada gestion del conoci-
miento, reclaman apoyo, planes de sucesion y relevo de cargo, asi como
mayor capacitacion antes de la asignacion de un cargo. Reconocen que su
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estrés laboral ante el miedo a fallar en las tareas asignadas los lleva a la
solicitud de retiro, convencidos que la misma prestacion del servicio no
posibilita los espacios y tiempos para los ajustes logisticos y pedagogicos
requeridos.

El levantamiento de informacién recab¢ evidencia suficiente para afirmar
que la percepcién del ejercicio del mando esta desligada de la condicidon de
liderazgo, se perciben los superiores o comandantes —en muchas oportu-
nidades— como elementos de poder sin la formacidn necesaria para asumir
el control, con escasa empatia y promotores de précticas poco alineadas a
los protocolos de trato digno y respetuoso de la institucion. De otro lado,
se perciben los subalternos como poco preparados para asumir respon-
sabilidades y, sobre todo, sin el impulso para ser corresponsables por el
logro de objetivos y metas institucionales. Estas visiones contrapuestas,
no solo se evidencian entre niveles jerarquicos, sino también dentro de las
categorias institucionales.

La ubicacion laboral que no permite la reunificacién del nticleo familiar o
el arraigo es la segunda causa para solicitar el retiro voluntario. La inda-
gacion permitio, al grueso de la muestra, un espacio para externar una al-
tisima carga de frustracién sobre sus condiciones actuales de vida familiar
y personal. Las expresiones de angustia, tristeza y desmotivacion fueron
marcadas y evidentes en consecuencia de la ausencia de la familia y los
seres queridos en el entorno cercano. Como seres humanos, los policias
ponen en evidencia la soledad que acompania el desarrollo de su labor, se
sienten sin redes de apoyo y se les dificulta el establecimiento de vinculos
estrechos —en sus palabras— por las condiciones del servicio y su movili-
dad constante.

Todos, sin distingo, reconocen el poder de la familia como motivacion
para el ejercicio de su servicio. Fuertemente vinculado al honor y el or-
gullo, se expresa la visién que representa para sus familias su pertenencia
a la institucién, sin embargo, ello no mengua el impulso para solicitar el
retiro por esta causa. Los policias que son padres advierten con especial
tristeza que su labor los priva del ejercicio de una paternidad plena en
muchos casos, las ubicaciones lejanas de los lugares de residencia de sus
nucleos familiares no les permite ser parte de la cotidianidad de sus seres
queridos y, con ello, se hace latente el temor por la pérdida de las relacio-
nes conyugales y familiares.
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En general, si bien todos los participantes en la indagacion reconocen que
el servicio de policia debe ser prestado en todo el territorio nacional, tam-
bién advierten que muchos con tiempos de servicio significativo jamas
han tenido oportunidad de estar ni siquiera en la misma region geografica
de la que son oriundos. Lo que conlleva no solo a la ruptura de sus vincu-
los culturales o étnicos, sino a la dificultad econdémica y de seguridad de
su movilizacion para el tiempo de descanso con sus seres queridos, optan-
do muchas veces por permanecer en el mismo lugar de sus unidades de
trabajo.

Ante el tramite y la solicitud de ser reubicado laboralmente por cuestiones
familiares o casos de especial importancia, estos se perciben como comple-
jos y de escaso tratamiento. Se privilegia y se privilegiara el vinculo fami-
liar sobre el laboral, maxime cuando se percibe que desde la perspectiva
institucional el fortalecimiento del nticleo familiar del uniformado no va
mas alla de charlas y cursos que lejos de apoyar el fortalecimiento de sus
proyectos de vida, se perciben como formalismos organizacionales. En la
balanza de muchos uniformados, siempre la ausencia de su familia tendra
el peso suficiente para solicitar su retiro voluntario. Claro, existen casos
en los que también las obligaciones econdémicas por el sustento familiar
permitan reconsiderar la decision de retiro.

Es interesante mencionar que varios de los participantes manifestaron ya
haber solicitado el retiro o estar en su proceso de desvinculacién, esgri-
miendo como justificacion las condiciones laborales inadecuadas y la re-
unificacion del nucleo familiar o el arraigo, entregando informacién pun-
tual sobre sus casos particulares: las practicas de hostigamiento laboral,
la afectacion en la salud mental, la ruptura de los vinculos familiares, las
enfermedades de los familiares cercanos, entre otros.

La tercera causa es la baja remuneracién econémica y la falta de reconoci-
mientos y estimulos. Es necesario recordar que con la entrada en vigor de
la Ley 2179 de 2021 se introducen incentivos, reconocimientos y beneficios
como el otorgamiento de distinciones a Patrulleros de Policia y Patrulleros
del Nivel Ejecutivo, la bonificacién por permanencia a los Mandos del
Nivel Ejecutivo, la bonificacion a la excelencia y la bonificacion para la
asistencia familiar para Patrulleros de Policia y Nivel Ejecutivo (Congreso
de la Republica de Colombia, 2021), sin embargo, estos no se perciben
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como adecuados, alineados o suficientes para contribuir a la permanencia
del personal en la institucion.

En los discursos escritos y verbales de respuesta se hallaron evidencias su-
ficientes para afirmar que para los integrantes mas jovenes —recientemente
incorporados-la Policia como institucion se convierte en un vehiculo para
movilizar otras intencionalidades sobre sus proyectos de vida, ligadas al
ascenso econdmico y la mejora en las condiciones de vida personal y fami-
liar. De forma paralela, es posible sostener que aquellos que cuentan con
tiempos de servicio mas largo, evidencian la duda frecuente por su perma-
nencia, pero la evaluacion sobre el tiempo invertido los hace reconsiderar
la idea de solicitar el retiro.

Muchos de los uniformados hacen énfasis en como la inadecuada gestion
de sus ingresos o las multiples formas de necesidad personal y familiar,
hacen mella en la remuneracidon econdmica percibida, motivandolos a em-
prender otro tipo de proyectos productivos que generan mas ingresos eco-
nomicos o por lo menos reducen el nivel de riesgo personal.

Hacen parte de esta causa también la escasa valoracion que se otorga al
salario emocional, derivada de la inadecuada gestion de los elementos
intrinsecos y extrinsecos que este involucra. No se perciben logicas que
permitan el balance de todas las dimensiones del ser humano, consideran
atenuado su bienestar psicoldgico y reclaman un mayor compafierismo y
horizontalidad en la comunicacién. Ademas, se hacen profundas criticas a
la ética y al relacionamiento laboral que la institucion posibilita, en las tres
categorias jerarquicas y todos los grados indagados.

La cuarta causa es la ausencia de apoyo y respaldo institucional, exacer-
bado por factores derivados de una estructura social de pais poco equita-
tiva que repercute en la frecuente movilizacion social, desde donde se ha
promovido la deslegitimacion del papel de la Fuerza Puablica, lo que ha
generado un proceso desestabilizacion institucional interna.

Hasta el 25 de abril de 2023 se present6é un documento definitivo sobre la
nueva Politica de Seguridad, Defensa y Convivencia Ciudadana 2022-2026
“Garantias para la vida y la paz” de la administracion del sefior presidente
Gustavo Petro, antes de ello se comenzaron a introducir las 16gicas de una
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politica de seguridad humana con tres pilares: vivir sin miseria, vivir sin
miedo y vivir en libertades.

Aunado a lo anterior, la tensidn en referencia al cambio o transformacién
de la Policia como institucion bajo el Ministerio de Defensa, genera dudas
e inquietudes en el personal uniformado que ve con preocupacion la po-
sibilidad de mayor afectacion a sus condiciones laborales —estabilidad, re-
muneracion y respeto por su trabajo—. Este panorama incide directamente
en el aumento de la desmotivacién y la disminucion de la confianza de
los uniformados, ya que consideran que no existe respaldo institucional
para la realizacién de los procedimientos de policia. Ello ilustrado por los
frecuentes ataques en los que la ciudadania atenta e irrespeta la vida y
condicion de seres humanos de los integrantes de la institucién.

Muchos refieren sentir miedo y temor a la actuacién por el escaso respaldo
juridico y legal que la institucion ofrece —cuestién que no es exclusiva de
la labor operativa, sino que se evidencia también en la administrativa—, se
sienten alejados de las garantias legales y asumen con preocupacion una
posicion neutral ante los acontecimientos. Lo que los lleva a preferir optar
por el retiro voluntario antes que por una investigacion disciplinaria o una
condena que los lleve a la privacion de la libertad.

La quinta causa es el reducido acceso a los espacios formativos y el com-
plicado proceso de ascenso laboral. Uno de los factores centrales para la
efectiva retencion del personal son las condiciones retadoras y la innova-
cién que ofrece la organizacion, entendiendo esto como la posibilidad de
un espacio laboral que permite que el ser humano esté constantemente en
funcién de movilizar sus expectativas y recursos tanto para la consecucion
de los objetivos laborales como los personales. Contrario a ello, el personal
uniformado expresa un profundo sentimiento de pérdida de la motiva-
cion por su quehacer, dadas las condiciones y caracteristicas del sistema
de ascenso en el caso del Nivel Ejecutivo y la desestimacién de la forma-
cién académica y profesional como valor agregado en las tres categorias
jerarquicas en todos los grados indagados.

Se manifiesta en los resultados obtenidos que el retiro voluntario de la
institucion obedece a que no existe un mecanismo efectivo que permita el
desarrollo intelectual, académico y profesional dadas las condiciones pro-
pias de la naturaleza del servicio de policia que, para muchos, requiere de
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largas jornadas laborales que neutralizan cualquier intento por acceder a
espacios formativos, especialmente en los Grupos Operativos y las labores
de vigilancia.

Es evidente también que la profesionalizacién se concibe ligada al desarro-
llo de profesiones liberales, distintas a la formacion policial y resulta ati-
pico que atn los Oficiales formados en un pregrado o una especializaciéon
contintien sin reconocerse como poseedores de un titulo y su consecuente
formacioén profesional, con lo que ello conlleva en términos de percepcion
sobre el liderazgo y gerenciamiento adecuado de la institucién. Muchos,
bajo este supuesto de la profesionalizacion, optan por el retiro voluntario
en busqueda de desarrollar sus intereses académicos y con ello potenciar
otros proyectos de vida.

Las oportunidades formativas, de capacitacion y ascenso, se leen aunadas
a los vinculos estrechos y las relaciones de poder, lo que hace que los acce-
sos se perciban complejos y derivados de la influencia y no del mérito, esto
se expresa en todos los grados y en los diferentes niveles formativos. Se
ven con escepticismo, las transformaciones que permiten la homologacion
entre niveles y se sospecha de los méritos como fuente real para el avance
laboral, todo ello en una constante comparacion de lo que seria el posicio-
namiento laboral fuera de la institucion.

Es importante resaltar dos aspectos relevantes que se pudieron evidenciar
fuertemente en este proceso de investigacion. El primer aspecto se encuen-
tra relacionado con la generosidad y apertura de todos los participantes de
la investigacién que, sin distingo alguno de sus grados, ofrecieron sus res-
puestas y opiniones; es sumamente valioso para la construccién de conoci-
miento que las personas sientan el objeto de conocimiento como propio y
desde alli sean respetados por los equipos de investigacidon, no solo como
fuentes de datos, sino como seres capaces de ser autorreflexivos sobre sus
espacios, légicas y realidades. Los hombres y mujeres policias que parti-
ciparon abrieron sus espacios y desde un ejercicio muy personal e intimo
ofrecieron aun mas de lo que se les pidid, compartieron sus experiencias
para ilustrar lo indagado y mostraron como si es posible desde los ejerci-
cios de didlogo y escucha construir conocimiento cientificamente valido y
util para la institucién.
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El segundo aspecto tiene que ver con un hallazgo fundamental relacio-
nado a la vocacion. La labor que realiza un policia requiere de un com-
ponente extra, de ese 200 %, de esa particular manera de leer y entender
el servicio no como una obligacidn sino como esa voluntad emocional de
sentirse parte de ese algo que vela por un bien comun: la seguridad. La vo-
cacion, sin embargo, estd ausente de muchos que aun portando el unifor-
me instrumentalizan su labor en favor de actos ilicitos e ilegales, afectando
gravemente la vinculacion con la comunidad y lesionando el respeto por
los valores civicos que han de caracterizar un servidor publico.

Las personas que integran la Policia Nacional de Colombia manifiestan
claramente su compromiso y orgullo por la labor que realizan, aun cuan-
do no sientan pleno reconocimiento institucional o social. Sus logicas de
servicio se fundamentan en sus valores familiares, en sus muy personales
sistemas de valores y configuran un modo particular de ser y estar como
miembros de una sociedad a la que se han esforzado por servir y proteger
aun cuando cada dia se exacerban los ataques en su contra y se minimiza
su labor por algunos sectores sociales. En definitiva, ciertamente es un
honor ser policia y asi lo expresa esa manifiesta voluntad por hacer que su
institucion se transforme de manera mas humana y eficiente.
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