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Resumen: Una institucién con una planta de personal superior a 180 mil hombres y
mujeres, cuya prioridad es el abordaje de las necesidades de todos los colombianos en
materia de seguridad y convivencia ciudadana de manera diferencial y focalizada, necesita
un modelo de liderazgo para cumplir sus objetivos con efectividad. De esta manera,
el lider policial se convierte en un facilitador, impulsador y reforzador de su misién
constitucional a través de la gestién del cambio y movilizacién de su cultura institucional,
ajustando los desequilibrios propios de la actividad de policia empleando su capacidad
de influencia; aspecto que no solo permitird la adaptacién a nuevos entornos dindmicos
sino también, a su evolucidn y sostenibilidad, en busca de la convivencia pacifica, el orden
y la armonia social.

Palabras clave: Liderazgo, Modelo de Liderazgo, Holistico, Cultura, Policfa.

Abstract: This institution, with its workforce of over 180,000 men and women, whose
primary responsibility is to address the security needs of all Colombians and to focus
on the promotion of social harmony, needs a strong leadership model in order to
successfully meet its objectives. This is why leaders within the police have become the
‘facilitators’, ‘champions’ and ‘enforcers’ of the organization’s constitutional mission
through change management (including to the culture of the institution), using their
influence to address any inequality. This doesn’t just allow for improved assimilation in
the changing dynamics of new environments, but also ensures more general, sustainable
evolution, which is essential to the pursuit of securing peaceful coexistence, order and
social harmony

Keywords: Leadership, Model, Holistic, Culture, Police.

Resumo: Uma institui¢io com uma equipe de mais de 180 mil homens e mulheres, cuja
prioridade ¢ atender as necessidades de todos os colombianos em termos de seguranca
e convivéncia cidada de forma diferencial e focada, precisa de um modelo de lideranca
para poder cumprir sua objetivo efetivamente.

Desta forma, o lider da policia se torna um facilitador, promotor e reforcador de sua
missio constitucional através da gestio da cambio e da mobilizacio de sua cultura
institucional, ajustando os desequilibrios da atividade policial usando sua capacidade de
influenciar, aspecto que nio s6 permitird a adaptagio a novos ambientes dinAmicos, mas
também a sua evolucio e sustentabilidade, em busca da coexisténcia pacifica, da ordem
e da harmonia social.

Palavras-chave: Lideranca, Modelo, Holistica, Cultura, Policia.
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Jorge Hernando Nieto Rojas, et al. Modelo holistico de liderazgo policial
Introduccién

En un mundo en constante evolucidn, los lideres deben contar con
caracteristicas necesarias para proponer e implementar estrategias de
adaptacién que permitan asegurar la proyecciéon de la institucién
que dirigen sin afectar la permanencia, el crecimiento y el desarrollo
institucional (Salasa, 2016; Toledo, 2014). Dado que, en un entorno
cambiante, no solo se presentan riesgos sino también oportunidades, un
buen lider debe incidir sobre estas realidades, para activar procesos de
innovacion ante posibles adversidades.

La Policia Nacional no es ajena a dicha realidad. La labor policial estd
claramente enmarcada en escenarios que requieren ser abordados a través
de un modelo de liderazgo institucional propio. Ejemplo de esto, es el
proceso de Modernizacién y Transformacién Institucional (MTI) basado
en el Plan Estratégico Institucional “Comunidades seguras y en paz” y
la Visién 2030 de la institucién; que establecen como premisas, el fin de
conflicto; la construccién y edificacion de la paz; los retos del posconflicto
y las transformaciones sociales; el fortalecimiento de la confianza social y
la proyeccién de la Institucion a partir de los retos actuales y futuros.

La multi-causalidad de estas nuevas realidades, exige un abordaje
institucional a través de un modelo holistico, entendido como una actitud
receptiva y creativa ante la vida para mirar las cosas de manera global e
integral y estd relacionado con la idea de ver a la institucién como un
TODO, en la cual no existe nada méds importante que el individuo, es
decir, no puede ser que un funcionario este bien y el resto no, en la que
todos como lideres policiales le suman a la institucién como un todo.

Etimoldgicamente holistico se deriva del griego holos (todo o entero),
que sugiere que un todo no se explica por las partes que lo componen por
si solas, si no que ese todo determina cémo se comportan las partes. Por el
contrario, el sistemismo establece que todo es un sistema o componente
de un sistema y que “toda cosa esta conectada a alguna otra cosa o cosas,
es mucho mds débil que la tesis holista de que todo estd conectado con
todo” (Bunge y Mahner, 2000).

Bajo estos parametros y al aceptar que no existe una propuesta concreta
respecto al disefio de un modelo de liderazgo policial construido mediante
el planteamiento de las diferentes fases de formulacién, validacién,
despliegue, implementacion y sostenibilidad, se propone la formulacién
¢ implementacién del Modelo Holistico de Liderazgo Policial (MHLP),
el cual tiene en cuenta que los hombres y mujeres policias deben asumir
diferentes estilos, de acuerdo con las situaciones que se les presentan en
los tres &mbitos en los que desarrollan su dia a dia: personal, institucional,
de servicio ala comunidad y entiende que el criterio holistico del modelo,
permite una actitud receptiva y creativa ante la vida, para mirar las cosas
de manera integral y esta relacionada con la idea de percibir a la Policia
Nacional como un “todo”, le permite al lider tener una visién dindmica
y multidireccional.

Este modelo parte de una revisién teérica y conceptual de diferentes
estudios y teorfas referentes al liderazgo; universidad de Iowa (Lippite,
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1939), Universidad de Ohio (Yammarino, Dansereau & Kennedy, 2001),
Universidad de Michigan (Luthans, 2008), asi como teorfas tradicionales
(Sorcher & Brant, 2002, p. 81), (Arvey, Rotundo, Johnson & McGue,
2003), (Avolio & Luthans, 2005, p. 57) y teorfas modernas (Rubin, Munz
& Bommer, 2005, p. 851; Wilenmann, 2014; Beloff, y Clérico, 2016;
Bastias, 2015; Turner et al. 2002, p. 307; Price, 2003, p. 77; Reddin,
1983), que buscé soportar el enfoque holistico de la propuesta.

En el ano 2004 la Policia Nacional con apoyo de la Universidad
EAN establecié una politica de administracién del talento humano y
cultura institucional basada en un modelo de Gestién por Competencias
Genéricas MGH9C).

Asi mismo, se definen los atributos con los que el lider policial
debe contar: honor policial; vocacién de servicio; visién e innovacion;
adaptabilidad y productividad; credibilidad y confianza, los cuales
soportan las habilidades requeridas para desarrollar su pensamiento y
comportamiento, al ser coherentes e inspiradores, permitiendo de esta
manera, altos niveles de efectividad. La propuesta del MHLP también
incorpora aspectos relacionados con la inteligencia situacional y al manejo
positivo de las emociones en diversas circunstancias, especialmente en
las que requieren una visién integrada de las exigencias del ambiente y
brechas generacionales. El modelo enfatiza que el concepto lider no se
refiere exclusivamente a las personas que ostentan el mando, cargo o
grado, sino que abarca a la totalidad de funcionarios que laboran en la
institucién.

Método y conceptos

En 2006, un equipo interdisciplinario conformado por representantes
de direcciones y oficinas asesoras liderado por la Direccién de Talento
Humano (DITAH), definen las nueve (09) competencias genéricas para
la Policia Nacional mediante Resolucién N° 01751 del 22 de marzo
de 2006, a través de la cual se establecié el concepto de liderazgo y los
comportamientos asociados, asi:

@Liderazgo; entendido como la capacidad de orientar y dirigir
acertadamente equipos de trabajo y/o grupos sociales, para lograr
objetivos comunes.

@Comportamientos asociados:

- Establece objetivos claros y ambiciosos para disenar y aplicar
estrategias novedosas.

- Planifica las tareas y delega responsabilidades de acuerdo a las
competencias de las personas.

- Obtiene la colaboracién de los integrantes del equipo de trabajo y el
mejoramiento de su desempeno.

- Motiva e incentiva el desempefo de su equipo de trabajo, reconoce
sus resultados

-Ejerce el mandoyla direccién de manera efectiva, logra que las 6rdenes
sean cumplidas y controla su ejecucién.
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Tabla 1.

Por tal razén y con el fin de lograr un impacto directivo, estratégico y
operativo, se definieron las competencias genéricas del policia exitoso y sus
comportamientos asociados entre los cuales se incluyd el liderazgo como
una de las nueve (09) competencias genéricas para la Policfa Nacional,
desde la incorporacién del personal hasta el retiro, lo cual queda definido
por la Direccién de Incorporacién en la Resolucién N° 01933 del 2007.

Competencias genéricas del policia exitoso

Liderazgo en la Direccién de Incorporacién

En 2006 la Direccién de Incorporacion construy6 el “Inventario de
preferencias asociadas a las Competencias” (IPAC), como herramienta
para la medicién de competencias, aplicada de manera transversal en los
procesos de seleccién, formacién (2006-2013) y la evaluacién de cargos y
perfiles (2011-2013), para dar respuesta efectiva a la seleccion por perfiles
y competencias fundamentadas en el modelo de gestién humana (Tabla
1).

En 2014, dicha unidad planted el redisefio de la prueba “Inventario
de preferencias asociados a las Competencias IPAC” y se defini6 el PCP
(Prueba de Competencias Policiales), con el objetivo de evaluar catorce
(14) competencias policiales genéricas y especificas, para determinar el
ajuste al perfil de competencias esperado tanto para Oficiales como
Patrulleros.

Inventario de preferencias Asociado a las Competencias IPAC

El IPAC-PONAL (inventario de preferencias asociadas a las competencias) es una herramienta creada para

alinear el Modelo de Gestién Humana con el proceso de seleccién e incorporacién, busca que el policial

realice labores, como parte de su trabajo, enfocadas a sus preferencias y a su interés con el dnimo de

incrementar los niveles de productividad y servicio.

IPAC I IPAC Il

Se aplica a los aspirantes, en el Se aplica a los estudiantes a la Se debe aplicar al personal

momento de ingresar a la escuela. mitad del periodo de formaciony uniformado de las diferentes

Se entrega el personal distribuido se analiza los cambios de categorfas, para determinar cuél es

en companias

competencias,

tomos y capacitacion
docentes y comandantes.

perfiles y preferencias como producto dela su perfil, segtin la preferencia de sus
acompafiado de formacion en cada una de las competencias, con el fin de ser

los Escuelas. ubicado en el cargo en el cual se
puede desempefiar de manera
exitosa.

Fuente: Autores
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Tabla2

Fortalecimiento del liderazgo en las escuelas de formacion

ESJIM ECSAN ESPOL
. Programa: Diplomado Mando, e«  Programa: e liderazgo piblico
Direccién y  actualizacion e Administracion e Inteligencia social vy
Juridica Policial comunicativa
Asignatura:  Ejercicio  del * Asignatura: mando +  Conciencia moral y ética
Mando Direccion y Liderazgo *  Gestion del conocimiento
Tabla2a

*Propuesta:  “Seminario de e Pensamiento estratégico

Gerencia y Liderazgo”, y sistematico.

dirigido al personal de

subintendentes de la Policia

Nacion

al.

Fuente: Autores

Liderazgo en la Direccién de Talento Humano

La Direccién de Talento humano, en su interés por cerrar las brechas
entre la organizacion y el individuo, realizé avances desde diferentes
aspectos en la administracion:

- El sistema de ubicacién laboral, con la metodologia de perfiles por
cargos y la medicién de la efectividad gerencial

- La medicién del factor liderazgo dentro de la encuesta clima
Institucional

- El fortalecimiento de las nueve (09) competencias genéricas policiales

- El desarrollo e implementacién del médulo de cargos por perfiles y
competencias (saber, saber hacer y saber estar)

Hacia el ano 2009 se inici6 la medicién de la efectividad del liderazgo en
colaboracidn con la asesorfa del modelo REDDIN, mediante la aplicacién
del Diagnéstico de Efectividad Gerencial, con el fin de poder medir uno de
los factores que forman parte del Modelo Gestién del Talento Humano
y Cultura Institucional, denominado Saber Estar.

Una de las caracteristicas que define al modelo es que la efectividad de
un lider depende directamente de su destreza para ligarse con la realidad
de sus responsabilidades dentro de la organizacién. En razén de esta
virtud, el creador desarroll6 instrumentos y metodologia para medir la
efectividad del liderazgo, herramientas que fueron consideradas valiosas
para evaluar el que hacer y estar policial.

Las primeras mediciones realizadas por la direcciéon de Talento
Humano de la Policia Nacional de Colombia, a través del Diagnéstico de
efectividad gerencial arrojaron un nivel limitrofe hacia la baja efectividad,
lo cual indicé que el personal analizado presenté tendencias a no Saber
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Estar en contacto con la realidad de sus responsabilidades. Esto llev6 a
la conviccidén que valdria la pena extender la medicién a otros grupos
de diversas unidades de la instituciéon con la finalidad de producir un
diagndstico de la cultura del liderazgo.

Hacia el afno 2010 se realizé una medicién a un poco més de 5000
oficiales, en la cual se encontré la misma tendencia que en el muestreo
inicial, es decir, alta destreza para alinearse con la realidad de sus
responsabilidades de liderazgo. Los resultados obtenidos en esta medicién
nos indica que una importante cantidad de integrantes con mando,
dedican mucho esfuerzo para satisfacer las necesidades estructurales de la
institucién como son procedimientos y protocolos todos ellos orientados
al control interno, como también al impulso de tareas que se desprenden
de proyectos que en su mayoria nacen de las necesidades de un presente
apremiante, dado que lo normal en el personal con mando es carecer del
tiempo para planificar con antelacién.

Adicional a lo anterior, se percibe que es un asunto de statu quo,
es decir, proyectar una imagen de autoridad para que los subalternos
no duden que su principal responsabilidad es seguir las drdenes de la
superioridad. Al margen de que esta es una condicién de disefio de una
organizacién jerdrquica, lo que indica que el poder esta concentrado
donde estd la jerarquia, queda constancia en la medicién de la efectividad
que frecuentemente el mando impone su voluntad por tener la jerarquia,
aunque no tenga la razén. A manera de contraste vale citar que
la organizaciéon flexible suele ubicar el poder donde se encuentra el
conocimiento, independientemente de la ubicacién de la jerarquia, con
lo que es factible que los subalternos estén en mejor condicién para
establecer los cursos de accién y no requieren someterse a la voluntad de
la superioridad.

La Resolucién 00937 del 10 de marzo de 2016, establece el manual de
funciones para el personal uniformado de la Policia Nacional, de acuerdo
con las competencias y los requisitos exigidos para su desempeno (Figura

1)

Categoria oficial Catego.rla
Suboficial y
Oficiales . Nivel Ejecutivo
Generales
Coroneles
Coronel
Teniente A S ESORTIA Comisario
Coronel Subcomisario
Mayor Intendente Jefe
Capitin Intendente
Tonk ADMINISTRACION Y Subintendente
eniente 6
Subteniente GESTION
Capitd Intendente Jefe
e e Intendente
Teniente CONTRIBUCION Sul‘lin:cni;n;(c
Subteniente INDIVIDUAL SUPERIOR Patrullero
CONTRIBUCION Patrullero

INDIVIDUAL BASICA

Figura 1. Estructura funcional. Fuente: Manual de funciones.
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La Direccién de Talento Humano ha buscado impactar y fortalecer la
competencia de liderazgo a través de los programas: clima institucional,
cultura institucional, competencias genéricas y compromiso emocional.
De acuerdo con la Resolucién N° 05593 del 31-12-2014 por la cual se
reglamentd el sistema de intervencién parala medicién y el mejoramiento
del Clima Institucional de la Policia Nacional, el liderazgo se define como:

“la percepcidn que tienen los servidores sobre la forma en que los jefes
inmediatos y superiores dirigen y orientan a partir de los conocimientos,
habilidades y experiencia, da ejemplo con su actuar conforme a las
politicas, principios y valores institucionales”. (Policia Nacional de

Tabla 3.
items factor Liderazgo de la encuesta Clima Institucional

Colombia, 2014)
Tabla 3

FACTOR DE LIDERAZGO

Al inicio de cada periodo evaluable mi jefe establece los resultados que espera de mi trabajo.

2 Cuando la situacion lo requiere, mi jefe inmediato cuenta con la opinidn del equipo de trabajo
para tomar decisiones.

3 Mi jefe inmediato retroalimenta de manera adecuada mi desempefio laboral.

4 Mi jefe inmediata valora y reconoce ante sus superiores los resultados del equipo.

5 Mi jefe inmediato es equitativo en la delegacion de responsabilidades.

6 La forma de actuar de mi jefe inmediato es coherente con los lineamientos que imparte.

7 Mi jefe inmediato imparte instrucciones claras y precisas.

8 Mi jefe inmediato cuando es necesario defiende los intereses del equipo de trabajo.

9 Mi jefe directo logra el compromiso de los integrantes del equipo de trabajo para alcanzar los
objetivos propuestos.

10 Mi jefe inmediato reconoce los desempefios sobresalientes de los integrantes de su equipo de
trabajo.

11 Mi jefe inmediato conoce los procesos, procedimientos y actividades desarrolladas por su
equipo de trabajo.

12 Mi jefe inmediato suele liderar y participar en las iniciativas del grupo de trabajo.

13 Puedo expresar mi punto de vista y opiniones ante mi jefe inmediato sin temor a represalias.

14 Mi jefe inmediato esta comprometido con los propdsitos y metas de la dependencia (Estacion,
oficina o grupo).

15 Mi jefe inmediato planea de manera adecuada la ejecucion del trabajo.

Fuente: Autores

Tabla 3a
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Tabla 4.

Mejores practicas dentro de la Institucion referenciadas por Invamer Gallup

Mejores Practicas

2011

2013

2014

Empoderamiento y apertura al
dialogo

Cercania y escucha activa

Gestion efectiva del tiempo,
el trabajo y las prioridades

Utilizacion efectiva de
sistemas de apoyo

Mentoria y modelzje de la
excelencia

Enfogue en lo positivo

Apego a sistemas de creencias
y valores supremos

Comunicacion horizontal

Escucha activa

Fomento de la cultura del

reconocimiento

Fomento a la cultura del
reconocimiento

Actitud resolutiva

Exaltacion de la formacion y el
conocimiento

Organizacion para la

efectividad

Sentido de mision

Enfoque en las fortalezas de
los integrantes de su

equipo

Fuente: Autores

ORGANIZACION

# Tienen un proposito

# Esperan desempefio
# Necesita Futuros Lideres

¥ seguidores ejemplares

Y La tarea del liderazgo ’—‘
—| ™ organizacional (cerrar la brecha) < L
: o
INDIVIDUOS

# Busca satisfacer sus necesidades
# Conseguir activos y pasivos

# Ser futuros lideres y seguidores
ejemplares en potencia

Figura 2. Closing the Gap. View One, Leadership in Police Organizations (IACP). Fuente: Adaptada de International
Association of Chiefs of Police (2006, Page V).

Entornos del MHLP

Para efectos del presente modelo se denominaron como entornos, a
los medios o atmdsferas en los que, por su naturaleza, el funcionario
debe desempeniar sus labores y ejercer su liderazgo frente a los objetivos y
responsabilidades propias.
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. Operativo: se consideran como entornos operativos, las circunstancias
para contrarrestar el accionar de la delincuencia comun y organizada, la
prevencion y conservacion del orden publico y la convivencia pacifica, las
misiones de vigilancia e inteligencia, la policia judicial, el servicio aéreo,
los grupos de reaccidon y operaciones especiales, las labores primarias del
servicio policial, la lucha contra el secuestro y la extorsién, la policia
comunitaria, la Policia Fiscal y Aduanera, la policia de trdnsito y carreteras
y otras comisiones oficiales de cardcter internacional.

- Administrativo: los entornos administrativos se refieren al conjunto
de circunstancias en las cuales se desarrollan tareas relacionadas con la
administracién de recursos, talento humano, servicio y apoyo, servicios
médicos y hospitalarios, cumplimiento de las metas estratégicas de
la institucién y apoyo a organismos de la administracién publica e
interinstitucionales.

- Docente: los entornos docentes, son aquellas circunstancias y
condiciones laborales, en las cuales se desarrollan actividades de
formacidn, capacitacién y especializaciéon en las diferentes escuelas de
formacion policial.

Culturas de liderazgo relevantes en la Policia Nacional

Para efectos del presente modelo se entiende por culturas de liderazgo
en la Policia Nacional de Colombia, los comportamientos o hébitos
més comunes, producto de los estilos de liderazgo predominantes en la
institucién.

- Falsa Urgencia: se refiere a los comportamientos caracterizados
por la prisa e inmediatez, “apagar el incendio”, el acto de limitarse
exclusivamente al cumplimiento, al dejar de lado la efectividad y
generando altos factores de riesgos psicosociales en la organizacién. “Para
que una organizacién sea exitosa en el entorno actual, necesita mantener
su nivel de urgencia de mediano a alto” (Kotter, 2011). Esto quiere decir
que todos deben buscar los problemas y las oportunidades y las formas de
actuar segun sea el caso.

. Vieja escuela: se refiere a comportamientos restrictivos, dominantes y
pocos conciliadores. Se caracteriza por enfocarse en cifras, hechos y datos
inméviles, cobra més importancia la eficiencia sobre la efectividad.

“Una organizacién exitosa debe delegar autoridad a niveles més abajo
y empoderar a todos los empleados, no sélo a la alta gerencia, para hacer
cambios significativos” (Kotter, 2011)

Diferencia entre Mando, Direccién y Liderazgo segun el Modelo
Holistico

El mando es la facultad de poder que otorga una autoridad
para ¢jercerlo sobre un determinado grupo de individuos o de una
organizacién, facultad de poder requerida indiscutiblemente para
administrar, pero no obligatoriamente para liderar.

Al interior de la Policia Nacional, el mando estd directamente
relacionado con el Grado, el Cargo, el Escalafén y la Antigiiedad, que son
otorgados por una autoridad legitima mediante un acto administrativo.
Expresiones como “Linea de mando”, “Cuadros de mando”, “Ejercicio
del mando”, “Voces de mando”, “Baston de mando”, entre otras, hacen
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parte del lenguaje tinico de la cultura institucional, proporcionando
entendimiento a nivel nacional, cohesién y control sobre la institucion.
Explicado lo anterior, el mando por si solo, garantiza el cumplimiento
de una labor, pero no garantiza resultados altamente efectivos, pues
dicho poder, requiere la complementariedad direccién-liderazgo y de su
equilibrio (Pautt, 2010) para alcanzar su éxtasis de efectividad (figura 3).

Exceso de Burocracia Anarquia

| Liderazgo Efectivo |

Organizacion Efectiva

Figura 3. Balanza entre Liderazgo y Direccion. Fuente: Pautt, T. (2010, p.224)

Ambitos del MHLP

Para efectos del presente modelo se denominaran como dmbitos, a los
espacios en los que desarrollan las actividades propias del ser humano
policial con el fin de cumplir los objetivos principales en su vida.

- Personal: espacios fundamentados en valores humanos, necesarios
para el acoplamiento del proyecto de vida personal con el desarrollo
laboral, en los que se permita la resignificacién de la dignidad humana en
distintos dmbitos de la profesién de policia y su familia como eje de la
felicidad del ser humano policial.

. Institucional: filosofia de vida al interior de la misma, donde se
promueven espacios ejemplarizantes, de respeto y de reconocimiento
institucional, sustentados en la ética, la deontologia, los principios y
valores institucionales.

“Cuando nos sentimos seguros, cosas importantes comienzan a
suceder” (SINEK, 2011)

- Comunidad: espacios donde se promueven comportamientos de
calidad y efectividad en la profesién orientada al servicio de la comunidad,
se destaca en el cumplimiento de su deber en los entornos operativo,
administrativo y docente, segun corresponda.

Atributos del Modelo Holistico de Liderazgo Policial

Se define como atributo a “Cada una de las cualidades o propiedades de
unser” (RAE) y se establecen para el MHLP las cualidades que no pueden
ser desconocidas por un lider policial, a través de las cuales se quiere hacer
una distincién del aporte de la institucién ala ciudadania y ala nacién, asi:

- Honor Policial: Se entiende como un valor relacionado con la
necesidad de estructurar y modelar el comportamiento y las actitudes
policiales sobre bases sélidas de ética y moral, que constituyan formas de
ser y de actuar. Dicho honor debe estar regido por el deber de respetar
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y hacer respetar los derechos y libertades que establece la constitucion
politica y las leyes, previniendo las situaciones que pongan en riesgo la
convivencia y seguridad ciudadana empleando la autoridad otorgada por
el estado para el cumplimiento de su mision y aplicando las normas de
policia con transparencia, eficacia, economia, celeridad, dando ejemplo en
el acatamiento de la ley.

Segun Winston Churchill:

La tnica guia del hombre es su conciencia, y la tinica proteccién para
su memoria futura es la rectitud y honradez en sus acciones, resulta muy
imprudente ir por la vida sin ese escudo de rectitud y sinceridad, pero con
este escudo siempre marcharemos por la fila del honor. (Roberts, 2005)

- Vocacién de Servicio: Atributo que etimoldgicamente significa
“llamada” (Shaphiro & Leider, 2001) hace referencia al llamado, por
medio de la cual, de manera voluntaria y consiente, el uniformado
exterioriza a través de la prestacién de un servicio de policia profesional,
ético y cercano al ciudadano, su preferencia por el desarrollo de la
actividad policial.

- Vision e Innovacién: El atributo de la Visién e innovacién les otorga
a los lideres de policia la capacidad de entender y enfrentar los desafios
institucionales y el cumplimiento de su funcién de manera prospectiva y
vanguardista.

Ser visionario es fundamental en el liderazgo holistico policial puesto
que permite adelantarse a diversas situaciones;

“un lider visionario es aquel que va mas alla del simple liderazgo del
carisma, es aquel capaz de anticiparse a los hechos y que cuenta con
la capacidad de crear y dar lugar a una vision realista del futuro de la
organizaci(')n, es aquel capaz de anticiparse y crear metas que se puedan
conseguir”. (Soto, 2012)

- Adaptabilidad y Efectividad: se refiere a la complementariedad de
los conceptos adaptabilidad y efectividad, a través de la aplicacion del
correcto estilo de liderazgo y demas entornos establecidos para este
modelo. Segun (Piaget, 1983) la adaptabilidad es “un atributo de la
inteligencia, adquirido por la asimilacién de nueva informacién y la
acomodacién mediante la cual se ajustan a esa nueva informacién”.

De otra parte, (Reddin, 1989) se establece dentro de las caracteristicas
gerenciales, la adaptabilidad como “la efectividad con la que la persona se
adapta a las situaciones o se impone a ellas”.

Desde este punto de vista, es indiscutible la importancia de la
adaptabilidad como elemento permanente y transversal para el liderazgo
holistico, toda vez que un lider al generar el comportamiento ajustado ala
necesidad de una situacién o al dirigir un grupo especifico, estd optimiza
la ejecucion de las tareas, lo cual a su vez se verd reflejado en la efectividad
organizacional.

- Credibilidad y Confianza: una necesidad universal de cualquier
sociedad, es poder contar con instituciones publicas en las cuales los
ciudadanos se puedan sentir respaldados y puedan creer y confiar.

La combinacién de estas dos caracteristicas de conducta, redundan
en un lider que exhibe la capacidad para desempenar sus funciones con
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precisién y oportunidad consigue reconocimiento y aceptacion de la
comunidad.

Discusion

El objetivo del MHLP es contribuir a la implementacién de buenas y
mejores practicas de liderazgo por parte de los integrantes de la Policia
Nacional, logra desde la efectividad de su aplicacién, la consolidacién
de un cuerpo de policia mis humano, integro, disciplinado, innovador,
cercano al ciudadano y comprometido con los nuevos retos de seguridad
y convivencia del pais.

Objetivos Especificos del Modelo

e Definir y unificar el concepto institucional sobre el liderazgo policial.

e Fortalecer la doctrina y ciencia de policia sobre liderazgo policial.

e Hacer claridad sobre el concepto holistico del liderazgo policial y su
aplicacion institucional al momento de desarrollar la actividad de Policia.

e Determinar el proceso mental del lider policial, atributos y practicas
efectivas que coadyuven a garantizar un desempeno integral y la correcta
ejecucion del liderazgo policial.

Estilos de liderazgo identificados en la Institucién

Con la finalidad de contar con herramientas para la evaluacién
de cargos y perfiles (Componente del Saber estar), la Direcciéon de
Talento humano adquiri6 en el ano 2008 la herramienta Diagnéstico de
Efectividad Gerencial (DEG), disefiada bajo los preceptos de la teorfa 3D
(Reddin, 1983).

No obstante, la informacién suministrada por esta herramienta
inicialmente fue solo un elemento orientador que era o no tenido en
cuenta por los jefes al momento de determinar, qué cargo asignar a un
funcionario policial. Posteriormente, en el afo 2011 con la evolucién
y tecnificacién del manual de funciones para la Policia Nacional, fue
posible incorporar de manera cuantitativa los resultados del DEG para la
evaluacién de dicho componente.

De esta manera, el DEG empez6 a aportar de manera objetiva con un
peso del 20% del total del puntaje en la evaluacién para el cargo, y en 2014
la consultora REDDIN a solicitud de la Direccién de Talento Humano,
realizé el diagnéstico de la efectividad gerencial en la Policia Nacional
a 7220 Oficiales, 42.628 Mandos Ejecutivos y Suboficiales y 97439
Patrulleros, logra identificar que el estilo predominante en la institucion,
independientemente del rango jerdrquico es el tipo separado, el cual define
una conducta o comportamiento que se apega a la normatividad, valores,
principios y procedimientos (Reddin, 1983).

Esta conducta resulta congruente con el funcionamiento tipico de
una institucién jerarquica y se puede afirmar que lo que caracteriza al
liderazgo policial en esta muestra, es la disciplinay el apego a los principios
establecidos. Conforme a la base cientifica del modelo REDDIN, el nivel
de efectividad equivale a una medida de economia de esfuerzo, es decir,
mientras mayor es la efectividad, la persona requiere menor esfuerzo para
generar los resultados esperados (Wilenmann, 2014). Asi, por ejemplo, en
una escala de 0 a 4, una efectividad igual a 2.6 denota que la persona con
poco esfuerzo logra sus resultados.
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El grupo analizado que totaliza 147.287 personas, tiene una efectividad
promedio de 2.3, indica que debe desarrollar un esfuerzo ligeramente
mayor que el promedio de las personas para asegurar los resultados.

El conjunto de estilos de liderazgo de baja y alta efectividad de los
universos encontrados, mostré como resultado el perfil manifiesto en la

figura 4.
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Figura 4. Resultados Obtenidos estilos de Liderazgo identificados en la Institucién Fuente: Autores

El estilo de liderazgo de alta efectividad llamado Burdcrata y los dos
estilos de baja efectividad llamados Misionero y Autdcrata son los que mas
se destacan. Esto significa que la institucién se mueve con un liderazgo
ordenado y eficiente la mayor parte del tiempo y cuando estd sometido
a presion, afloran estilos de liderazgo de baja efectividad en virtud de los
cuales se suele ser tolerante con el bajo nivel de desempeno (alto nivel de
cumplimiento) y alternativamente extremamente intolerante, lo que da
un cuadro de inestabilidad que tiende a irritar el clima de trabajo.

Al ser, una organizacién jerdrquica, se comprende que por definicién
la superioridad da dérdenes (autdcrata) y a los subalternos toca acatar
sin cuestionamiento alguno (misionero), debe manejarse de una manera
més efectiva para impulsar iniciativas en vez de dar érdenes (autdcrata
benévolo) y colabora solidariamente (promotor) en vez de someterse.

A través de este hallazgo se podria concluir lo siguiente:

- Alta efectividad en el ejercicio del control, cuida los aspectos
de equidad y justicia mediante la aplicacién de reglas politicas y
procedimientos.

- Demasiada tolerancia ante desviaciones particularmente en el terreno
del desempefioy la productividad. Se aprecia un esfuerzo exagerado de los
jefes para obtener la aceptacion de si mismos dentro de la organizacién
sin que esto necesariamente agregue valor. Se privilegia el bienestar de las
personas en la organizacién por encima de la productividad y los deberes.
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- La administracién de crisis se ha vuelto un patrén de comportamiento
normal que esta caracterizado por actos de autoritarismo que terminan
generalmente en la satisfaccion de egos protagénicos.

- La organizacién favorece la supervivencia de personal de bajo nivel de
desempeno, en detrimento de la productividad.

A consecuencia de los hallazgos y convencidos de seleccionar el
mejor camino para mejorar la efectividad del liderazgo, se llevaron a
cabo iniciativas para mejorar la percepcion a través de un programa de
perfeccionamiento del liderazgo a nivel bésico y a nivel superior, para
reforzar el ejercicio de las habilidades comportamentales, desarrolla una
orientacién a resultados y de manera particular adopta un esquema de
evaluacion del desempeno basado en indicadores de efectividad en vez de
indicadores de eficiencia.

Alcances del Modelo Holistico de Liderazgo Policial

El mhlp se define como concepto de ciencia de Policia, que
permite integrar los dmbitos Personal, institucional y comunitario
del uniformado, con atributos, tales como: honor policial, visién e
innovacién, credibilidad y confianza, vocacién de servicio, adaptabilidad
y efectividad; con el fin de optimizar el servicio de policia entendido como
un todo y movilizar la cultura institucional, frente a los entornos sociales,
dindmicos y complejos de la sociedad colombiana.

Figura 5. Modelo Holistico de Liderazgo Policial.
Fuente: Autores

Cada funcionario de la Policia Nacional cuenta con las capacidades
necesarias para generar credibilidad y confianza en las personas, al
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actuar con transparencia, rectitud, responsabilidad y profesionalismo,
estableciendo coherencia entre lo que piensa, dice y hace.

La Institucién se consolida a través de la confianza y credibilidad
ciudadana, mejorando integralmente su servicio, por esta razén estd en
constante revision de sus procesos internos.

Actualmente el proceso de Modernizacién y Transformacién
Institucional (MTT) busca a partir de cuatro premisas - el fin de conflicto
y los cambios del pais, la construccién y edificacién de la paz, los retos
del posconflicto y las transformaciones sociales - pretende lograr los
siguientes resultados:

- Fijar un proceso de mejora y proyeccién de la institucién, para
el presente y futuro del pais, en funcién de ajustar los cambios
institucionales para el posconflicto y el fortalecimiento de la seguridad y
convivencia ciudadana.

- Consolidar un cuerpo de policia més humano, integro, disciplinado,
innovador y efectivo en su gestién y cercano al ciudadano. Todo tiene
como propésito una oferta de valor publico diferencial para el ciudadano,
sus expectativas y necesidades de seguridad y convivencia.

- Fortalecer la confianza social, a partir de un servicio de policia
diferencial y de impacto para el ciudadano, tanto en lo urbano como en
lo rural.

- Generar una oferta de valor publico, para enfrentar los retos y
exigencias actuales y futuras en el marco de la construccién de paz y
las transformaciones sociales, potencia las capacidades de prevencién y
control del crimen.

Un efecto del modelo holistico es que las buenas practicas ejercidas
por los lideres trasciendan inspira a otros a que sean sus seguidores, las
repliquen y hereden a otros. Esta inspiracion, surge de la aplicacién de
la inteligencia situacional, la cual conlleva a un lider a realizar buenas
précticas de liderazgo. La inteligencia situacional segtin la teoria 3D, es
la destreza para advertir las situaciones correctamente, en términos de lo
que en realidad contienen.

Segin (Krell, 2017) “La inteligencia es la capacidad de resolver problemas o de
adaptarse a situaciones nuevas; de esta forma la inteligencia situacional implica
comprender la situacién, inventar la solucién y actuar en consecuencia”.

Proceso mental del modelo holistico de liderazgo policial
“OCAM”[1]

El Proceso mental del Lider de Policta (OCAM), consta en 4 pasos:

- La Observacién sensorial, momento en el que lider de policia emplea
todos sus sentidos (auditivo, visién, olfato, gusto y tacto) para determinar
cudl es la situacién acorde al momento, con el fin de establecer un punto
de vista e identificar los factores principales que deban ser de su atencién.

- La Conciencia situacional “Saber lo que ocurre para poder figurarse lo
que debe hacer” (Adam, 1993), con el fin de establecer las posibles causas
que originaron el momento al que se enfrenta. Dichas posibles causas, en
conjunto con los factores de atencién identificados en el primer paso, le
permitiran al lider de policia realizar un anélisis de contexto basado en
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su conocimiento (doctrina) y experiencia, a través de la adaptabilidad de
estilo.

Ambiente
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Aspectos culturales y generacionales come variables que inciden en 3 efactividad

 Ambiente

Figura 6. Proceso mental del Lider Policial. Fuente: Autores

- La Accién, cuyo desarrollo estard orientado por el estilo de liderazgo
escogido, entiende que ‘e/ buen lider no lidera a rodas las personas de
la misma manera” (IACP, 2006) y que es importante tener en cuenta
al momento de materializar su liderazgo, las diferencias culturales y
generacionales como variables que inciden en la efectividad.

- La retroalimentacién y mejora, entendido como un ejercicio
individual, consiente y objetivo, en el que, dado que las decisiones tomadas
afectan o inciden en terceros y en sus 4mbitos, se garantiza con el tiempo,
un liderazgo cada vez mas humano y efectivo.

Finalmente, el lider policial debe tener en cuenta al momento de
materializar su liderazgo situaciones como las diferencias culturales
propia de cada regién y las brechas generacionales (3.6), asi como los
factores del ambiente; segtin (House, 1971) y (Palomino, 2009) se puede
entender el ambiente, como las variables del entorno que requieren de
una adaptabilidad “Za organizacion es vista como un sistema influenciado
por su entorno y donde siempre hay un estado continiio de cambio”. (Von
Bertalanffy, 2006).

Implementacion del MHLP

- El modelo holistico implica la utilizacién de todos los estilos
de liderazgo existentes de acuerdo al nivel de responsabilidad del
funcionario. Cuando en cualquiera de los niveles de responsabilidad, se
aplica un solo estilo de liderazgo, se produce rigidez en dicho ejercicio,
por lo que la institucién deberd desarrollar un esfuerzo deliberado para
sustituir dichas précticas culturales de liderazgo, por los criterios del
MHLP.

- Direccion: Formacién académica alta, actian siempre con una moral
soportada en los principios y valores institucionales, con compromiso,
poder de resolucién y adaptabilidad.
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- Asesorfa: Aporte y andlisis de informacién, apoya la toma de

decisiones de los cargos de direccién y/o administracién y gestion.

Administracién y Gestién: Prevé, planea, organiza, coordina,
direcciona y controla, la operacién y los resultados; este nivel busca
implantar nuevos preceptos y mejorar los procesos.

- Contribucién Individual Superior: Posee conocimientos en materias
especificas y/o experiencia determinada. Puede generar iniciativas para el
cumplimiento de los logros planteados sin importar si tiene o no personal
bajo su mando.

Contribucién Individual Basica: Conocimientos esenciales
adquiridos en las escuelas de formacién para patrulleros.

La implementacién del MHLP al interior de la organizacién en
estrecha articulacién con el modelo de Cultura Institucional, para su
cumplimento, despliegue y sostenibilidad, parte de la situacién factica en
la que ambos aspectos (Cultura y Liderazgo), consideran un conjunto de
requerimientos que hace la institucion policial a todos y cada uno de sus
uniformados.

Practicas efectivas del MHLP

Con el fin de garantizar el cumplimiento de las tareas asignadas para
alcanzar las metas, se establecen unas practicas efectivas segtin el nivel de
responsabilidad, asi:

EVALUABLE, MEDIBLE, TRANSFERIBLE
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Figura 7. Practicas efectivas del MHLP (Construccion propia)

El Direccionamiento del Talento Humano, integrard la capacidad
de las 4 direcciones (Direccién Nacional de Escuelas, Direccién de
Incorporacién, Direccién de Sanidad, Direccién de Bienestar Social y
Calidad de vida) parala

implementacién del Modelo Holistico de Liderazgo Policial.

Seguimiento y evaluaciéon del desempeno

Al tener en cuenta la aplicacién de los estilos de liderazgo establecidos
por el modelo, se podrin determinar a través de las herramientas
de diagnéstico de efectividad y/o aquellas, que permitan evaluar los
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comportamientos referentes a liderazgo policial y su incidencia en la
efectividad del servicio prestado.

Formacidn, capacitacion y educaciéon continuada

A través de la Direccién Nacional de Escuelas y de los equipos
de direccionamiento local en las unidades, segin su competencia, se
desarrollard la socializacién y capacitacién que permita garantizar la
interiorizacién de los conceptos del modelo holistico de liderazgo policial.

Comunicacién organizacional

Por medio de la oficina de comunicaciones estratégicas se desarrollard
campanas de divulgacion acerca del aporte del Modelo Holistico de
Liderazgo Policial a través de los diferentes dambitos del servicio, al emplear
los medios institucionales de comunicacién y opinién publica, tiene en
cuenta las prioridades establecidas por la direccién.

Brechas generacionales

La Policia Nacional, como la mayoria de organizaciones publicas y
privadas a nivel mundial, involucra en la actualidad grupos generacionales
que marcan las diferencias a la hora de disenar y aplicar un modelo.

Se han identificado cinco generaciones que interactuan y suscitan
percepciones diferentes frente a conceptos institucionales como “justo”,
“correcto”, “indispensable”, “urgente”, “importante”, “necesario” etc. El
MHLP busca servir como vehiculo movilizador y articulador, para que
estos grupos, convivan, se complementen y le aporten positivamente a la
institucion en el cumplimiento de sus objetivos a traves de la empatia..
Como referente, se usa la clasificacién realizada por (Nielsen, 2015), para
presentar una descripcion de las generaciones existentes (Tabla 5)

Tabla 5.

Clasificacion Brechas generacionales
Nombre

generacion

Silents © generacicn
silenciosa

MNacidos entre 1925 y
1945

Baby boomers

Macidos entre 1946 y
1960

Generacion X

Macidos entre 1961
1979

Generacion Y s}
Millennials

Macidos entre 1980 y
1995

Generacion £ (s}
Centennials

MNacidos desde 1996
a la fecha

Fuente: (Nielsen, 2015).

Al interior de la Policia Nacional, se evidencian como generacién

Silenciosa, Baby boomers, X, Millenians y Centennials.
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Silents o generacion silenciosa: Actualmente tienen entre 72 y
92 anos de edad, no se encuentran en servicio activo, pero estin
representados por uniformados con un vinculo vigente y permanente con
la institucion.

Se caracterizan porque:

o Creen firmemente que ser policia es un honor.

o Son subordinados y respetan sin cuestionar la cadena de mando.

o Son dedicados, experimentados y perseverantes.

o Seguidores y promotores de la disciplina y la doctrina policial.

o Espirituales y religiosos.

Su estilo de liderazgo es autocratico, asumen responsabilidades en
la toma de decisiones, inician y controlan las acciones, se sienten
recompensados con distintivos y prefieren una comunicacién cara a cara.

Baby boomers: Actualmente tienen entre 57 y 71 afios de edad y sus
caracteristicas mas relevantes son:

o Policias orientados al servicio.

o Consideran que el trabajo es lo mds importante.

o Valoran la productividad y no toleran el ocio.

o Aprecian los simbolos de status y el crecimiento vertical.

o Son dedicados.

o Con altos niveles de experiencia y conocimiento.

o Leales a la institucién.

o Decisivos, motivadores, persuasivos y motivados con la apreciaci(')n
personal.

o Agradecen el compromiso y el reconocimiento formal ante sus
compaferos.

0 Se comunican cara a cara, a través de emails y llamadas personales.

Generacién X: Los policias de esta generacion tienen entre 38 y 56
afios de edad. Actualmente son 27.105, 1.830 son mujeres y representan
el 15% del total de la institucién. Son:

o Flexibles y adaptables.

o Orientados a los resultados.

o Buscan el balance vida privada vs. Trabajo.

o Independientes.

o Emprendedores.

En esta generacién entiende la necesidad de involucrar a los
uniformados en los aspectos claves de la institucidn, facil adaptabilidad y
los estimulos mis significativos son: ascender, el reconocimiento formal
y las oportunidades de desarrollo. Se comunican por medio de emails y
mensajes de texto.

Para las generaciones (silents, baby boomers y generacién X), la mejor
manera de generar valor es a través del trabajo; para ellos el esfuerzo es la
causa principal de la productividad.

Millennials: Los policias de esta generacién tienen entre 22 y 37 afios
de edad. 126.650 policias hacen parte de esta generacién, de los cuales
11.286 son mujeres. Representan el 71% del total de personal de la
institucion y se caracterizan por:

o Actitud positiva.
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o Conectados a la tecnologia todo el tiempo.

o La calidad de vida tiene prioridad.

o Les gusta el trabajo en equipo.

o Prefieren la flexibilidad antes que la estabilidad.

o No crean dependencia institucional.

oY cuestionan la autoridad.

Se muestran afines a los retos, a los espacios de innovacién, a la
inmediatez, a las redes sociales y a la flexibilidad laboral (horarios y carga
laboral). Le otorgan importancia a su calidad de vida y a la flexibilidad
horaria para compartir en familia y con amigos. Su comunicacion es
digital y se da por medio de las diferentes redes sociales.

Centennials

Los policias de esta generacion tienen entre 18 y 21 anos de edad.
24.327 policias hacen parte de esta generacion, entre ellos 860 mujeres.
Su representacién en la institucion es del 14%.

Caracteristicas propias de los Centennials:

o Nativos digitales ¢ hiperconectados.

o Creen cada vez menos en la jerarquia institucional.

o No suefan con llegar al maximo grado de Generales o Comisarios.

o Buscan resultados a corto plazo.

o Autodidactas. Se educan bilingies.

o Impacientes.

o Independientes.

Entre los estimulos de mayor relevancia para ellos estdn: viajar, conocer
otras culturas, horarios flexibles y educacién virtual. Su comunicacién
es audiovisual, permite la inmediatez de los mensajes y prefieren estar
informados por medio de redes sociales, por lo cual imperan imagenes
como emojis y memes. Es la generacion de los youtubers.

Para los Millennials y Centennials, la estabilidad econémica no es
su méxima prioridad. Buscan experiencias con la mayor inmediatez,
aplazan al méximo la conformacién de una familia, prefieren evitar
la responsabilidad que conlleva un hijo o en su defecto tener pocos,
prefieren viajar y la independencia laboral; ya no buscan empleo sino ser
emprendedores o freelancers. Su verbo rector es VIVIR.

Resultados

A partir de las actividades de revisién estratégica interna, alineadas con
las recomendaciones del informe de la comisién consultiva de alto nivel,
se puso en marcha al interior de la institucién la construccién y disefio
de la gestién del cambio, mediante un proceso de Modernizacién y
Transformacion institucional, para proyectar a la Policia Nacional en
funcién de su fortalecimiento estratégico, con el fin de consolidar un
cuerpo de Policia mis humano, integro, disciplinado, innovadory cercano
al ciudadano.

Es asi como, dentro de la arquitectura proyectada para el despliegue
y desarrollo del plan de movilizacién para la gestion del cambio, se
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involucré a la Direccién de Talento Humano, con uno de los 7 Planes de
desarrollo, asi:

e Plan de crecimiento decenal de la Policia Nacional

e Estatutos de carrera

e Cultura Institucional

Este ultimo, incluido con el objetivo de buscar un impacto diferencial
en la institucién y, de esta manera, movilizar integralmente a sus
integrantes, a través de los comportamientos propios de un lider policial.

De este modo, durante la tltima década y con el 4nimo de identificar
los aspectos que permitan modelar los comportamientos deseados de sus
uniformados, la institucién inicié en el 2010 un estudio e investigacién
sobre la Cultura Institucional, que se denominé “Una mirada conjuntade
cémo somos”, que permitié conocer el estado de la cultura institucional
e identificar los aspectos internos que inciden en la percepcion de la
comunidad frente a la credibilidad y confianza en la Policia Nacional.

A vpartir del primer estudio de cultura institucional, se adopté la
Resolucién 1744 del 20 de mayo de 2011, por la cual se implementa
el modelo de cultura institucional, se crea la metodologia, equipos de
trabajo, espacios de identificacién, articulacién y movilizacién para la
operacionalizacidn, y se deroga la Resolucién 00225 del 4 de febrero de
2011, con el fin de iniciar actividades tendientes a la movilizacidn, tales
como encuentros, congresos, rutas de la cultura y actividades etc., y toda
una puesta en marcha para tal fin.

Sin embargo, durante el desarrollo de este ejercicio, varios interrogantes
han surgido sobre el impacto y efecto que este tipo de actividades generan
enlos uniformados, con el fin de modelar los comportamientos cotidianos
que requiere y necesita la institucién para el cumplimiento de sus politicas
institucionales.

Dicho esto, y como resultado de un trabajo articulado por la Direccién
de Talento Humano desde el 2004, con el fin de sentar las bases
estructurales para la correcta administracién del Talento Humano, se
establecié la necesidad imperiosa de crear e implementar el Modelo
Holistico de Liderazgo para la Policia Nacional de Colombia. Este
modelo que, por su concepto holistico, tiene en cuenta las principales
teorfas cientificas e investigativas tanto cldsicas como modernas, surgidos
através de la historia sobre liderazgo, con un criterio claro y objetivo sobre
el liderazgo situacional e inspiracional y con una orientacién integral
hacia las personas y hacia las relaciones (bidireccional) en busca de la
efectividad.

Conclusiones

El Modelo Holistico de Liderazgo Policial (MHLP) determina un
criterio unificador para toda la institucion referente al tipo de liderazgo
que sus funcionarios deben desarrollar y establece unos atributos que
indiscutiblemente no pueden ser desconocidos por un lider policial,
a través de los cuales se quiere hacer una distincién del aporte que
hace la policia nacional de colombia a la ciudadania y a la nacién. Este
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resulta ser un modelo que permite articular todas la variables, entornos,
ambitos y particularidades que una instituciéon centenaria requiere,
para poder asimilar el estilo de liderazgo que, ademas de coadyuvar a
cumplir los objetivos institucionales bajo un manto de efectividad en los
cuatro (4) horizontes del desarrollo institucional (Seguridad ciudadana
urbana, Seguridad ciudadana rural, Investigacién criminal y Cooperacién
internacional), permita posicionarla como un referente a nivel nacional e
internacional, en busca de la convivencia pacifica, el orden y la armonia
social.

Es asi como, el MHLP se convierte en ese eslabén que llega a unir
el interés institucional por gestionar el cambio (MTI) y movilizar su
cultura institucional. Cuando el lider de policia logra identificar los
comportamientos culturales positivos y alinearlos para el cumplimiento
de la Misién, Visiéon, Mega, Politicas y lineamientos institucionales
(coherencia entre su estructura y el conjunto de normas y valores
compartidos), sin duda, genera mejoras sostenibles en el servicio prestado,
la percepcién positiva del ciudadano hacia la institucién y el compromiso
emocional por parte de sus funcionarios, a través del ejemplo y de las
buenas pricticas, hasta que se conviertan en habitos y patrones heredables
de actuacion.
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