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PRESENTACION

Este informe de gestién se constituye en la recopilaciéon de todo el proceso de

practicas de afo social, realizado durante el affio 2004 por estudiantes en
formacion del programa de Trabajo Social de la Universidad De Cartagena, en

la Institucion Policia Nacional, Departamento de Bolivar.

En su contenido se refleja fase por fase el desarrollo y ejecucion de cada una

de las acciones emprendidas y los logros obtenidos.

Se muestran los procedimientos realizados desde el inicio, para consolidar un
proceso de intervencion organizado y pertinente con la realidad y necesidad de

la institucion, viable y posible con los recursos disponibles.

A traves de este informe enriquecemos al programa de Trabajo Social haciendo
aportes desde la intervencién, asf como tan bien incidimos positivamente enla
transformaciéon y avance institucional en tafito que nos SuMamos a’los
procesos adelantados por los profesionales que alli laboran y aportamos
nuevos broyectos que dinamicen el progreso de la institucion y al mismo tiempo

se constituyan en enriquecimiento para nuestro quehacer profesionai.
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1. JUSTIFICACION

La intervencion realizada en la institucion Policia Nacional por parte de ias
trabajadoras sociales en formacion del programa de trabajo social de la
universidad de Cartagena, esta enmarcado en un acuerdo de cooperacion

entre la institucidn y la universidad, con el doble propésito de beneficiar a

través de un proyecto de intervencion a la institucion y de la misma manera

proporcionales a las trabajadoras sociales en formacién. un campo que
permitiendo y /o facilitando aprendizajes para su vida futura; asi como también
otorgarle a la facultad, al programa y por ende a la Universidad, reconocimiento

y confiabilidad en los procesos de practicas que adelanta.

ES por ello que el presente informe se constituye en una evidencia del
proceso adelantado, abriendo la posibilidad de evaluar la labor realizada, el
impacto del proyecto en la institucion y la acertividad de la facultad en la

eleccién de dicho campo.

Es de vital importancia tanto para la Universidad, la Institucion y las

Trabajadoras Sociales en formacién, recopilar la experiencia con el objeto de

mejorar, reajustar y proporcionar herramientas que faciliten los procesos y

permitan un avance en las posteriores alianzas.

13
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El objeto principal es continuar con la conexidn interinstitucional establecida,
la cual ha dado como resultados el enriquecimiento y la retroalimentacion de
los dos entes.
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2. OBJETIVO DEL INFORME

El objetivo principal de este informe es el de presentar un registro escritural del
proceso de ejecucién y evaluacion del proyecto de accion “Reconstruyendo el
perfil del uniformado” durante el afio 2004 en la Institucion Policia Nacional,
dando a conocer las acciones desarrolladas con el personal uniformado de la
instituciéon y el impacto de las actividades en la misma. Buscando de esta
manera aportar desde la practica profesional de Trabajo Social: .insumos
conceptuales y actitudinales, a la formacion del personal uniformado en .el

desarrollo de sus relaciones humanas.

igualmente este informe se constituye en una evidencia tangible de la labor
que viene adelantando el Departamento de Trabajo Social en la Institucion
procurando implementar nuevas intervenciones que aporten al desarrollo del

individuo, la institucién y la familia.

{5
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3. CARACTERISTICAS INSTITUCIONALES
3.1 RAZON SOCIAL
REPUBLICA DE COLOMBIA
POLICA NACIONAL
DEPARTAMENTO DE BOLIVAR

3.2 LOGOTIPOS

3.2.1 Bandera. B

‘Dividida en dos franjas horizontales de igual proporcién una de color

blanco que es fuente de energia pureza y paz.

Otra de color verde sighifica esperanza fuerza longevidad e inmortalidad.




.
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3.2.2 Escudo.

3.2.3 Himno.

Adelante guardianes del orden
con hombria valor dignidad
Virilidad que el derecho del hombre
sea con ordeﬁ gozad libertad.

Si a obrar os obligan el deber
tu prudencia y saber demostfad
de justicia y balanza sed fiel
ciudadanro ante ley es igual.

Del hogér los derechos sangradoé
Como Ipadres debeéis custodiar
Yque Diosy la patria os lo premien

Defensores de! orden social

1%
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3.2.4 Lema Institudional.

La Policia Nacional interpretando las politicas  gubernamentales vy
preocupada ‘por la actual situacion del pais viene desarrollando
estrategias encaminadas a fortalecer - la convivencia  pacifica en

procura de una Colombia en paz adoptando comoc lema institucional:

“COMO USTED ME SIENTO ORGULLOSO DE SER POLICIA”

3.3 PERFIL DE LA INSTITUCION

La Policia Nacional tiene como obligacion fu‘ndamentgl servir a la sociedad,
proteger vidas y bienes; defender al inocente del engario, a los debeles de la
opresion y ia intimidacion; emplear la paz contra la violencia y el desorden y
respetar los derechos constitucionales de.libertad, igualdad y justicia de todos

los hombres.
3.4 VISION

La Policia Nacional sera una Institucién confiable, competente y sdlida;

10
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sustentada en el profesionalismo, motivacion y comportamiento ético de sus
hombres y en los ‘avances tecnolégicos e integrados con la comunidad en la

construccion de una convivencia solidaria, pacifica y segura.

3.5 MISION

Contribuir a la satisfaccion de las necesidades de seguridad y tranquilidad
publica, mediante un efectivo servicio fundamentado en la prevencion,
investigacion y control de delitos y contravenciones, generando una cultura de

solidaridad que permita a los habitantes de Colombia convivir en paz.

3.6 RESENA HISTORICA DE LA POLICIA .

El 7 de Noviembre de 1.888, el sefior Carlos Holguin en - calidad de -

designado y encargado de la Presidencia de la Republica sanciono la
ley 90, mediante la cual se creo un cuerpo de gendarmeria destinando
a prestar de alta Policia Nacional y desempefiar la comisiones que

en asunto nacionales podria confiar el gobierno.

Este cuerpo de policia tuvo como sede, ala ciudad de Bogota y

dependia directamente del Misterio de gobierno. Sus empleados

1
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eran de libre nombramiento y remocién, estaria conformando por 300
gendarmes divido entres compafias; cada compafiia comandada por
un capitan, dos teniente y todo el cuerpo a orden de un primer y

segundo comandante respectivamente.

En 1890 Carlos Holguin sanciono la ley 23 de octubre del mismo afio, la cual
facultaba al gobierno par contratar en los Estados Unidos de América o en
Europa una o a mas personas competentes, con el propésito de organizar y

capacitar el cuerpo de Policia Nacional.

Con base en la ley anterior el Gobierno contrato en Francia los servicios del

comisario Juan Maria Marcelino Gilibert.

Después de cumplidos los tramites diplométicos de rigor y contratando al sefior
Marcelino Gilibeﬁ, el Gobierno Nacional dicta el decreto 1000 del 5 de
noviembre de 1830, mediante el cual se organiza un cuerpo de Policia
Nacional. Esta es la norma y la fecha tomados como puntos de referencia par

ale nacimiento de la Policia Nacional en Colombia.

El nuevo cuerpo de Policia pasd a depender del Ministerio de Gobierno sin

prejuicio de recibir instrucciones del Gobernador de Cundinamarca y Alcalde de

12
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Bogota.

El Decreto 1000 preveia que desde el momento que empezaria a funcionar el
cuerpo de Policia Nacicnal quedarian eliminados la Policia departamental, la

Policia municipal y el cuerpo de serenos.

Entre 1898 y‘1904 durante el gobierno del Vicepresidente José Manuel

Marroquin en reemplazo del titular Manuel Antonio San clemente la Policia fue

reformada. Se dispuso que dependiera Gnica y exclusivamente del Ministerio

del Gobierno y que para el efecto el servicio de vigilancia en la ciudad de

Bogota estaria dividido en siete distritos de policla. Se creo la caja de

gratificaciones financiada con las multas y los servicios remunerados. La

mecanica y disciplina interna del cuerpo debia ajustarse en cuanto fuera
posible al Cédigo Miiitar y de disciplina interna del Ejército. En 1899 la policia

contaba con 944 agentes agrupados en ocho divisiones.

Durante el gobierno del General Rafael Reyes por decreto 743 de 1904 la
Policia fue una vez mas adscrita a Ministerio de Guerra. El General Reyes
comenzd a legislar “mutuo pfopio” dictando decretos de alta policia, los cuales
contenian medidas para prevenir la perturbacién del orden publico. En

desarrollo de la ley 43 se dispuso el establecimiento de una Comisaria de

13
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Policia Judicial, dependiente de la Direccién General de la F_’olicié Nacional y
destinada a la investigacion de los delitos sefialados en dicha norma.

El 4 de noviembre de 1915 la ley define que la Policia Nacional tiene por
objeto primordial conservar la tranquilidad publica en la capital de la Republica'
y en cualquier punto donde deba ejercer sus funciones; proteger las personas y
las p_ropiedades y prestar el auxilio que reclamen la ejecucion de las leyes y
las decisiones del poder judicial.

£l cuerpo de Policia Nacional se distribuye en tres grupos, asi: uno destinado a
la vigilancia y seguridéd; el segundo a una guardia civil de gendarmeria y el
tercero a la Policia Nacional.

La Guardia de gendarmeria ciQiI estaba destinada a la custodia de correos,
colonias penales y conduccion de reos entre otras tareas.

Durante el Gobierno de Marco Fidel Suarez se produce el Decreto 1628 del 9
de octubre de 1918 que reestructura la Policia Naciona! dejando la Direccion,

Subdireccion y la inspeccion General en manos de generales del Ejército.

La ley 74 del 19 noviembre de 1919 autorizo al Presidente de la Republica para
contratar en Francia un instructor y un jefe de detectives técnico en sistema
antropomeétrico, para la instruccién de la Policia Nacional. |

En 1924 se crea una escuela de investigacion criminal para la capacitacion de

personal es esta rama del conocimiente policial.

14 ) OREIVERS! um) E
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En 1929 fueron contratados con el gobierno argentino los servicios del doctor
Enrique Medina Arfola, con el propésito de asistir a la Policia Colombiana en la
capacitacion de tecnicos en dactiloscopia. La obra de este profesional quedo
consignada en la implantaéién de nuestro medio del sistema dactiloscopico e
ideado por el profesor argentino Juan Vucetiqh y que reemplazo el sistema

antropomeétrico.

En 1934 fue contratada con el gobierno esparnocl una mision de expertos en
identificacién cientifica con el propésito de actualizar este servicio en la policia
Colombiana. La obra de esta mision policial infortunadamente se permitioé a

raiz de los lamentables sucesos del 9 de abril de 1948.

El 7 de julio de 1937 el gobierno expide el Decreto 1277 creando la Escuela

General Santander la cual comienza a funcionar a partir del afio 1940 como -

instituto de formacién general para todos los policias.
En 1939 se contratan los servicios de la que fue la primera mision
norteamericana de policia, presidida por el sefior Edgar k. Thompson

funcionario del F.B.I.

A raizde los sucesos del 9 de abril de 1948, ocurridos por la muerte del

15
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caudillo liberal Jorge Eliecer Gaitan, el gobierno nacional después de disolverlo
resuelve emprender la reestructuracion total del Cuerpo de Policia Nacional,
para lo cual contratan una misién ingiesa integrada por el Coronel Dugias

Gordon, Coronel Eric M. Roger, Teniente Coronel Bertrand W.h. Dyer y los

mayores Frederick H. Abbot y William Parhm, la cual estuvo asistida por los
insignes juristas colombianos Rafael Escallon, Timoleon Moncada, Carlos
Lozano, Jorge Enrique Gutiérrez Anzola y Hugo Latorre Cabal, quien actud

como secretario.

Por decreto 0446 dei 14 de 1950 es creada la Escuela de Gonzalo Jiménez de
Quesada con el propésito de formar los cuadros medios de la Policia Nacional.

El 13 de junio de 1953 asume la Presidencia de la Republica el Teniente
General Gustavo Rojas Pinilla, quien dicta el decreto 1814 del 13 de junio de

1953.

En 1953 se crea en Barranquilla la Escuela Antonio Narifio y en Manizales la
Escuela Alejandro Gutiérrez. En 1955 es créada en Villavicencio la Escuela

Eduardo Cuevas. En 1958 es creada la Escuela de Carlos Holguin en Medellin.

16
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Por Decreto 349 del 19 de febrero de 1964 es creada La Academia Superior de
Policia para la Capacitacién de ascenso de mayores a tenientes coroneles.

En 1954 por Decreto 417 del mismo afo es creada la Caja de Sueldos de
Retiro de la Policia Nacional con la misién de desarrollar la politica y los planes

de seguridad social para el personal de la Institucién que pase a retiro.

El 10 de julio de 1958 llega a Colombia la segunda hisién chileﬁa de Policia
que tiene la misién de reorganizar el cuerpo de carabihéros y los servicios de
vigilancia urbana y rural.

En 1959 por la ley 193 del 30 de diciembre del mismo afio, la nacidn asume el

pago de la totalidad del cuerpo de Policia Nacional con lo cual se cierra el

proceso de su nacionalizacion.

EL CAMBIO INSTITUCIONAL

La Policia Nacional se adelanta desde 1995 el Plan de Transformacion

Cultural y Mejoramiento Institucional el cual implica mas que un cambio de

normas, estructuras de y procedimientos, la intervencion del pensar, sentir y

actuar de los hombres y mujeres que la integran creando una nueva cultura-

para el cumplimiento de la mision.

17
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Este proceso esta ajustado en una rigurosa seleccidn e incorporacion de
personas con vocacion de servicio y en la formacion integral del Policia que los
lleve a cuestionar, desprender, comunicar, crear, participar, proyectar y liderar

el desarrollo de la comunidad a la cual sirve.

El proceso de cambio es asumido por la institucién, ya que el nuevo pais exige
una policia fortalecida en sus valores y principios, sustentada en un alto nivel
de productividad y competitividad suprimiendo procedimientos que no agreguen
valor y se constituyan en fuente de corrupcion. Fomentando a su vez el
mejoramiento de la calidad de vida del personal uniformado y sus familias.

Este cambio esta orientado en el ciudadano como la razén de ser de la policia,
resaltando los aspectos preventivos, educativo, con el propodsito de armonizar
las relaciones policia-comunidad, fortalecer los principios de solidaridad,
vecindad, civismo, acatamiento de la autoridad y organizacién de la comunidad

en torno a la seguridad y su propio desarrollo.

De igual manera la institucién esta construyendo en la ciudadania una cultura
de sociabilidad y convivencia, para contribuir en la formacion de valcres de
tolerancia y respeto mutuo, enfocandose por el dialogo y las vias civilizadas

para la solucion de conflictos.

18
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Finalmente, se destaca que la formacion del policia de hoy se esta cumpliendo

no solo a través de academias policiales nacionales y extranjeras sino en’

universidades del pais y del exterior, mediante convenios de cooperacion

celebrados con las mismas.
3.7 COBERTURA Y LOCALIZACION

La cobertura de servicio en la policia en el departamento de Bolivar es del

99%, dentro del cual encontramos una division de 7 Distritos, los cuales son:

1. Primer Distrito Cartagena
Este Distﬁto esta compuesto por:
A. Estaciones de Chambacu, Blas de Lezo, Olaya Herrera vy
Bocagrande.
B. Subestaciones de Arroyo de Piedra, Arroyo Grande, Santa Ané,
Barﬁ, Bayunca, Pasacaballos, Bocachica y Boquilla.

C. CAI REMONTA, CAl, Y CAl 13.
2. Segundo Distrito: Arjona

Este Distrito esta compuesto pbr:

A. Estaciones de Arjona, Turbaco, San Cristébal, San Estanilao,

19
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Clemencia, Santa Rosa, Turbana, Santa Catélina, Soplaviento y

" Villanueva.

Tercer Distrito: San Juan
Este Distrito esta compuesto por:
B. Estaciones de San Juan Neponuceno, Mahates, Clamar, Guamo,

Malagana, Marialabaja y Arroyo Hondo.

3. Cuarto Distrito: El Carmen
Este Distrito esta compuesto por:
A. Estaciones de El Carmen, Sén Jacinto, Zambrano y.Cérdoba”
4. Quinto Distrito: Magangue
Este Distrito esta compuesto por:
| A Estaciones de Magangue, Retiro, San Jacinto Cauca, Achi,

Montecristo, Pinillo y Tiquisio.

5. Sexto Distrito: Mohpox
Este distrito esta compuesto. por:
A. Estaciones de Mompox, Saﬁ Martin, Rio Viejo, Regidor, Talaigua
Nuevo, San Fernando, Cicuco, Hatillo de Loba, Altos del Rosario,

Barranco de Loba, Margarita y el Pefién.

20




6. Séptimo Distrito:
Este distrito compuesto por:
A. Estaciones de Santa Rosa del Sur, San Pablo, Arenal del Sur,

Morales, Simiti y Cantagallo.

También el Departamento- de Policia dé Bolivar cuenta con grupos ylo
unidades especiales, tales como:
> SIJIN
- | > SERES
» CEAT -
SIPOL

BIESO

Y Vv Vv

POLCO
SANIDAD
GRUPO DE APOYO VIAL

EMCAR

Y Vv Vv vV

GAULA
» POLCA
» ANTINARCOTICOS
» POLFA

» BACHILLERES
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3.8 FUNCIONES ESENCIALES DE LA POLICIA

o PREVENTIVA: Proyecciones proactivas y de anticipacién a hechos que

afecten el orden publico y la convivencia pacifica.

« EDUCATIVA: Dentro de la actividad policial, todos sus miembros pueden

contribuir a la construccién de una cultura ciudadana, fortaleciendo los
valores civicos e interactuando con las diferentes areas del conocimiento

para proyectarlas a la sociedad.

o SOCIAL: interés por contribuir al desarrollo y crecimiento de la sociedad
en general, facilitando con el servicio de Policia el mejoramiento de la

calidad de vida y la basqueda de proyectos de interés social.

3.8.1 Seguridad antes de la Constitucion de 1991.

Relacionado con el orden publico Seguridad del estado, manejo exclusivo
de organismos del estado.
Tratamiento coercitivo

Trilogia ::} Policia - Justicia — Prision
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3.82 Séguridad después de.la Constitucion de 1991.
* Se amplia el concepto incluyendo estabilidad institucional, convivencia
ciudadana.
» Reorientacién de la mirada y accion del
Estado ::> Tranquilidad y seguridad de las personas

Calidad de vida.

+» Conceptos indisolubles Seguridad y convivencia participacién ciudadana en la

presentacion de alternativas.

3.8.3 Seguridad publica. Es el conjunto sistematico de normas que definen y

regulan ias libertades de los ciudadanos, con el fin de prevenir y eliminar los

i

peligros que amenacen el orden publico interno, en sus aspectos de :

v fSeguridad

v . : Tr‘anquilidad

v - Salubridad

v Moralidad

v Ecologié

v Ornato publico.

23

24



-

-.;«,.‘r

32

3.8.4 Nueva dinémiéa de la Seguridad.

« Politica: Seguridad y convivencia ciudadana con caracter integral.

» Acciones: Preven'tivas y de desarrollo de la convivencia, fortalecimiento de las |
barreras sociales y culturales.

« Tramitaciéon concertada de conflictos.

» Conciencia, reflexion y participacion ciudadana.
3.9 VALORES INSTITUCIONALES

FAMILIA, INSTITUCION SOCIEDAD Y ESTADO son los principales nicleos de
mi vida, por ello me comprometo a entregar en cada uno lo mejor de mi
comportamiento y actuar en el dia a dia, practicando y viviendo los valores que

me identifican como funcionario integrante de la mejor institucion del pais.

» VQCACION: Devocion y conviccion que tengo por el trabajo que
desempeiic en funciéon de una sociedad mejor.

» HONESTIDAD: Cualidad que hace actuar conforme a mis
principios morales y no de acuerdo a conveniencias
circunstanciales

® ETICA: Fortaleza de caracter que me permite enfrentar y actuar

con mi vida y la de los demas con responsabilidad.
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LEALTAD: Actitud que me impulsa a defendér con fortaleza los

principios y valores personales e institucionales

RESPETO: Sentimiento que me facilta ver los demas como
personas dignas de consideracion y estima, que tiene limitaciones
y potencialidades'iguales a las mias

HUMILDAD: Virtud que resulta del sentimiento de mi nobleza,
reconociendo defectos y cualidades propias y ajenas.
SOLIDARIDAD: Sentimien.to que nos une en torno de un objetivo
comun en situaciones positivas o adversas.

SABIDURIA: Preparacion para desempefiar mis funciones de

manera acertada, ética y justa.

VIRTUD: Integridad de animo y de bondad que manifestd frente a

la vida para obrar correctamente evitando el mal.

HONOR: Sentimiento de orgullo y dignidad.por la funcién.o mision

que desempeno.

.3 H#EORGANIGRAMA
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El Departamento de Policia de Bolivar tiene para su funcionamiento la siguiente

estructura organica:

I. Despacho del Comandante de-I Departamento
1)} Ayudantia
A. Informacion y prensa
B. Archivo y correspondencia

C. Guardia de prevencion

2) Justicia Penal Militar
1. Juzgado de Instruccion
2. Auditoria Auxiliar de Guerra

3. Fiscalia Militar Permanente

3) Inspeccion y Disciplina
4) Planegcién
5) Culto
Il. Subcomando
A. Comando Operativo
1) Distritos.
» Archivo

»  Guardia de Prevencion.
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2) Inspeccion y disciplina.

3) Estadistica

~ 4) Personal.

5) Planeacién.

2) Jefe de Policia Judicial e Investigacion.
a) Oficina de Denuncias y Recepciones
b) Grupo de Estudio de Criminalistica
¢) Grupo Criminalistica

d) Grupb de Informacién.

e) Grupos Operativos de Policia Judicial.

3) Servicios Especializados.
a) Policia Vial.
b) Policia de Transito
¢) Policia de Menores.
d) Policia de Turismo.

e} Fuerza disponible.

4) Estacidén Aeroportuaria.

9) Estacion Proteccion de Dignatarios.

- 28
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IN. Seccién Administrativa.
1) Grupo de Personal
2) Grupo de Sanidad
3) Grupo de Contabilidad
4) Grupo de Logistica
5) Grupo de Bienestar Social

6) Grupo de Caja y Pagaduria

3.11 PROGRAMAS ADELANTADOS EN DEBOL
3.11.1 Programa de Salud Mental. Actualmente en la institucion funciona el

grupo de Sanidad, perteneciente al Subcomando Administrativo de la Policia de

Bolivar. Este grupo tiene como misién mantener la salud integral de los:

afiliados y beneficiarios del subsistema de salud de la Policia Nacional, por
medio de un servicio efectivo en las fases de promocién, atencion y
rehabilitacién, fundamentado en principios humanisticos, con talento humano
calificado, infraestructura y tecnologia que favorece él mejoramiento de la

calidad de vida de sus usuarios.
De este grupo se desprende un equipo interdisciplinario conformado por un

psiquiatra, una psicologa, una promotora social, un capellan y una trabajadora

social. Ellos son profesionales pertenecientes al area de las humanidades,

29
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cuya disposicion va dirigida al desarrollo integral de- las personas en el area
emocional, esr;i'ritual, familiar, social y laboral. Su misién es ofrecer a travéslde
las estrategias de promocién prevencidon e intervencion herramienfas
fundamentales que hagan posible el mejoramiento de la calidad de vida de los
miembrbs de ta comunidad policial el cuat se reflejara en su vida familiar social
y laboral. Los objetivos trazados por ellos son:
v Prevenir los factores dg riesgo psicosaciales que afectan la integridad
fisica y mental de la comunidad pclicial garantizando una mejor calidad
-de vida.
v Promocionar e!lementds fundamentales en todo el departamento para

 que la comunidad policial desarrolie un estito de vida saludable.

v Intervenir en factores protectores que mantengan una buena calidad -

de vida de la comunidad policial.

Por otra parte a nivel de equipo, también se viene adelantando e! programa de

Haz Paz y trabajando en el drea de salud ocupacional.
3.11.2 Programa Haz Paz. Es una politica Nacional que busca articular y

dinamizar los esfuerzos de las instituciones comprometidas en la atencion,

prevencion, deteccion y vigilancia de la violencia intrafamitiar.

30
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» Vision: La Policia Naciona! contara con nucleos familiares solidos,
unidos por lazos fraternos en busqueda de una mejor calidad de vida que
facilite el desarrollo integral y el cumplimiento de proyecto de vida del

hombre policia y su familia.

> Mision: Contribuir al fortalecimiento integral de la convivencia arménica en
la familia policial, mediante la formacién de valores y la calificacion de su

gestion frente a la comunidad.

> Compromiso de la Policia Nacional con la Politica Haz Paz.
La Policia Nacional se compromete a:
» Elaborar y fijar la Politica Nacional Haz Paz, en el Plan Estratégico

Institucional.

Incluir el proceso Haz Paz en los planes de accion de las unidades
policiales.

Difundir y sensibilizar al personal policial en los contenidos de las politicas

Haz Paz con proyeccion a su entorno social.
» Generar y fortalecer estrategias para disminuir los factores de riesgo que

determinan la VIF.

Consolidar mecanismos de coordinacion entre instituciones publicas y
privadas con el propdsito de generar estrategias en la disminucioén de indices

de violencia intrafamiliar.
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» Hacer seguimiento a la VIF como parte del Sistema de informacion de la

Policia Nacional.

» Ley 294 De 1996- Presidéncia de la Republica.
Articulo 20 ; Que medidas deben tomar las autoridades de Policia Nacional
para prestar a la victima de MALTRATO INTRAFAMILIAR la ayuda necesaria
para impedir la repeticion de los- hechos, remediar las secuelas fisicas y

psicologicas y evitar retaliaciones?

1. ‘Conducir inmediatamente a la victima al centrolasistencial mas cercano
aunqué las lesiones no sean visibles.

2. Acompanar a la victima a un lugar seguro.

3. Acompaiiar a al victima a su‘hogar para el retiro de sus pertenencias
pei'sonales, en caso de considerarse necesario para la seguridad de la
victima.

4. Asesorar a la victima en la preservacién de las pruebas.

5. Suministrar a la victima informacién sobre los servicios gubernamentales y
privados disponibles para victimas de VIF.

6. La autoridad de Policia debe dejar un acta constancia de su actuacién y

entregar la copia de la misma victima. él incumplimiento de este de este deber

es causal de mala conducta sancionable con destitucion. .
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4. MARCO TEORICO CONCEPTUAL

4.1 EL PERFIL DEL UNIFORMADO

El perfil es entendido basicamente como el conjunto de rasgos y condiciones
peculiares que caracterizan a una persona, determinado por las habilidades,

destrezas, valores, conocimientos, comportamientos y actitudes que una

persona ha interiorizado y proyectade en su desarrollo como individuo,

manifestandose estos frente a una carrera, profesion u oficio en un contexto
temporal-espacial determinado. Para el caso de la Policia Nacional e! perfil se

describe como “la obligacion fundamenta! de servir a la sociedad, proteger

vidas y bienes; defender al inocente del engano, a los débiles de la opresion y

la intimidacion; emplear a la paz contra la violencia y el desorden y respetar los

derechos constitucionales de libertad, igualdad y justicia de todos los hombres”.

'La Policia Nacional en la tey N° 62/93, presenta cuales deben ser los valores

qué proyectara el policia en su perfil:
o Mayor nivel cultural.

o En formacién permanente.

o Capacidad de liderazgo.
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Mas preventi.vo due represivo.

Defensor de los derechos humanos.

Impulsor de los valores civicos y ecoldgicos.

Solidario, comprometido desde su misién son el desarrollo social.

De mentalidad mas civilista que castrense. |

Dispuesto al dialogo para mejorar la prestacion del servicio.

De alto nivel éticq. o

De iniciativa para garantiza} el libre ejercicio del derecho y las libertades.

Acatado mas por la transparencia de su conducta que por la fuerza de la

autoridad. -

Mas influyente por la cortesia y relaciones humanas, que por su

investidura.

Mas apreciado y respetado que temido.
Dispuesto a intervenir como policia en cualquier circunstancia.

Interesado en su crecimiento y ascenso profesional.

4.1.1 Proceso de selecci;')n y formacion del personal policial. Para lograr
perpetuar el .perﬁl institucional de fa Poiicié Nacional es necesario que se
tenga en cuenta desde el mismo momento en que se inicia el proceso de
seleccion’ del personal, apoyandose en diferentes pruebas preliminares las

cuales arrojan valoraciones desde diferentes disciplinas las cuales comprueban
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la idoneidad del aspirante para el ingreso a la institucion. Este proceso requiere
un poco de tiempo en el cual se afrontan diferentes etapas, en las que el
aspirante se debe someter a: examenes fisicos, pruebas de resistencia y
habilidades, estudios de seguridad, estudio del pasado judicial (antecedentes
disciplinarios), estudio socio-familiar y pruebas psicolégicas, requeridas por la
institucién y asi tener un conocimiento general del aspirante. En cada una de
las areas involucradas le correspondera a un profesional deteﬁninar una
calificacion de caracter cuantitativo y cualitativo (de acuerdo a su criterio), que

al consolidar los resultados en general se determinaran si el aspirante es apto

para ser admitido’en la institucién por el cumplimiento de los requisitos, el perfil |

basico de un policia, este perfil dara las pautas generales para dicha seleccion.

A partir de trabajo social se realiza .un estudio socio-familiar a través a una
visita domiciliaria, en la que se hace uso como herramienta clave la
observacion, en esta visita la familia del aspirante aporta al profesional todos
los datos que este necesite, también .este estudio se respalda de un formulario
el cual posee unos items muy claros con los que se evaluaran elementos de la
vida social y familiar del aspirante como lo son: la historia familiar en la que se
cuentan los antecedentes de constitucién, dinamica familiar, Ids roles y
funciones (para determinar el grado de reconocimiento y partici-pacic')n del

aspirante), la estructura , organizacion y tipo de familia, definicién del caracter
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de las relaciones interpersonales del aspirante coﬁ los miembros de la familia y
sus allegados, normas familiares la actitud personal y su cumplimento, asi
como la disciplina y la privacidad que se percibe entre los miembros de la
familia, ademas la normas sociales con los que se identifica el nivel de respeto
y urbanidad por los demas miembros de la sociedad y la participaciéon en
instituciones o actividades de su barrio. Paré continuar el estudio tiene en

cuenta un aspecto relacionado con la proyeccién del aspirante y proyeccion de

‘los padres, comprobando el nivel de conocimiento acerca del quehacer

institucional, vision de la institucién y apoyo de la familia.
Retomando el aspecto social, se establece el caracter de las relaciones con el
contexto social establecidas, su influencia, la existencia de antecedentes de

vicios, sus comportamientos y habitos dentro de grupos.

De forma muy similar se evalian aspectos de la infraestructura de la vivienda,
se identifica el tipo de tenencia, se reconoce las condiciones de presentaEién
orden y aseo que se admiten como las caracteristicas del mobitiaric y enseres
que posee la familia del aspirante. Para continuar, con la ayuda de los
miembros de Ia familia se hace un inventario de la economia familiar en la que
se indican los conceptos de ingreso y egreso, con ello se busca tener claridad
de la administracion del hogar, capacidad de ahorro y de este modo corroborar
si el aspirante esta en condiciones de asumir los gastos de las escuela de

Suboficiales u Oficiales.
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El Trabajador social en esta etapa adopta un papel de evaluador, al revisar

todos los datos recogidos en la visita al domicilio del aspirante se brinda una

mirada mas cercana y clara sobre las expectativas, ideales y comportamientos

del futuro policia ante la institucién, el profesional reconoce entonces si este

es poseedor de las pautas establecidas en el Perfil del Policia, el cual el

trabajador social tiene la obligacién de rescatar y conservar en todas los entes

de la institucion y con mayor cuidado desde la etapa previa al ingreso. En esta

etapa del proceso el trabajador social asume la responsabilidad de valorar de
forma cuantitativa y cualitativa en la que da su criterio y calificacion profesional
en todos los aspectos abordados durante la visita, con lo cual se determinara

si es admitido o no el aspirante para el ingreso a la institucion.

En la misma forma, psicologia hace parte de este proceso a través de una
entrevista personal, la cual permite un contacto directo con el aspirante,
establecida por la sinceridad del aspirante y sus comportamientos frente a

interrogante -acerca de su vida, reconociendo factores como: los valores,

_ personales, su concepcion y firmeza, las habilidades sociales gque posee,

presencia, asi como el grado de autoconocimiento, autoestima asi como Ia
seguridad en si mismo, la identificacion de las condiciones en que se

encuentran las relaciones interpersonales establecidas con la familia, amigos y

‘en la comunidad, - describiendo como es el vinculo, manifestaciones de

afectividad y participacion.
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En esta entrevista se conduce al aspirante a que nafre cuales son sus
capacidades y cualidades re|acionadaé con la vocacion de policia, también se -
da a conocer su nivéi de iniciativa y creatividad en éasos cotidianos, cual es su
aporte a la corhunidad, si ha ejercido algun tipo de liderazgo. Luego se culmina
esta entrevista abordando los items relacionados con la proyeccion del
aspirante en la institucion, su disposicion y adaptabilidad ante las diferente

situaciones que se presentan dentro de la vida policiaca y cultura institucional.

Con esto se verifica el cual es nivel de conocimiento de la institucion y las

motivaciones del aspirante para el ingreso A esta. De la misma manera se

reconoce si es poseedor de la vocacion de servicio y del liderazgo comunitario.

El aspirante en cada uno de los examenes y pruebas a los cuales se somete
recibe una evaluacion que en conjunto sefalan el resultado de un puntaje el
cuai determinara si es admitido el aspirante para el ingreso a la escuela que

han -solicitado, la de oficiales y la de Suboficiales y asi inicia su proéweSOf,grg

Ty -t
1

formacién dentro de la institucion.
Dentro de la escuela se le proporciona al nuevo miembro de la policia una

fundamentacién adecuada respecto A conocimientos académicos y técnicos

que son parte del Plan Nacional de Capacitacidn Institucional, en donde se le
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ascenso de grado.

dota de elementos basicos con los cuales inicia el reconocimiento de ias
caracteristicas de la vida policial y el rol en la institucion, identificando todos

estos recursos proporcionados durante la practica policial. Ademas se asimilan

.las normas internas, pautas de conducta a seguir y se reconoce las jerarquias.

En el momento en que se da fin al ciclo formativo inicial del uniformado, este
hace delante de la bandera un juramento en cual asume su compromiso ante

Dios y la patria.

El nuevo miembro de la policia se le posibilita un proceso de formacion

continua en el cual obtiene nuevos conocimientos, habilidades para optimizar

su desempefio y -todo esto sumado a su buena conducta posibilitan el

i

4.1.2 Tipos de comportamientos dentro de la institucién. Con todos estos
elementos otorgados por el prbgrama de capacitacion dentro de la Escuela, el
nuevo policia inicia su vida policiaca enfrentando una realidad dura y diferente
a la que concebian, asumiendo su compromiso por lo que deben enfrentar
retos en todas las areas de su vida, sobre todo dentro de la institucion. Y por

ello la actitud del uniformado frente a su labor esta condicionada por la firmeza

de sus principios y los sentimientos ante los estimulos proporcionados por la

institucion y el contexto, sin dejar de lado la cuitura institucional, en la que de

acuerdo a la experiencia personal la actitud puede tomar dos direcciones: la de
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la consolidacion del pérﬁl, teniendo coﬁwo aliados los valores institucionales,
haciendo uso de estos en sus relaciones coh la comunidad, familia y dentro de
la institucion, el uniformado tendra claro su funcion de proteger a los
ciudadaﬁos y luchar por la consecucién de la seguridad de la comunidad, la
otra actitud es el desdibujamiento inconscientemente del perfil, dejandose
absorber p.or las diversas problematicas del contexto social, laboral y familiar,
adémés de la inconformidad de las condiciones del trabajo. Dando cabida a
que estds faciores externos influyan en el desempefio de su labor, haciendo a
un lado la visidbn que se poseia sobre la institucidn al ingresar a esta,
cambiandola por una concepcidon desde la oportunidad para estabilidad laboral
denotando su interés por la estabilidad laboral y econdémica que la institucion le

pueda brindar antes que en su vocacion.

A partir de actituqes del uniformado se identifican diversos comportamientos,
que han adoptado aspectos negativos y positivoé, como se identifico en“%l
“Diagnostico _fsobre desarrollo humano en DEBOL”, elaborado por el grupo
interdisciplinario, en que se clasifican los comportamientos de los uniformados

de la siguiente manera:

< Sobresalientes: han identificado su vocacién, creativos y dispuestos a la hora
de asumir retos. Estimados por la comunidad y su compaiieros, mantiene

-buena disciplina.
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“*Normales: todos aquellos cumplidores de sus .deberes, realizan sus tares de
forma correcta. Mantiene buena relaciones con los comparieros de trabajo.

Es reconocido y respetado por la ciudadania y ia comunidad en general.

< Rutinarios: Cumplen con sus responsabilidades sin mayores aspiraciones, no
tiene iniciativa. En la institucién no tienen problemas y solo se preocupa por
~ complacer a los superiores. El concepto que la comunidad emite de su labor

es poco alentador.

s»Mediocres: Es aquel uniformado que descuida su trabajo y hace su menor
esfuerzo ante las tareas que le corresponden. En la institucién se remite a

cumplir 6rdenes y asi evitar sanciones, sin embargo es amonestado con

frecuencia. La comunidad no cree en el y o rechaza.

+ Corruptos: Este es un caso especial en los cuales el uniformado ha
escogido al dinero antes que su vocacion. Ante la institucion ocultan su

verdadero rostro cumpliendo con sus tareas. Son temidos por la comunidad.
En los dltimos afnos el comportamiento que siguen nuestros uniformados han

estado enmarcados dentro de los rutinarios, mediocres y corruptos,

comportamientos negativos producto de una perdida del perfil institucionat y su
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vocacion de servicio, dejando de lado SU  COMPromiso. De estos
comportamientos la ‘colmunidad ha sido vic/tima, en diferentes ocasiones, y por
elio se ha generédo‘una imagen desfavorable de la institucién, propiciandose
desconfianza y perdida de identidad, reconociéndose solb la necesidad de'que

se les brinde proteccion y seghridad.

La Policia Nacional Departamento Bolivar, ha sido foco de innumerables

problematicas que han contribuido al detrimento de la imagen del uniformado, y

por ende de la institucion.

El proceso.his'téric'o de la Policia corﬁo Institucion Militar, esta eﬁmarcado no
solo_ en un contexto evolutivo de normas, estructuras internas, cbdigos y
reformas administrativas; sino (we también encierra formas de vida, desarrollo
de relaciones, conflictos intra e interpersonales que han determinado en gran

medida las problematicas y la crisis Institucional.

4.2 CONTRASTE - DE LA CRISIS iNSTITUCIONAL DEFINIDA HACE DIEZ

ANOS CON LA CRISIS ACTUAL

En el afio de 1994, para el mes de septiembre fue realizado una apreciacion

respecto a la crisis Institucional pdr las Trabajadoras Sociates encargadas en
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ese entonces, las causas establecidas resultaron ser de diverso indole, puesto
que el uniformado como ser humano recibe un conjunto de motivaciones

favorables y desfavorables dentro del tipo de sociedad en que se encuentra.

Estas fueron clasificadas asi:

A. DE CARACTER ENDOGENO

» El tiempo transcurrido de aplicacion de la reforma no ha sido
suficiente para inducir nuevos comportamientos.

» Sé mantiene el criterio de cantidad de pie de fuerza en detrimento de
la calidad.

» Deficiente Ia.bor-de seguimiento y formacion permanente al personal
reCién salido de escuela, lo que hace que se contagien de los vicios
de otros. |

» Existen miembros de la In‘stitﬁcién én actitud de contrarreforma.

» La reforma ha sido imprecisa' ante el perfil del oficial.

» La proliferaci()n. en la Policia de lazos familiares en forma irregular
(madre-sdlferismo, _'adulterio, uﬁiones libres) justificados en
interpretacion de derechos cqnsﬁtucionates.

» Descenso en programas de formacion ética.
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» La rutina en las unidades se vuelve tan intensa que no permite el
andlisis y el disefic de nuevas estrategias para propiciar el cambio

actitud en el personal (primacia de lo inmediato sobre lo importante.)

B. DE CARACTER PSICOLOGICO

» Problemas de inmadurez que llevan al individuo a actuar por
impulsos primarios sin medir las consecuencias de sus actos.

» Conflictos- hogarefios que mantienen al Policia en estado de
stress.

» La tension ante el activismo y la poca oportunidad para satisfacer
otras necesidades vitales.

» El machismo acentuado de algunos Policias para quienes la
promiscuidad sexual les ocasiona denuncias y reclamos de

- patemidad responsable.

C. DE CARACTER ECONOMICO
> Asumir démasiadas cargas economicas que debilitan el presupuesto
(libranzas, créditos, hbgares alternos, familiares recc;stados)
» Mala administracion del presupuesto

» Latendencia hoy al enriquecimiento ilicito.
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D. DE CARACTER SOCIO-CULTURAL

» El oficio de la Policia ante la ciudadania se presenta mas como

medio de empleo que por vocacion.

» La: presion de la sociedad de con.sumo resalta bomo ideal de
felicidad, la opulencia y la ostentacion. | B

» La tendencia hedonista de la época actual_que absolutiza el placer

como valor supremo ante la vida.

Muchas de las causales establecidas en dicho estudio siguen vigentes en la
Institucion. Sin embargo las reformas al interior de la misma han abierto
espacios a transformaciones sustanciales que 'se han-hecho visibles con el

pasar del tiempo.

Gran parte de estas modificaciones estén estrechamente relacionadas con Ié
direccién del Comando. Cabe mencionar que cada Comandante durante su
periodo de mando prioriza en cuanto a algunas areas mas que ofras y en la
situacion actual del Departamento De Policia Bolivar, afortunadamente .se le ha
otorgado una importancia rel'evan‘te al trabajo realizado con el recuréo humano.

T

Algunas de las modificaciones que se han dado son descritas a continuacioén.
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El factor de calidad para la escogencia y vinculacion del pie de fuerza a

Ta Institucion, ha cobrado fuérza frente al factor cantidad. En sus inicios

‘s‘:’e‘exfgia a los concursantes a La Policia, cursar como minimo cuarto
grado de bachillerato y hébian hénos restricciones en cuanto a su
procedencia familiar y actitudes hacia el desempeﬁo.\ Actualmente lo
minimo qLé se les exige a los aspi'rantes es ser bachilleres, ademas de
darle una aita ‘importancia a factores de caracter fémiliar, psicologico,
psicomtriz y fisico. Por lo cual los aspirantes son sometidos a un estudio
socio-familiar en el que se somete a la familia; a unai.'entrevista
psicolégica" en busca de identificar motivaciones, inclinaciones vy

percepciones del individuo que permitan aproximaciones que ayuden a

determinar su idoneidad para el ingreso a la Institucion.

> quspec_:to a actitudes de contrarreforma en la Institucion no se han
detectado de forma directa. Se puede hablar de diferentes criterios y-

opiniones, sin embargo no se convierte esta diversidad en puntos de

conflicto y desorden. Por el contrario podemos advertir cierto grado de

sometimiento en lo que corresponde al desarrollo de programas,

proyectos y desempefios al interior de la misma.

En lo que se refiere al trabajo con la familia del uniformado, existe en la

actualidad un equipo ﬁinterdisciplinario qué labora en el Comando,

recepcionando los casos familiares, orientando procesos de resolucion

4 rvmar b camrageal
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de conﬂictos,. realizando atenéién psicologica y espiritual, lo que ha

contribuido a un control de irregularidades al inter‘ic.;r del nucleo familiar.
» Existé en la Institucion Programas como “Has'Paz" y de “Salud Mental”

en los que se aborda al individuo como ser integral, permitiéndole una

formacion no solo de caracter Militar sino mental ético y profesional.
4.3 LA DELICUENCIA INSTITUCIONAL

Por disposicién del Cbméndo del Departarhento un grupo de oficiales en
consorcio del equipo de Desarrollo Humano de la Institucion, realizo un estudio
sobre la delincuencia institucional.

Para este estudio aplicaron encuestas al personal de la Institucion y fuera de
ella, en torno a la tipologia de delitos mas frécuentes, sru origen y

recomendaciones para contrarrestar este fenomeno.

Se tomaron datos de revistas de estadisticas de la Policia, del Juzgado Penal
Militar y de la Oficina de investigacién vy Disciplina. Esto complementado con
las observaciones de los mismos investigadores articula una serie de

reflexiones que dan como fruto el presente trabajo. .

4.3.1 Modalidades delictivas en la policia. La delincuencia Institucional
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entendida como las infracciones a la ley, normas y reglamentos Institucionales,
constituye un fendbmeno cuya magnitud debe identificarse pues la policia como
parte integrante de la Sociedad y la administracion pablica no esta exenta a los

factores que inciden en la descomposicién social.
4.3.2 Analisis de los factores que estimulan el delito en la institucion. De
la situacién descrita anteriormente, en el conjunto de delitos que por miembros

de la institucién, se deduce el siguiente diagnostico.

Baja calidad humana de algunos policias para actuar segdn el perfil profesional

“propic de su carrera de servidor pablico.

La baja calidad no solo responde a fallas en la incorporacion, sino a que la
‘persona habiendo llegado séno, no recibe las tentaciones propias del uniforme.
La confianza, el poder y la autoridad que se otorga para actuar, son utilizados
para actuar mas en funcién de intereses y no de acuerdo a la mision que se les
confia: proteger la vida, honra y bienes de los ciudadanos, velar por la

seguridad, tranquilidad, moralidad, salubridad, ornato publico y ecologia.

Las causales de la situacion anteriormente descrita, las podemos clasificar en

Endogenas y Exogenas, definiéndolas no como aisladas sino que se relacionan
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entre si, de modo que unas se apoyan en otras, retro-alimentandose, dando
como consecuencia una pluralidad de factores que conducen en forma espiral,

a una creciente descomposicidon morai en algunos elementos de la Institucién.

Estos factores se clasifican asi:

DE NATURALEZA INSTITUCIONAL
~ < Baja calidad de vida del hogar de procedencia de algunos miembros de
la Institucion, en el plano econémico, social, cultural, edu¢ativo que
llevan algunos a buscar su redencién en el oficio de Policia, se
encuentran que las condiciones salariales, no llevan a sus aspirantes, al
| amparo de su oficio.

< Deficiente labor de seguimiento y formacién permanente al personal
recién salido de la escuela, lo que hace que se contagien con las de

otros malos ejemplos de algunos miembros de la Institucion.

L/
0‘0

Motivacion degradante para el servicio. Esto lleva al personal a actuar
en niveles de agresividad hacia la ciudadania, llegando hasta el delito de

lesiones personales.

2

*

Actitud de prepotencia en el uniformado que se adquiere mediante el
poder del uniforme, mediante el cual se hace sentir la superioridad del

Policia hacia el ciudadano llegando hasta el abuso de la autoridad.
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Déficit de vivienda fiscal. Esto hace que el Policia habite en los barrios
menos aconsejables, o que para vivir en otros sectores debe buscar
remuneraciones ilicitas, para afrontar un arriendo muy elevado con
relacion a su presupuesto.

Actitudes de resentimiento hacia la Institucion, cuando el Policia se
siente subvalorado como tal. Habiendo perdido ia mistica actua en
funcién de desquite, ya que considera que la institucién ha sido justa con
el aparece entonces como dicho “lo que el Policia no se roba lo
destruye” |

La demora en retirar de ia Institucion al personal involucrado en la

Comisién de delitos o faltas al reglamento debido a una tramitologia

demasiado lenta.

DE CARACTER PSICOLOGICO
% Problema de in'madurez que ltevan al individuo a actuar por impulsos
primarios sin medir las consecuencias de sus actos.
*» Estados de socio-neurosis del personal con la demasiada carga de
trabajo, por enfermedades mentales o alteraciones sicosomaticas. El
machismo acentuado, para quienes la conquisté de la mujer, les

ocasiona denuncias y reclamos de paternidad responsable.
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“ Conflictos hogarefios que mantienen al Policia en estado de estrés.
% La tension ante el activismo y la poca oportunidad para satisfacer

otras necesidades vitales.

DE CARACTER ECONOMICO.
El alto costo de la -vida.
Asumir demasiadas cargas econdmicas que le mantienen el saldo en
rojo: sostenimiento de varios hogares, ceder rentas familiares que eétén
en condiciohes de producir. |

Mala administracion del presupuesto.

DE CARACTER SOC!O- CULTURAL

>
"

El agente de las categorias sociales mas humildes, donde hace
vecindad con el delincuente y adquiere retaciones amistosas.
<& El oficio de la Policia, ante la ciudadania, no se presenta como

vocacion sino como un medio de empleo.

*
o

X Algunos policias no conocen otro oficio con el que se pueden

incrementar sus ingresos, debe vivir de lo que obtiene como Policia.

R/
'

La presion de sociedad de consumo, que exagera el confort y la

apariencia ante la vida como ideal de felicidad.
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'La tendencia que propone el valor supremo de quien disfruta de la

vida, “darse la gran vida”.

DE CARACTER SOCIO POLITICO

El espiritu extemporanec de Ia‘ justicia a Ias deficiencias de la
misma. De esta manera se da la aparibién de padrinos qué encubren
delitos, haciendol sentir al Policia como importante frente a una
realidad, a 'Ia cual considera que es mejor aliarse con el enemigo.

.Crisis én todas las instituciones del Estado.

La desactualizacion de los cédigos'ante el avance y las nuevas
formas de delifo. |

EI descubrimiento de negocios llicitos por parte de gente y
renombre. Engendrando asi el contagio, y la tendencia a aplicar cada
uno su propia'justic':ia. |

El deterioro de la honradez publica, tanto aéi. que se administran
con mentalidad adjudicataria los fondos del Estado predominando la
funcion lucrativa del cargo sobre el servicio a la comunidad.

Las “figuras intocab!es” ante la accion de 1a justicia, debido al

trafico de influencias.
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DE CARACTER SOCIO-MORAL

S % La tendencia al enriquecimiento ilicito, el alcoholismo y 1a drogadiccion que

oscurece Yy debilita la voluntad de la persona.

>,
0.0

La subvaloracion de los derechos humanos.

> % Actitudes desordenadas ante las obligaciones adquiridas

L/
L4

La educacioén permisiva proporcionada en algunas familias en donde no se
manifiestan limites y fronteras.
% La crisis general de valores que ha engendrado un tipo de hombre amoral.

— ' % La conviccién de que el fin justifica los medios”
4.4 EL RECURSO HUMANO EN LAS ORGANIZACIONES

El recurso humano como su nombre lo indica hace referencia al ser humano en

si. A todas las personas que hacen parte de una organizacién, sin

discriminacion de roleé, desde los cargos mas pequéﬁos hasta los mas
grandes. Este concepto relativamente nuevo, considérado en ef siglo pasado
. . ha hecho un reVuélco en las organizaéiones a nivel mundial. &A que se debe su
Iimportancia? Simplemente al hecho de considerar a las personas y al trabajo

que ellas realizan el motor para el adecuado funcionamiento de una empresa.

Numerosos estudios econémicos de empresas que han bajado su calidad y
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productividad, han encontrado las principales falencias en la desmotivacion y ia
poca identificacion y satisfaccion de los empleados hacia los objetivos de la

empresa.

Uno de los elementos mas relevantes de esta filosofia es el de 1a” integracion,
una razonable fusion entre las personas y las organizaciones para dar como
resultado una accidn efectiva. Cuando las necesidades de un ser humano son

incompatibles con las necesidades de la organizacion, el conflicto se presenta™

“La Gestion de recursos humanos (GRH), es una estrategia empresarial que
subraya la importancia de la relacién individual frente a las relaciones
colectivas entre gestores o directivos y trabajadores. La GRH se refiere a una
actividad que depende menos de las jerarquias, 6rdenes y mandatos, y sefala
la importancia de una participacion actilva de todos los t_rabajadores de fa
empresa. El objetivo es fomentar una reIaciQn de cooperacién entre los

directivos y los trabajadores para evitar los frecuentes enfrentamientos

derivados de una relacion jerarquica tradicional.

1 FLUIPPQ, Edwin. Principios de administracion de personal, Editorial McGRAW HILL, Mexico, 1984 .Pag 319

i
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La GRH implztca tomér'una serie de medidas, entre las que cabe destacar: el
compromiso de los trabajadores con los objetivos empresariales, el pago de
salérios en funcién de la productividad de cada trabajador, un trato justo a
éétos, una formacion  profesionai cdntinuada y vincular | la politica de
contratacion a otros aspectos relativos a la organizacion de la actividad como la

produccién, el marketing y las ventas.” '

Teniendo en cuenta las conceptualizaciones anteriores, podriamos considerar
que en las instituciones militares dado el tipo de relaciones mas rigidas y

distantes, esta filosofia cobra aun mas valor; y de hecho es asi.

La necesidad de relaciones mas empaticas e igualitarias denfro del marco de
normas y deberes organizacionales es relevante en este grupo humano. Esta
clase de trabajo de alto riesgo y disponibilidad de tié_rnpo, requiere que se le
suministren a los trabajadores otros insumos de caracter motivacionales pero
también encaminados a favorecer los eépacios del trabajador en este caso

del uniformado con su familia.

'Enciclopedia ENCARTA. MICROSOFT CORPORATION. Gestién del recursa humano. 2004
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Con relacion a la jerarquia manejada en la Policia Nacional como Institucion de
caracter militar podemos decir que el cargo obtenido tiene un alto valor para el
acatamiento de las ordenes; los niveles de negociacidn y sugerencias son

escasos entre altos mandos y subalternos.

El trabajador social dentro de este contexto de intervencion debe asumir el reto
de involucrar a toda la poblacién uniformada independientemente del cargo o
grado obtenido, para el fortalecimiento de la gestion del recurso humano como
estrategia fundamental para el mejoramiento institucional proyectado hacia

dentro y fuera de la Institucién.

Es importante subrayar que un logro de este tipo se constituye en un
afianzamiento a nivel de competencias profesionales, legitimacién vy
representatividad en la intervencion en contextos organizacionales de este tipo.
4.5 GERENCIA SOCIAL

En la época actual para perpetuar las empresas es necesario no desligar sus

procesos al contexto global, las condiciones economicas, politicas de la nacién

y caracteristicas culturales predominantes. Por ello se deben integrar en sus
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lineamientos aspectos de las ciencias s'oéiales y tecnologia, lo cual da comd
resultado el establecimiento de la gerencia social.

La gerencia social es “un modelo de gestion de desarrollo y un patrdn interno
de la di‘reccién de las organizaciones"1 que aparece a mediados de los afos
novénta. Estas surgen con la motivacion de que las empresas sean cada vez
mas parte de la sociedad, conociendo la realidad para construir futuro con la

capacidad de tomar decisiones asertivas y accién dentro del entorno.

A partir de los enfoques de la administracién, fa gerencia social se concepttia
como un proceso de comprensién de la dinamica organizacional, desde dos
puntos de vista, uno es el humanistico y la democracia y el otro es el de la

productividad y la rentabilidad de la economia de la institucion.

la organizacion) y el racional, generando la identificacion y resolucion los
problemas sociales para el mejoramiento de la calidad de vida de .los
miembros, 'Iogrando De esta manera la definicion del deber ser de la gerencia
social abarca: la de un modelo de gestién que se éncuentra en el medio del
control normativo (espec'rﬁcd en de esta manera elevar “La calidad del servicio
y en la produccién, la reinvencion de la organizacion, el liderazgo gerencial, el

sistema estratégico, el mercadeo social, son los eslabones en la cadena de

1ZULUAGA, Julia Reyna. Gerencia social: un paradigma en la formacion integral. Edit Universidad de Antioquia, 1997,
Pag. 57 . :
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planeacion, ejecucion y evaluacion del proceso de la empresa y su relacion con

el entorno”

El radio de accion de la gerencia social dentro de una organizacion esta
determinado por las relaciones de poder que se establecen entre los
diferentes niveles jerarquicos, la asignacién de la autoridad para el
mantenimiento de las relaciones formales y la ejecucion de los mecanismos de
contro} y. orden interno. Ademas la prioridad de las organizaciones que adoptan
el modélo de gerencia social es la responsabilidad social, proyectandose
hacia el mejoramiento de la calidad de vida de su contexto social, con lo cual

llegan a ser aceptadas y apoyadas por la sociedad.

» Caracteristicas de la gestion social: De manera amplia se puede
describir las caracteristicas de las organizaciones que aplican el modelo de

gestion social.

Entre las caracteristicas mas destacadas encontramos:
1. Dentro de la mision definen la “tarea que deben cumplir en la sociedad™; Oel
conocimiento especializado e interdisciplinario como requisito para

conseguirlo.

'1BID. Pag. 57
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2. Muestran sus resultados hacia fuera, en el contexto social, sus
instituciones, etc. _

3. Estas mismas crean mecanismos de evaluaciéon para si, los cual
permiten la distribucion dé responsabilidades, y se propicia a la
participacion de los miembros.

4. Son dirigidas por lideres coniprometidos por hacer cumplir su misién y
sus lineamientos.

5. Son auténomaié, aunque deben se facultadas por el Estado y sectores_
de la sociedad. .

6. Estas se adaptan a los cambios y gestionan la innovacion en sus

procesos.

7. Son participativas; dispens'an pbder social entre grupos de la sociedad.

El trabajador social posee caracteristicas que facilitan la pueéta en marcha de
la gerencia social como lo son su actitud critica, su interés por la equidad
social, su Qbmpromiso por la defensa de los derechos de los individuos, con lo
cual la/el trabajador social sustenta su intervencién en las estructuras sociaies

con la planificacion y promocion de un desarrollo humano integral.
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4.6 BIENESTAR LABORAL

‘La funcibn de mantenimiento del personal esta relacionada con la
preservacion fisica y mental de los empleados, una condicion que ha s;ido
donseguida mediante el proceso de cpnsecucién, desarrollo, compensacion e
integracion y que- en adelante sera mantenida por los mismos medios. Pero
ademas y sobre todo, este tipo de mantenimiento de actividades invita
especificamente a. la preservécién de la salud de los empleados y de sus
actitudes. Los programas de bienestar laboral contribuyen al mantenimiento de
la moral. Se pﬁede decir que estos programas sirven para crear y estimular la
moral, clasificados bajo la funcién de integracién. Sin embargo, a menudo se
nota una carencia de propoésitos claramente definidos para administrar

programas de Bienestar en las empresas privadas”. !

“El Bienestar Laboral en la empresa, es concebido como un compensador
parcial del desgaste laboral del asalariado y un complemento de la mala
remuneracion que se transforma en servicios asistenciales para el trabajador y

medio familiar.” 2

La naturaleza de los servicios a los empleados en el area de bienestar laboral

' ELIPPO, Edwin. Principios de administracién de personal, Editorial McGRAW HILL, México, 1984 Pag. 461
' TORRES, Jorge H. Historia del Trabajo Social. Pag. 350 -
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administrativo es basicamente econdmica. Referida a: pagos por tiempp§ no
trabajados (enfermedades, vacaciones, festivos, etc.); proteccion de azares
(eventualidades como‘ accidentes, | incapacidad permanente riesgos de
enfermedad, vejez y muerte); servicios (vivienda, comida, consejo, recreacion,
etc.), pagos legalmente requeridos (seguro social, seguros colectivos de los
trabajadores, Seguro.de prdteccién para los supervivientes).Se observa que
este mecanismo es benéfico para los empleados, sin embargq Vdada su
naturaleza, debe manejarse con sumo cuidado y responsabilidad,

puesto que las mi_srﬁas condiciones sociales se prestan para abusos en la
solicitud de los servicios; se requieren medidas de control y de verificacion para

la aplicacién justa del programa.

» Fundamentos del bienestar laboral: | Para esto, existen algunos
fundamentos desde Ié administracion para el cumplimiento del programa
de bienestar laboral.

En los que se encuentran los siguientes:
1. Eli servicio al empleado debe satisfacer a una necesidad real.
2. Los beneficios habran de ser confinados a actividades que favorezcan
una eﬁéiencia mayor en el grupo que en el individuo.
3. El beneficio debera tener un cubrimiento tan amplio como sea posible.
- 4. Se habran de evitar las connotacio‘nes de paternalismo benevolente en

la concesion y administracion de estos servicios.
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- 5. Los costos de los servicios deberan ser calculados previamente, lo cual

hara posible establecer un plan correcto de financiacion.

En el caso particular de la Policia como institucion publica,'garantiza'a sus
empleados una serie de beneficios que logran cubrir en gran medida las
necesidades economicas, materiales y de seguridad; sin embargo enéontramos
una gran carencia en lo que respecta al area motivacional del uniformado
respecto a su parte ﬁersonal, sus expectativas, sus peticiones, a pesar que
desde el equipo interdisciplinario de la institucion se vienen adelantando
programas q'ue fogren satisfacer un poco este tipo de necesidades aun es
insuficiente dado a diferentes factores que se manejan al interior de ia
institucion de tipo estructural, que necesitarian una modificacion desde los altos

mandos.
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5. PROYECTO DE ACCION:

- “RECONSTRUYENDO EL PERFIL DEL UNIFORMADO”

5.1 INTRODUCCION

El proyecto “Reconstruyendo el perfil del uniformado” es un proyecto enfocado
al mejoramiento de la institucién Policia Nacional, a los individuos que la
conforman como seres humanos y a la familia como ente regulador del

funcionamiento social.

La razén de ser de este proyecto es el de aportar una propuesta alternativa
que genere crecimiento y desarrollo, que signifique avance en los procesos
laborales y relacionales al interior de la institucién, teniendo como base los

valores que la dirigen a esta.

El tiempo estipulado para el desarrollo de dicho proyecto es de ocho meses en
los que se realizaran diversas actividades con el propodsito de formar y
capacitar a los uniformados en resolucion de conflictos, convivencia, tolerancia,
disciplina, integridéd; al mismo tiempo que se atenderan casos particulares que
los uniformados comuniquen con el objeto de hallar una ayuda profesional y

pertinente a su solicitud.
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»

En conclusion la implementacion de este proyecto se suma a los intereses
institucionales existentes y adelantados por el Departamento de Trabajo Social
de la institucion en bisqueda de mejoras continuas que minimicen la
problematica de los dltimes afnos en la imagen y la perdida del perfi

institucional con acciones de continuidad, definicién y prevencién.
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5.2 JUSTIFICACION

La Policia Nacional departamento de Bolivar, situada en su mision la cual

propende por la generacion de una cultura de seguridad y solidaridad

proyectandose ante la opinion nacional e internacional como una institucion
profesional integrada por hombres con ética y vocacion, que conforman un
grupo humano comprometido con el cumplimiento de la justicia y la paz en la

nacion.

Su fin social demanda que el uniformado desarrolle un perﬁl‘estructurado en los
valores establecidos a nivel institucional: vocacion, ﬁoﬁestidad, ética; Jealtad,
respeto, humildad, solidaridad, éabiduria, virtud y honor.- Formandolo de
manera integral, preparandolo, no solo para desempeﬁér su labor en el ambito

institucional sino también en espacios como el familiar y comun_italjo.

Actualmente el perfil del uniformado se ve amenazado por un desdibujamiento
de su -imagen en la famiia y en las comunidades principaimente,
probablemente debido a un manejo inadecuado de su autoridad y a falencias

en sus funciones.

Por tanto no desconociendo el hecho de gue el uniformado es un ser con
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cualidades que potenciar, deficiencias que corregir y necesidades que
satisfacer; creemos importante considerar para nuestra intervencion la
teoria de Maslow que precisamente hace referencia al abanico de necesidades

del sujeto como ser integral.

Desde esta perspectiva entrariamos_ a trabajar lo que corresponde a las
necesidades de autorrealizacion del uniformado: su crecimiento personal, su
formacion, su desempeno laboral;, sus necesidades de estima: realizacion,
réconocimiento social; sus necesidades sociales: relaciones interpersonales, de
supervision, con sus colegas, con sus subordinados; necesidades de
segunidad: pertenencia, seguridad en el cargo y en ultima instancia las
necesidades fisiologicas comrespondientes a su alimentacidn su salud, sexo,
emplec , entre ofros vy a partir de estos insumos, desplazamos hacia el

reforzamiento de los valores, para crear conciencia v estimufar en eflos Ia

et antete o lnta Tate] A e a B

. . b5t _
solanciacion v apropiacidn de estos para sus mthinles desempefios.
= ¥ Lagsiisas >

Pe esta mansra la prepuesta de infervencidn desde Trabajo Social
a, A ¥ PE [1.Y: o '3 £ ppen -4
£ ‘i_vq.i}xb"-,S- i b{t’ i E’?JU t..-f. frut u‘:s‘ net ¢ ;'ii“l:gi ‘i‘.’ng 3§d5t3 3 23 53- it 53313?:

2
imiora. Fa
interaccién :,2533

8
3
*3
)

conducta elemplar que e permile e

feconccimientc a nivel social ¥ ouna 55‘.5.&.'“..:(‘.3" en ef siercicio de fa autoridad

qQue €31 manga.

6

4




35

W

con e

mnn
iy

rescatar procesos de desarrcllo para el bienestiar de la crganizack

s

bros ade

odas

]

Q-
]

a

M

gnciaii

. .
as pot

1§32
Vi

(o sl
ite

[
1

e

conecimianto de su culiura v de sus m

P

o

tudes, conocimientos vy valores g

¥i
i

2 3
L%

-~
A

Z3a5,

desire

w
4]

om
o

rando gf

1

iabor
que
e manera

e

.- .
i operanve, o
mwihvin

forialecimiento

-
"o

x

mas

:;:9.

PFSerer

IBsiative v ¢
gii\f'

x

anco

R

»

i adm
archa de estrategias y i

=3
=

mpefiadas y en las relaciones interpersonaies, para

implement

entes:

os miembres de la organt
inuar

P
X

s dese
on

el contexd

(=
ol

nnr
(¥

al trabajader social se le posibiiita realizar una

yvias ia

cemprender
[o =
i o

=
1=
nstiucior

.
11
i

i

a corto , mediano, y largo plazo en escala ascendente.

ellcse apoya eniapusstaenm

reflej
cada uno |
inte

&

P
-



rod

53 OBJETIVOS

5.3.1 OBJETIVO GENERAL

Reconstruir el perfil del uniformado a través de la potenciacion y apropiacién
de los valores institucionales para el mejoramiento de sus relaciones en los
diferentes subsistemas (familia, comunidad, institucién), asi como de su imagen

frente a estos.
5.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

 Identificar el estado actual del perfil valorativo del personal uniformado en
los diferentes contextos donde se desenvuelve (familia, comunidad,

institucion).

« Realizar un proceso de sensibilizacion y/o potenciacion de los valores de los
uniformados como agente dinamizador del entorno Institucionai, partiendo
del trabajo con el individuo en el refuerzo de su desarrolio integral y

reflejandose en su entorno laboral.

* Dotar de herramientas cognitivas (elementos conceptuales referidos a la

68 CHIVERSIDAD DE ARTAGETED
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conducta, al manejo de relaciones y conflictos en sus diferentes contextos
mediante un proceso de tratamiento intrapersonal movido por la voluntad
del uniformado que le permitan desenvolverse con acertividad

enfas relaciones familiares, laborales y comunitarias.

Generar espacios de reflexion en los que el uniformado comparta sus

experiencias y percepciones respecto a su labor cotidiana, para la

proyeccion de posibles reformas a nivel institucional que lo beneficien.
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o Vincular al 80% de la poblacion uniformada participante entomo a

Incentivar al 100% de la poblacion participante en el proyecto a ser
agentes reproductores de los contenidos y compromisos adquiridos

durante la ejecucién del proyecto.

Lograr involucrar a un 80% del total de la poblacion beneficiaria con su

~ participacion activa en las acciones y actividades referentes al proyecto.

Generar en un 80% de ia poblacion uniformada un alto nivel de
compromiso hacia el mejoramiento de ias relaciones establecidas en los
diferentes espacios de interaccion (la familia, comunidad y fa institucién),

aplicando los contenidos tratados durante las acciones del proyecto.

P

o3
espacios de reflexién donde compartan sus experiencias personales y

expectativas en cuanto a la institucién.
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5.5 METODOLOGIA

El desarrollo de la propuesta de intervenciéon “Reconstruyendo el perfil del

uniformadc” se llevara a cabo a través de las siguientes fases metodclégicas:
I. FASE INICIAL;

Esta fase corresponde a la etapa de reconocimiento institucional, realizando la
respectiva presentacion ante la institucion y haciendo énfasis en Ia
normatividad, los cédigos manejados y las caracteristicas de las relaciones del

uniformado con su entorno.

Seguidamente se procede a recoger la informacidon necesaria respecto a los
programas, proyectos, actividades que se vienen adelantando dentro de la
institucion y del departamento de trabajo social con fines benéficos hacia el

uniformado.

Técnicas:
= Observacion: Esta técnica permite percibir hechos directamente, sin
ninguna clase de intermediacién, logrando colocarnos frente a la

situacidn que se esta viviendo.
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* Revision documental: Con esta obtenemos informacion escrita que
ha sido anteriormente recopilada y transcrita por personas que han

récibidor tal informacion con relacion a la tematica a tratar.
. FASE DE ELABORACION DEL PROYECTO DE ACCION:

Esta fase consiste en la elaboracion del proyecto de accidn con el: plan de
accion, seleccion de la muestra poblacional, escogencia de instrumentos. de

recoleccion de informacién y programacion de actividades.

Para estg efecto se procedera a la escogencia y e!aborécién de los
instrumentos de recoleccién de informacién. con el cbjetivo de la exploracion de
los sentimientos, pensamientos, concepciones, opiniones y proveccicnes que
tiene el uniformado respecto a la institucion, la comunidad y¥lafamilia. De la
misma forma también entramos a explorasr las opiniones y conceplos de las

comunidades respeclo al cuerpc policial.

Por ultimo se realiza la presentacién y promocidn del proyecto a nive! ante los
diferentes estamentos de la institucién para logra 2 aprobacidn v

reconocimiento del mismo.
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Actividad:
* Presentacidn de!l proyecte ante los diferentes entes de la
institucidn y la universidad. Para ello se celebraron reuniones y se

realizaron visitas domiciliaras a estaciones del | distrito.
. FASE DE EJECUCION DEL PROYECTC DE ACCION:

Esta fase corresponde a la ejecucion de las actividades programadas dentro

del proyecto de accidén. En que se tiene en cuenta:

e los contenidos de las actividades seré crientados por la informacion

obtenida en la etapa inicial con e! reconocimiento institucional apoyados

por la observacidn estructurada dentro de la institucion. Cabe anotar .

que las tematicas abordadas en las actividades formativas estaran
transversalizadas por los valores bandera de a institucion.

e la respectivg coordinacion intrainstitucional con los encargados de los
difereﬁtes gnidades de la organizacidén y de esta forma tener accsso al
personal uniformado.

¢ | adebida gestion de los recursos necesarios para el cumplimiento de

las acciones establecidas por ¢l proyecto de accién.
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informacidn a los uniformados v a las personas de las

la aplicacién apropiada de los instrumentos de recoleccién de

[¢]

el caso de las corhunidades la eleccidn del personal encuestado se hard
por cercania de este a las poblaciones uniformadas.

Visitas a les CA;!'S pertenecientes a cada estacion, se efectud cdn ei
apoyo de una guié de observacién la cual permite acercarse aun mas al
personaE para conocer el sstado de las rﬂ!acaones interpersonales,

comunitarias y a su vez la motivacion de los uniformados en su !ugur de

* Encuesta: Esta técnica con un cuestionarioc ya anteriormente
preparado permite ¢! conocimiento de las motivaciones, actitudes y

las opinicnes de los uniformados con relacién & su perf

+ Enfrevista structurﬂda) Esta técnica permite una respuesta mas
amplia de! individus ante las preguntas establecidas de acuerdo a

. Su concepcion acerca del desempefic de su perfil instituciona! &

&
%)

ta recoieccion de informacion en fa visita a los G/

74"
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IV. FASE DE ORGANIZACION:

Esta fase implica el crdenamiento de los resultados arrojados en la aplicacién
de los diferentes instrumentos. Por lo tanto la informacién es procesada vy
analizada, con se consigue uﬁ respaldo ante las temética abordadas durante el
proyecto. La inforrﬁaciénAai ser procesada conduée a2 la informacién a la
elaboracién de tablas en las que Iz informacién se presenta de manera mas

clara y legible con lo que se facilita la lectura para su pesterior andlisis.
Instrumentos:
“Tablas: En las que los resultades cbtenides seran presentadcs
de manera clara y organizada.

V. FASE DE EVALUACICON Y SEGUIMIENTOC:

Esia fase coresponde a los instrumentos implementados para verificar la

acertividad en las metodologias utilizadas en cada una de las fases de!

proyecto de accidn, para revisar los resultadss obtenidos en su desarrollo. Esta

fase tendra lugar de manera constante en Ia terminacidn de ung de las
actvidades lo que permilird hacer mejoras y ajustes para las proximas

aclividades,

ESUOTECA FERNALIDER DE MADSTYD
Copainy phmy [erfammmargi-y) gy il o oy
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Instrumentos:
* Construccién y aplicacion matrices para la evaluacién de las fases

+ Construccion y aplicacién formatos para evaluacidn de.

actividades,
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5.6 PLAN DE ACCION

OBJETIVO

ACTIVIDAD
Reconocer las -caracteristicas& institucionales y la
REVISION
dinamica organizacional.-
DOCUMENTAL
Identificar el estado del valorativo del perfit del
ENCUESTA DIRIGIDA
uniformado en los diferentes contextos en los que
A UNIFORMADOS -
' interactda (familiar, comunitario, laboral).
Identiﬁcar el estado valorativo del perfil del
ENCUESTA DIRIGIDA

A UNIFORMADOS

uniformado en los diferentes contextos en los que

interactua (familiar, comunitario, laboral).

ldentificar el estado  valorativo de! perfil del

ENCUESTA DIRIGIDA | .
uniformado’ en los diferentes contextos en los que
A UNIFORMADOS ~
interactaa (familiar, comunitario, laboral).
_ Fomentar en el uniformado relaciones

1°CICLO DE

interpersonales caracterizadas por el buen manejo

TALLERES CON _

de conflictos y de a comunicacién en cada uno de
PESONAL DE :

los contextos sociales en los que se desenvuelve,
ESTACIONES )

fundamentandose en los valores institucionales.

7
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2° CICLO DE
TALLERES CON
PERSONAL DE

ESTACIONES

Concienciar y orientar al personal unifoﬁnado sobre |
la importancia de mantener un buen concepto de si
mismo y la visualizaciébn de un proyecto de vida
personal para conseghir un desarrollo integral, estilo

de vida apropiado.

TALLER PERSONAL

CEAT

Dirigir a los uniformados al logro de la disminucion

del estrés adquirido en las labores diarias, a través

‘de un estilo de vida apropiado y la valoracion de

personal y de su labor.

VISITAS A

ESTACIONES

Lograr la coordinacién intrainstitucional con los
comandantes para la ejecucién de acciones del

proyecto.

VISITAS A CAI'S

Percibir y conocer cual es el ambiente laboral,
comunitario que se establece en los diferentes
CAI'S del distrito asi como el estado fisico de los

mismos.

5.7 CRONOGRAMA
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5.8 ORDENAMIENTO Y 'ANALISIS DE LA INFORMACION OBTENIDA EN LOS

INSTRUMENTOS APLICADOS

581 Encuesta a uniformados.

. » Descripcion de la poblacién. Para la obtencidn de la informacion se aplico

en primera instancia una encuesta 'dirigida al personal uniformado
seleccionado de forma-éleatoria en cada una de Ias‘estaciones del distrito y
personal de diferentes unidades, a 50 uniformados distribuidos de la siguiente
" manera: el personal de ias estaciones conté con una gran represtacion en
brimer lugar la estacién c_:le Blas de lezo hh 30%, luego la estacion de
| Chambacu un 16%. la estacién de Olaya Herrera el 14%, de los gfupbs
espéciates pérticiparon SERES con un 8%, POLFA con un 6%, mientras SIJIN
y POLCA representa el 10% cada uno asi mismo BIESO y GAULA

representan un 4% cada uno.

Con respecto a la edad de este personal se encontrd que entre estos el 46%

poseen entre 30 y 39'aﬁo$. mientras que el 42% sus edades estan entre los 29y .

29 afios, y'el 8% d'e‘ este personal posee mas de 40 afios de edad. El 4% no

responde ante este interrogante.
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Dentro de este grupo al cual se le aplico el instrumento el nivel en que se

encuentran es el suboficial, con diferentes grados, dentro de estos se identificaron
en su mayoria con un 36% e! de carabinero, seguidamente con un ‘34% el de
patrullero, luego con-un 14% el de subintendente y por ultimé el de agente y el de

intendente con un 6% dada uno dei total.

Por ultimo con respecto at tiempo de labores dentro de la institucion por parte de

esta personal se identifico ef 48% de lo uniformados poseen ente 9 y 16 afios en .l

institucién mientras que el 42% de los uniformados poseen entre 1 y 8 afios en la
institucion  seguidamente el 8% de los uniformados posee mas de 17 afios
desempefiando labores en ia institucion y el resto el 2% de los uniformados no

responde.

» Factor Ambiénte: Este factor fue de gran importancia ya que el lugar
facilitado para la realizacion de la actividad formativa y el diligenciamiento de
las encuestas inﬂ'uyé en la dispbsicién y comodidad de cada-uno de los
uniforrﬁados pafa responaer.- Algunos Iugares contaron c¢on buena
ambientacion, dependiendo esto en gran parte de la iniciativa del Comandante
de estacién, quien en la méyota de los casos disponia algin salon de la

estacion para el desarrollo de la actividad.
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» Factor Tiempo: El tiempo también se constituyo en un factor limitante en el

diligenciamiento de los instrumentos por parte de ios uniformados, va que las
horas asignadas para la r'ealizacién; de las actividades no eran suficientes para
que respondieran las preguntas del instrumento concienzudamente; sin
embargo. antes y duranté la aplicacion de las encuestas se 'Ies estuvo

orientando en cuanto a la importancia y responsabilidad frente al instrumento.

» Factor Coordinacién lnstituciona&: Este fue un factor determinante para el

éxito de las actividades. En algunas ocasiones los Comandantes no tenian en

cuenta las reuniones para aplicacion del instrumento. En otros momentos, se

realizaban las actividades en lugares y condicicnes no muy favorables para la

dicha actividad.

> Diagnostico de las encuestas aplicadas al personal! uniformado. El

accionar de_ las Tra'ba_iadoras Sociales en formacién parte de un proceso de
(;Iiagnostico que se apoya en procesos de observacién, entrevistas no
estrucfurés 'y aplicacion de un instrumento a un 5% de la poblacion uniformada
de la Instituciéh_. por lo cual se toma‘ como un referente mas no como un
determinante de la accion profesicnél, pues nb logra visualizar la situacion
reai de Ia organizacion ya que én este instrumehto se marca la subjetividad y

prejuicios individuales v colectivos manejados por los uniformados.
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Teniendo en cuenta el sentido de las preguntas y respuestas enmarcamos el
diagnostico en variables que permitiesen la diferenciacion y los énfasis

establecidos en el instrumento aplicado.

1. Informacion laboral/ institucional. Los cuatro valores institucionales que el
uniformado considera que mas aplica en la relacién con su familia y la
comunidad son: en primer lugar el respeto con un 20 % de escogencia, la
honestidad en segundo lugar con un 18%, la humildad en tercer lugar con un 14%

y por ultimo el valor de la solidaridad con 11%.

A partir de estas consideraciones hechas por los uniformados y teniendo en
cuenta la deﬁnicién de cada uno de estos valores, podemos describir sus
relaciones con la familia y la comunidad, como relaciones caracterizadas por
igualdad, reconocimiento del otro como una persona valiosa con capacidades de
resolver conflictos con el dialogo sin necesidad de atentar contra su integridad y
dignidad, existiendo lazos de confraternidad, apoyo y unidad con el otro. Sin
embargo durante las jornadas de observacion y apoyo al trabajo Institucional en la
oficina de Trabajo Social se presentaban numerosos casos de violencia
intrafamiliar, (abandono econdmico y emocional del hogar, infidelidad, conductas
de consumo de sustancias psicoactivas, entre otras)' recepcionados por la

trabajadora Social y/o promotoras sociales y en algunas ocasiones en caso de
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ausencias de las mismas, por nosotras. Contrastandose de esta manera lo

observado en la experiencia con las respuestas de la encuesta.
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TABLA 1. Los valores institucionales aplicados por el uniformado en el

desarrollo de sus relaciones con la familia y comunidad

N %

VALORES

T2 [ 1.

i
b
§ Vocacion

|

Honestidad | 36 i 18 |

o e e e i e mas O e S v

{ Respeto : 40 | 20

e - L Lo — e o _—— - = . _;.__. - F——
Lealtad ! 18 i 9

~Virtud 1 | o5
I R N

, Honor

[~ Sabidura | 11| 55

Eica | 15 | 75 |

e AP RPN SRS U RV R S i ——"

|
[ Humidad || 28 | 14 |
;

“Solidaridad | 22 | A1

No res;iornrdé' ; 7 | 35

!

i '
| N
i

“TOTAL . | 50 |
- |

100 |

Fuente: Datos oBt'e.nido_é vpvd—r i;l'eidﬂi Bérranoo y Maﬁa Ahgéiica 'Diaz. Trabajo Social.
Universidad de Cartagena. 2004.
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Por otra parte v frente al segundo interrogante respecto a la integridad'de los
valores en el desarrolio de su labor, el 80% declaro que tratan de ejercer su iabor
siempre integramente v un 20% admitié que no consideraba integra el ejercicio de
su labor. En este sentido estas respuestas nos podrian estar indicando una alta
va@oracién que el uniformado tiene del trabajo que esta realizando en las
comunidades. No obstante con ia ayuda de ias opinioﬁes e informes manejados
por comandantes y civiles de la misma institucion encontramos que se respira un
aire de inconformidad generai en las formas de asumir el trabajo por parte del
personal uniformado, bajos niveles de eficiencia y eficacia, v en su

responsabilidad.
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TABLA 2. Consideracién en cuanto a la aplicacién de valores institucionales

de manera integrél por parte del uniformado en el desarrollo de su labor.

[ CONSIDERAGION | T E
|| soBre T
i APLICACIONDE | - @
| R
: No 10 _i '-20

E ) ‘

ik e B ; o

: TOTAL o100

;E ! ' ir

Fuente: Datos obtenidos por Heidi Barranco y Maria Angélica Diaz. Trabajo Social.
Universidad de Cartagena. 2004.

En cuanto a sus motivaciones para ingresar a la institucion tuvieron la posibilidad

de enumerar por orden de importancia cuales fueron:

La principal- motivaciéon de ingreso a la Institucion fue la estabilidad laboral

seleccionada por el 56% de la poblacién, la segunda motivacion fue el

compromiso con la sociedad y el Estado con un 34%; la tercera motivacion fue ia

- de erradicar los actgs de injusticia seleccionada.por.un 42% de la poblacion y la

cuarta motivacion fue la de recibir algun tipo de formacion:personal seleccionada

38



por un 56% de la poblacién. En este sentido podriamos aﬁrmar que una de las
posibles razones mas fuertes del ingréso de personas a la policia es el deseo de
tener una estabilidad laboral que garantice una economia solvente, y algun tipo de
vocacion que los impulsa a sérvir a la sociedad y el Estado.

4
TABLA 3. Enumeraci6n por orden de importancia de las motivaciones en el

momento de ingreso a la de la Policia Nacional. Fueron (4<1):

B B i meooom | v voraL
MOTIVACIONES i ' ; f f ‘
: TN (% N[ % [N°[% [N [ % [N° %
Ho o e e B T e | e I RPS D . : Ao
[~ Estabilidad laboral 281 56:( 1122 5 110!l 6 | 121 50 | 100"
(S NS NS N N | NUURY DU WO ! NS | | N
| Compromiso conlasociedad ! & I H i o d !
: 13126117341 141128 6 | 12| 50 || 100 |
I - yelestado i | i | ; } | ; i |
{0 _ . T N U O IO N U DU
% Deseos de acabar con los o ; : ! i ;
| S 6 121111221 21 {42! 12 24 | 50 }| 100
' actos de injusticia l f ; 1 | | | | ! ;
U N N N I N .
Posibilidad de acceso a algun | N ] AN I B ; , :
. 3 |5 10] o'l18)| o I'18l27 | 54 50| 100
tipo de formacion | - ‘ I S (B ‘
N ____‘____[ S| N . :_,! . : ] :

~Fuente: Datos obtenldos por Heidi Barranco y Marla Angélica Diaz. Trabajo Social.
Universidad de Cartagena. 2004.
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Refiriéndonos al estrés laboral encontramoé que el 54% de la peoblacion admite
experimentar stress en el ejercicio de su labor diaria y un 38% dice que no; en
menor proporcion un 8% se abstuvo de res_ponder._ La mayor manifestacion del
stress se hace presenté en estado animico segun el 18% de la poblacién, y en
segundo lugar se refleja en su estado fisico segin el 12% de la poblacion.
Indicando esto que una de las areas mas afectadas es la emocional: én cuanto a
rélaciones, sentimientos, toma de decisiones, aportando este diagnostico al
incremento de situaciones de conflicto en el ambito laboral, en las relacfones con

la familia, y en su satisfaccion personal. .

En cuanto a las relaciones laborales las encuestas arrojaron la siguiente
informacioén: el 56% de la poblacién afirma tener relaciones armoniosas con sus
jefes, y un 40% dice que son regulares. Entre comparieros el 70% afirma tener
relaciones armoniosas, un 28% dice que son regulares. Con los subaiternos, el
64% dice que las rela;:iones son armonriosas Y un 24% que son regulares. Solo un

2% hablo de relaciones conflictivas dentro de estos tres niveles. _

A partir de ta informacién arrojada por esta pegunta podriamos considerar varias

ideas:
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= En similar proporcion se estan dando relaciones entre buenas y regulares de
los uniformados con sus jefes. " Podriamos considerar un ambiente
organizacional ni bueno ni malo, simplemente cbntemplar conflictos y/o
inconformidades que se ven en cualquier organizacion.

» Dada que el ‘mayor porbentaje indica tener relaciones armoniosas entre
compafieros podemos ;iecir que normalmente las relaciones se caracterizan por
ser asi, sin embérgo no dejan de existir roces, fconﬂictos y/o inconformidades
entre elios. |

* No predomina la agresién ‘entre mandos y subalternos, normalmente

mantienen buenas relaciones. .

A continuacion los cuadros que reflejan esta informacién:
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T.abla'4. Grado de stress laboral en sus labores diarias

Ao o A A AR e R i . e

[ ESTRES . @
‘ B N° : % 1

_ LABORAL . | ’ . o
S I . {

_ No 1 19 i 38 :

| _ | I P
'No responde 3 4 ' 8 ;
A SO, S - S
TOTAL [ 80 | 100 |

Universidad de Cartagena. 2004.

Fuente: Datos obtenidos por Heidi Barranco y Maria Angélica Diaz. Trabajo Social.

En fa respuesta de Sl, los uniformados expresan que se manifiesta el stress en:

<+ En el estado de las condiciones fisicas, 12%

< Afectando su estado animico, 18%

-+ Causado por la falta para el descanso, 10%

< Afectado por preocupaciones externas (el medio), 8%

< No responde, 4%

92

DECAR’I@

SNIVERSIDAD
SBUOTECA FERNARDET OF RUADEESD
inp 3 RS =k L‘m‘ﬂﬁm



Tabla 5. Manejo de relaciones laborales.

b i o Ak e i it e = = e o ok A e erm i oy - e e e = = e e m e = e e b et vt e v ot e

Jos

+

T RELACIONES
INTER : .| RESPONDE 1

R .- L e 4

}
| ARMONIOSAS '| REGULARES | CONFLICTIVAS NO | TOTAL

N PERSONALES | N | % %[N [ % N[ % L

%

20 [ 40 [ 1 2 [ 1] 2 |50,
! i i
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!

| |
] | j J

Compaferos | 35 i 70 || 14 } 28

| ) |
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<
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L
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!

] 7 ' 14%50[
' 1
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!

3
!

NP | U | W
|
L

o l_ _

Subalternos i 31 62 | 1é [- 24

—
(=
o

Fuente: Datos obtenidos por Heidi Barranco y Maria Angellca Dlaz Trabajo Social.
Universidad de Cartagena. 2004.

2. Relaéiones con la comunidéd. Respecto al concepto que tienen los
uniformados de la comunidad, encontramos que el 52% de estos considera la
comunidad colaboradora, el 30% la considera conflictiva, y un 16% la considera
acogedora. En términos generales podemos decir que se maneja un buen

concepto de la misma sin embargo no se omite el hecho de que es un espacio de

conflictos. En_esta misma linea encontramos que un 44% de la poblacion -

uniformada considera que la labor comunitaria se hace necesaria, otro 20% la
considera arriesgada un 14% la mira dificil y otro 14% productiva. Resaltando que
el concepto mas apoyado es el de mirar la iniervencion comuniiaria como

necesaria. podemos aaverur gue mavoriiariamenie se maneia un enioque sociai y
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realista de su labor. En este sentido esto se constituye en un elemento importante
para la Institucion ya que se comprende la necesidad existente en las

comunidades, y se es conciente de la importancia de la intervencion, lo que facilita

'la disponibilidad y el trabajo de estos en dicho campo.

Tabla 6. Cdncepcién que manejan respecto a la comunidad.

- COMUNDAD N %
. ".4,.7._,,.... e ot epen e -__.._..,_... -w--vw [ ;mn—w— e ,l.‘,_.j: e e e e A ,,ME
Acogedora ‘ 8 16
"I Colaboradora —f 26 52
- _ iL ; oo
Conflictiva 15 30 |
_ I R ]
Otra respuesta ] 1 ; 2
_ | Y | N | NP
il TOTAL | 5 [ 100
P bl

Fuente Datos obtemdos por Heidi Barranco y Maria Angeuca Dlaz Trabajo Social.
Unwersudad de Cartagena 2004.

En cuanto a como considera el uniformado la respuesta de la comunidad hacia la
labor que este desempefia en la saciedad observamos en la encuesta que el 64%
de ellos sienten aceptacion de su labor por parte de las comunidades: un 24%

dicen sentir cooperacién por parte de las mismas, y solo un 8% y 2% hablan de

indiferencia y rechazo respectivamente.
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. .
Esto nos puede estar diciendo que hay una alta aceptacion de las comunidades a
la labor desarroflada por la policia; a la cual consideran esencial y la soficitan.
> Ahora, teniendo en cuenta las tres preguntas anteriores relacionadas con la
comunidad, observamos. coherencia entre las respuestas de unas y otras,
proporcionandonos mayor grado de credibilidad.
< : Tabla 7. Consideracion personal sobre la labor diaria en el &mbito
comunitario
| LABOR Ne o
. COMUNITARIA
- e m e < e e . 1
* ~ Dificil { 7 { 14 %
R R B
' Arriesgada i 10 § 20 5
[ ‘ | ! ‘
et e e e el e | I |
| Dindmica | 4 | 8 |
!.___ L IR |
% Necesaria i 22 § 44 i
. | .
e e e e e e M
« g - Productiva i 7 14 i
| N I B | S
i TOTAL i 50 100 ;
| S | e '
Fuente: Datos obtenidos por Heidi Barranco y Maria Angélica Diaz. Trabajo Social.
Universidad de Cartagena. 2004.
ey
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Tabla 8. Respuesta de la comunidad hacia la labor que el unifqrmado

desempena.
TRESPUESTADELA | | .
: _ . _ o No o . os :
|  COMUNIDAD - - :
g Rechazo 1 1 2 ;
i ol i
| Aceptacion 32 - 64 |
| _ - fi
! Cooperacion 12 24
H .
o . | R | S
’ Indiferencia 4 _ } 8 |
; . - N
; No responde 3 1 ! 2
i TotAL | 50 }h T
} il _ |

Fuente: Datos obtenidos por Heidi Barranco y Maria Angeélica Diaz. Trabajo Social.
Universidad de Cartagena. 2004. '

3. Relaciones con la familia. En la encuesta, el 84% de los uniformados dijo
mantener relaciones armoniosas con la familia, y solo un 7% las califico como
conflictivas. Segun estas respuestas los uniformados se ven altamente afectados

por problematicas familiares.
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Tabla 9. Consideraciones en cuanto al caracter de las relaciones con su

familia
T RELacioNes | [
; ' T i ) No , % . ,
i - FAMILIARES ~ - /| o j
i Amoniosas | . 42 | 84 |
i | . |
i Conflictivas 1 7 ; 14 ;
- U | R |
! Distantes ; 1 l 2 o
’ ! |

R T R
! Cercanas 0 | - ‘
| Tensas | 0 0 -

§ . el
! TOTAL 50 100

{

Fuente: Datos obtenidos por Heidi Bafranco y Méria Angélica Diaz. Trabajo Social. .
Universidad de Cartagena. 2004.

Respecto al ejercicio de la autoridad en la familia el 54% de ia poblacioén dice que
se da por medio del dialogo, el 40% dice que es impuesta. Considerando estas
respues!és podriamos hablar de que' la poblacion. uniformada maneja buenos
patrones de reiacién con la familia, sin embargo' sigue latente de forma fuerte

patrones de presion e imposicion en algunas de ellas.
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Tabla 10. El ejercicio de la autoridad en la familia.

S 8 i e o st 4 s WP et b wm Sk m e et v g et . b . TP A e

= AUTORIDAD <

| - N %

; FAMILAR -

|

i impuesta = 20 I 40 I
. _ | I
% _ Crientada ; 2 4 ]
| Dialogada | 27 ] 54 |
PSSR | RO NI
; Penmswa l’ 0 ; - I
| U N R
! Agresuva { 1 i 2 }
%M'““*TB?KEWW i s0 | 100 |
i N

Fuente: Datos obtenidos por Heidi Barranco y Maria Angélica Diaz. Trabajo Social.
Universidad de Cartagena. 2004. '

Frente a las opciones de actividades compértidas en familia un 23% de la
poblacién afirma compartir en varios tipos ge actividades, un 11% dice compartir
solo las actividades de esparcimiento y un 8% récreativas; en menor porcentaje de
un 5% dicen no compartir ninguna. En este sentido consideramos que las
encuestas reflejan en este punto un tipo de integracion familiar, siendo coherente

este dato con el de las relaciones armoniosas antes anotadas.
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Tabla 11. Actividades compartidas en familia.

TOTAL J . 50 i 100 f

Fuente: Datos obtemdos por Heidi Barranco y Mana Angél;ca Diaz. Trabajo Social.
Universidad de Cartagena. 2004.

[~ ACTIVIDADES FAMILIARES | N° | %
| Depovasyrecreatvas | 8 | 16 |
. ! 5
Tiempos de esparcimiento | R 22 '
. i ; )
Celebraciones y festejos ; 2 i 4 |
— . - ! 3 -

{ Todas las anteriores } 23 | 46
‘ SN | SRR, R
Ninguna de las anteriores | 5 ? 10 3
| ! | U U

|

Continuando en esta misma linea encontramos que un 66% de la poblacion

uniformada define la relaciéon con su conyuge comprensiva, y otro 20% la definen

confiables; es decir fa mayoria dice mantener muy buenas relaciones con sus .

esposas. Solo un 8% la definen conflictivas.
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Tabla 12.Caracteristicas de las relaciones con su cdényuge.

AR kAL et v A WAL e 8 v T —— = em——— = ot s e o rm mr—— e <o e i

% RELACIONES CON EL ,

? ' .

! : a [

3 - CONYUGUE (L L
E‘ T Cohpreﬁsiv-éém | ‘33 ) 66 ;
‘ _ R | RS N
i Tensas o2 |
: _ ,ﬁ |
§ Distantes | 4 8 |
SR FUUR | DU
} - Confiables | 10 20 |
| T |
| Conflictivas | [ o -
S+ — T T
| : s !
L IR |

Fuente: Datos obtenidos por Heidi Barranco y Maria Angélica Diaz. Trabajo Sacial.
Universidad de Cartagena. 2004.

Como padres de familia, el 21% de la poblacion considera que la honestidad es
uno de los valores que mas inculca en la crianza de sus hijos, un 19% considera

que el valor del respeto, un 14% el de 1a humildad y un12% la solidaridad.
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Tabla 13. Valores que ha proporcionado como padre a sus hijos.

VAGRES N %
[ Vocacen | 8 | & |
| il |
E Honestidad 21 : 21 !
| . |
! Respeto ‘ 19 ' 19 ;
é I — S | R
; Lealtad ; 6 | 6 ;
: — ]
‘i Virtud ' 0 | - ;
| !
I Honor 0 7-““1 _____ _§ 1 ;
_ M J
i Sabiduria 8 8 l
(P R R
| Etica 11 11 r
R | | I
i Humildad | 14 | 14 :
| | RO
i Solidaridad ] 12 12 %
U | SNt | RS
[ TOTAL — j[ 100 100 |
; | . N

Fuente: Datbs obtenidos por Heid?Barranco y l{naria Angélica Diaz. Trabajo Social.
Universidad de Cartagena. 2004. '

En cuanto a si se sienten satisfechos con el rol desempefiado por sus esposas en
el hogar un 56% responde afirmativamente, un 32% se abstiene de responder y

un 12% responde negativamente.
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> . pero también hay un porcentaje que no responde. - Respecto a este dltimo punto

Mirando 'la estadistica arrojada podemos ver que. prima el hecho de que ¢l
uniformado se sienta bien con el rol que desempeiian sus esposas, esta justificado

por ellos mismos en relaciones confiables, comprensivas, lazos de amor profundo;

podemos considerar que los uniformados no tienen pareja o que prefirieron no
opinar. Por su parte el porcentaje que respondi6 negativamente justifica su

respuesta en relaciones conflictivas, faita de comprensién, falta-de dialogo.

- _
Tabla 14. Satisfaccién por parte del uniformado en cuanto al rol
-desémpeﬁado por su esposa e hijos.
[~ ROL ESPOSA. D
SR Ne i % :
. ' :
S : 28 ] 5. |
I | |
No j 6 ; 12 {
) b .
; No responde ; 16 | 32
i b b e e e - [ ._,J ' . .._._j N
* . .TOTAL { 50 | 100
- — | RV
Fuente Datos obtenidos por Heidi Barranco v Mana Anqeilca Dtaz Trabaijo Socual
Universidad de Cartagena. 2004.
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Las respuestas de Sl. se justifican con:
- Comprension, unidad. buen desempeno, confianza. armonica

v lazos de amor.

Por otra parte las respuestas de No, se justifican con:
- Falta de dialogo, irresponsabilidad en le hogar, déscu'ido de

los hijos, falta de comprension por la labor.

Respecto al apovo de los padres hacia los hiios encontramos que un 40% dice
que los apova en iabores varias, un 14% solo con apovo econémico; un. 8% en
labores académicas vy no académicas vy solo un 4% apoyo emocional. Notamos en
esias resﬁuestas una carencia basténte acenfuada en ia parte emocional de los

padres nacia ios hiios.

i
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Tabia i5. Apovo dei uniformado hacia sus hiios.

e et e kv ety it o il e = e ek = e et I e 47 i e i e [ ———

% APOYO A LOS HIJOS L N %
do e b 1
i A.yudando! en sus labores. 20 J 40 !
! R - !
f Asistiendo a las actividades | |
i1 4 i 8
académicas y no academicas g
: ! U D - _._,_,_j
Apoyo emocionai : g 3 { ]
] !
Apoyo economice fg 7 ﬁ 14
i 1
t it Sttt Aambinatl oo o - - e —
TOTAL i 50 | 106
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A continuacion los pdrcentajes de las respuestas:
» Base de la convivencia pacifica, 32%.
» Derechos inalienables de la vida, 46%

» Derechos de igualdad, 22%

Sobre su practica responden:
> Respeto a los demas ( familia, comunidad, personas), 70%
> 'Practica de la justicia sin el abuso de la autoridad, 20%

> Proteccion de la sociedad, 10%

58.2 En_trevista a miembros de la comunidad sobre la labor policial.

Con estas entrevistas se buscaba recorrer informaciéon general que mostrar la
realidad de las concepcion que poseen los miembros de la comunidad y la
contrastaran con ia opinién de los uhiformados en relacién a su labor en .eI ambito

comunitario.

Vemos entonces la perspectiva de la comunidad en relacién con estos temas en

los siguientes puntos: |

105

113

|



1. El concepto que posee la” comunidad sobre los uniformados de la Policia

nacional se conforma a partir de su desenvolvimiento frente a la ciudadania, segun
Su percepcion personal, como:
= “Personas que con su comportamiento han ido perdiendo la credibilidad en
la comunidad”, con el 50% de las respuestas.
» “ Personas valientes y arriesqgadas que dan lo mejor de si por la justicia’,
con un 30% |
« “La representacion de la autoridad, de [a seguridad ante la sociedad civil’,

con el 20% résiate.

Ante este interrogante el 50% de las respuestas emitidas tendieron a responder
con relacién a ia perdida de credibilidad ante los uniformadoé, pues han observado
conductas incorrectas de uniformadds dentro de la coml_midad, por tal motivo, se
concibe a! policia de manera désfavorable y se cree de que todos tos uniformados

cumplen le mismo patrén de conducta.
Otra 30% responde de manera favorable y ha tenido una experienci'a diferente con

ellos, lo ven como personal con que cumplen una funcién admirable,

comprometidas con lo que hacen.
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Por ultimo un 20%, de las respuestas posee la representacion de autoridad del

uniformado infundiendo orden y respeto por el resto de la comunidad.

2. La labor desempefada por los uniformados dentro de la comunidad, es
cdnsiderada por sus miembros: w
*" “Regular, solo se cuenta con ellos .cuando se necesitan” el 50% de IaAs
repuestas.
= “Buena cumpliendo con sus labor de brindar seguridad a los ciudadanos”,
con un 20%.
* “Mala, pues nunca estan cuando los requiere la ciudadania” otro 20%.

= “Con sus conducta ano son ejemplo ante la sociedad”, por ultimo un 10%.

La labor del uniformado desde la comunidad es mirada de distintas formas, por su
calidad en le servicio, eficacia, actitudes, asi como el estar presentes solo cuando
se le pide ayuda representa un 50% de al respuestas, calificando la labor del

uniformado como regular.

El 20% de las respuesta apuntan a calificar la labor de! uniformado como mala, a

estos no es posible verlos ni contar con ellos cuando los necesita la comunidad.

=
2
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Otro 20% de las respuestas- opina de manera diferente, se ve la labor del
uniformado como buena, siendo estos diligentes y preocupados. por hacer su

deber.

Para los ciudadano [a labor del uniformado esta muy relacionada con su
comportamiento, a estos se les exige tener un comportamiento justo y certero-
cundo esto no ocurre se dice que los uniformados no son ejemplo, asi aparece en

el 10% de las respuestas.

3. Las caracteristicas mas observadas por la comunidad de los uniformados,
fueron:
»  “Ninguna, no los cénozco”, el 50% de Iés respuesta.
= “Son personas que se sacrifican y esﬁ:erzan por cumplir con los mejores
| ‘resultados su trabajo”, un 40% del to}al.

» “Representan autoridad y respeto para los ciudadanos”, el 10% restante.
El hecho de que los uniformados no sea ampliamente reconocidos en su

comunidad origina ia incapacidad de que estos puedah identificas cualidades que

se posean, asi responde la mayoria que es un 50% del tatal de !as respuestas.
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Los ciudadanos que pueden tener algun tipo de contacto con los uniformados se
limitan a observar caracteristica de su servicio, valorando ef hecho de exponer su

viday sacrificarse por su seguridad, estoe s el 40% de las respue'stas:

Por uitimo la comunidad caracteriza con un 10% del total, a los uniformados por

lo que ha: representado histéricamente su uniforme, la institucion.

4, 'Ante él ir_ltnarrog;mte,= f:onfia en la labor désempeﬁéda -por le personal
unifofmado enla comunidéd, respondieron: |

* “No, confio”, el 50% de las resp_uesta. :

* G bonﬁp” con un 30%. |

= “Depende de.la siluacién y de Ia persoﬁall en la que se pida Ia

colaboracién”, el 20% del total de respuestas.

A este interrogante la mayor tendencia es de un 50% el cual indica la poca

confianza que existe hacia el policia, por las referencia existentes. Mientras un

30% de las respuestas admiten la confianza existente en la personal del

uniformado. Por ultimo el 20% responde que tiene claro que todos los policias no

son iguales y depende de la circunstancia confia en ellos.
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5. A la comunidad le gustaria ver en los uniformados:

ciudadania’, el 50% de las respuestas.

“‘Mayor difigencia y entrega, una presencia mas reconocida por la

* “Mejoramiento a nivel institucional de las condiciones de trabajo”, con un

20%.

» “Poseer mayor calidad humana, entendiendo las necesidades de la

comunidad’, 20% de las respuestas.

» *Un compromiso mar fuerte con el estado y la comunidad por hacer

Justicia”, respuesta del 10%.

La mayor tendencia frente a esta pregunta fue de un 50% afirmando que le

gustaria que el contacto de los uniformados con la comunidad se hiciera de

manera mas cercana y mas con mayor dispuestos en realizar su trabajo.

De la institucién, Ia comunidad indica con un 20% que le gustaria que se le

proporcionara a sus miembros un ambiente mas acorde con sus necesidades su

estado. Con igual tendencia  un 20%, la comunidad responde que a los

uniformados les gustaria que tuvieran mayor conocimientos sobre las

problematicas sociales y la atencién a la comunidad fuera de manera mas cordial

solo asi.
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La dltima tendencia en esta respuestas con un 10% hace referencia al
fortalecimiento del compromiso de la institucion, el fortalecer en un inicio la

vocacion de los uniformados dentro de la comunidad y la institucion.

» Concepcion de la relacion policia-comunidad: La relacién de.,la policia y
la comunidad se reconoce desde que se hace la lectura de las funciones_ y
mision de la‘institucion. E! uniformado se»consfituye en un ente protector para
la comunidad, asi como también un ente de controlo frente a los hechos
delictivos que puedan ocurrir dentro de la misma. La seduridad de Ia

comunidad es la razén de ser del policia.

Esta relacion es de suma importancia para el mantenimiento y subsistencia de la
institucion, trabajar por la comunidad, es trabajar pafa si misma, es el espacio
donde se creala confianza, la credibilidad por sus funciones e intervencion en ia
realidad de la nécién, de esto depende el réspaldo y reconocimiento que le brinda

ta comunidad para seguir vigente participando en sus procesos.

Entre la comunidad y la Policia se da un contrato, la comunidad brinda su

confianza y la Policia trabaja por garantizar la seguridad para ejercer sus
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derechos y libertades. Del desenvolvimiento de los uniformados en esta relacién
ée origina la valoracién que se le asigna a la institucion, a cualquiera de sus entes
administrativos y operativos. La comunidad se da a ia tarea de observar con
recelo los comportamientos, las acﬁtudes y' el rendimiento durante la labor de uno
0 mas uniformados, lo cual son elementos mas que suficiente para crear una

concepcidn sobre cual es el perfil de {a poficia nacional.

La confianza. y -lé_'credibilidad por 1a labor real.izadas 'por el uniformado son
esenciales en esfa relacion, por experiencias négativas estas han venido tdmando
una 'caliﬁcacién de desfavorables causada pdr comportamientos incorrectas,
abuso de poder, indiferencié hacia el crimen, participacién en la injusticia y actos
delictivos de personal policial , estas acciones hah deteriorado la imagen
_institucional, los ciudadanos no confian en el uniformado y su aceptacioén se basa

en la necesidad de sentirse seguros y protegidos.

| El reunir a todos los policias en un conCe-pt_o negativo, es algoe injusto no permite
reconocer la existencia de aquellos uniformados que trabajan con un alto
compromiso por su labor, que tiene una visién clara de su deber Yy su vocacion,
que en lo personal son personas integras’ que representan‘ los valores

institucionales con pienitud.
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Un aspecto que se deja de lado es el ver al uniformado como ser humano, el cual

interactia con otros contextos, que tiene virtudeé, debilidades, fortalezas y
expectativas personales, responsabilidades, suefios y temores. Al cual se le exige
que cumpla y se sacrifique al maximo por ejecutar con diligencia su labor, por
parte de la institucién y de la comunidad. Este es su deber, su trabajo, su vocacién

y no puede evitarlo esta comprometido a cumplirlo.

Estos son muy observados pbr la comunidad, son personajes'pﬂblic'os y por ello,
asi no estén en horas de trabajo, se les debe ver con una actuar con una
conducta excelente sin opcion a equivocarse y cuando esta conducta no es la

esperada, la correcta son censurados con rigidez por la comunidad.

Por su parte la comunidad reclama que se tenga en cuenta el hacer correctivos en
el proceso de seleccion de personal a la institucidn, que sea mas transparente y
exigente, en el c_ual'se seleccione al personal adecuado, teniendo como prioridad
la conservaci-d)n del perfil establecido para los representantes de la institucion,
reconociendo la presencia -de la wvocacion, no permitiendo el acceso por
negligencia o favores personales. Teniendo ‘continuidad en la formacion, con un
sentido social de cara la realidad y la c_apacitacién operativa para optimizar el

servicio y la conducta
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Por ultimo se-espera ver a un policia que represente los valores de la institucién,
que asuma con responsabilidad su funcién educativa y preventiva de cara a la

construccion de convivencia y una cultura del dialogo en la comunidad.

5.9 CONTEXTUALIZACION DE LA INTERVENCION: HERRAMIENTAS
CONCEPTUALES Y DE APLICACIC)N PRACTICA PARA EL BENEFICIO
PERSONAL DEL UNIFORMADO Y DE LA INSTITUCION

Teniendo en cuenta los antecedentes de trabajo adelantado en beneficio del
desarrollo integral del uniformado en la Institucion Policia Nacional del
Departamento de Bolivar, la informacién arrojada por los instrumentos de
recolecciéon de in.formacién aplicados, pertenecientes al proyecto en gestion:
“Reconstruyendo el perfil del uniformado”; asi como los aportes proporcionados
por el equipo interdisciplinario de la Institucion desde su respectiva intervencion, y
haciendo uso de la técnica de observacion utilizada durante todo el proceso,

dirigié el proyecto de intervencién hacia el abordaje de los siguientes topicos:
1. Manejo de relaciones intra e interpersonales: encaminadas al

fortalecimiento del autoconocimiento del individuo y a la regulacion de sus

relaciones con los otros.
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2. Resolucién de conflictos:. enfatizando la. importancia- y naturatidad. del
conflicto como un fenémeno propio de fas relaciones humanas con el cual
se puede adquirir crecimiento y retroalimentacién, desarroliar 1a capacidad

Dy ‘ - de dialogo y técnicas para las resoluciones pacificas.

3. Autoestima: con el objeto de reforzar en el-individuo su valor de
individuacion, reconocimiento y aceptacion de sus habilidades vy
limitaciones, asi como un equilibrio de amor propio que se refleje en

relaciones de respeto hacia los demas al considerarlos igual a el mismo.

4. Proyecto de vida: abordc;;\do desde la cla;rriﬁcacién de propositos, metas,
recursos existentes , medio de consecucion de objetivos, identificacion ge
prioridades y eétabiecimiento de eilas; reconocimiento de la realidad v la
forma de asumirse frente a elia, reforzando valores y actitud_es como el
esfuerg_o, la disciplina, la efectividad en las acciones, la seguridad de los
fines entre otros.. Proyecc_:iones a corto, mediano y largo plazo y las formas

de desarrollarias.
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5. Problemas de violencia intrafamiliar. destacando la importancia det respeto,
el amor, la comunicacion, y la comprensién en la familia; atacando {a
problematica de infidelidad, abandono de hogar: ambitos econdmico y/o

emocional, malitrato fisico y/o psicolégico.

6. Clima organizacional. destacando la importancia de mantener buenas

relaciones dentro del ambiente {aboral para el beneficio Institucional.
7. Valores Institucionales: con el objeto de promover los valores como parte

de la vida personal, de aplicabilidad en todo tipo de relaciones en cualquier

contexto de socializacion.
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6. PROCESOS DE ACCION PROFESIONAL DEL TRABAJADOR SOCIAL
6.1 APRENDIZAJES OBTENIDOS EN LA INTERVENCION

6.1.1 Aprendizaje pérsonal. Cada campo de accion ofrece un sin numero de
experiencias que se constituyen en fuentes de a'prendizajes para ia vida de un
individuo en el desarrolio de su labor, al mismo tiempo que proporciona elementos
que no solo nos hacen crecer a nivel profesional, sino también en las relaciones
interpersonales, con la famitia, los amigos, amplian la criticidad hacia las
situaciones que se presentan y como persona proporcionan un crecimiento

individual.

En el caso particular de la intervencion en la Policia Nacional, podemos hablar de

un aprendizaje personal encaminado hacia:

a. “Ampliacién de vision del mundo”
Muchas veces los espacios son demasiado limitados y rutinarios, impidiendo
descubrir ia verdadera dimension dei mundo. sus componenies. ios eiementos que

0 definen v estructuran.
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Vivimos en desconocimiento de multiples factores que a diario determinan y rigen

las instituciones, las familias, e! actuar def hombre y la sociedad.

Teniendo en cuenta esto se ha ampliado ia vision del mundo a partir de los
hechos y situaciones que a diario se estan presentando y demandan una mirada
diferente, objetiva, critica y capaz de aporiar soluciones y sugerencias practicas en
la realidad. Permmitiendo asi, cohocer, -explorar, escuchar, .aceptar y tratar de
comprender al uniformado para que la intervencion fuera io mas cercana a ia

realidad, integral y humana.

b. “‘Desmonte de imaginarios y preconceptos™
La educacidon de cada persona le condiciona a mirar y considerar las situaciones
desde sus valores, principios, creencias y también por los imaginarios culturales

que adoptan los grupos humanos con ios que interactua.
De esta manera se define la realidad, ios hechos y fenomenos desde los juicios

aprendidos, hasta constituir imaginarios sociales de la colectividad que llevan a

ta construccidn de concepciones que en ocasiones no  son totaimente objetivas.
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En este caso particular, se iﬁgreso a la institucibn un poco prevencién por
conceptos subjeti.vos construidos a partir de las experiencias o simples
percepciones de los demas a cerca del policia y su labor en la sociedad.

Sin embargo en la medida que se va construyendo y compartiendo en los

espacios se aprende a reconocerlos como seres tan humanos normales, con

muchas virtudes y valores asi como también con carencias y debilidades que se

constituyen en foco de !a intervencién. En conclusién se llegaron modificar los
juicios y conceptos propios y por tanto se a constituido en una experiencia de

crecimiento personal.

¢. “Descubrimiento de talentos y desarrollo de aptitudes”
En este sentido podemos hablar de un descubrimiento de talentos y desarrollo de
aptitudes de nosotras como personas .individuaies a fa hora de asumir y
enfrentarnos ante situaciones dificiles, de conflicto o diferenéia; con herramientas

no necesariamente aprendidas como una metodologia de nuestra profesién, sino

~ que surgen del ser interior que no se mantiene al margen del proceso de

aprendizaje sino que se ejercita y crece al mismo tiempo.

6.1.2 Aprendizaje profesionat. Durante el tiempo de intervencion en la Policia
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Nacional en calidad de'profesionales en formacion la intervencion desarrollada
partié de un proceso de conocimiento de la dindmica institucional, ﬁormas,_
codigos, estructura, politicas y estado psicosocial de los miembros hasta la
intervencion en estas realidades con un proyecto de gestion para transformarla.
En dicho proceso se adquirié y /o fortaleci6 los siguientes aspectos. Desde lo

profesional:

a. Construccién de la identidad profesional:
En toda la formacion dentro de la academia, la practica ha brindado la oportunidad
de ubicar los espacios de intervencion profesional y construir particularidades,

que hacen parte de la identidad profesional.

La identidad hace referencia a como somos, que hacemos y que deberiamos
hacer, debido a esto el proceso de practicas profesionales dentro de ésta
institucion adopto una actitud reflexiva con reiaciQn a los conocimientos y aportes
proporcionados por este campo, reforzando capacidades persohaies frente a las
posturas Y realidades, reconociendo fortalezas y debilidades.

Ademas se ha concebido la importancia de la imagen profesional del trabaJador
‘7 soclal dentro de la institucion, pues ella proporciona una visién clara y f rme tanto

propia como por parte de Ios demas profesiones sobre las funciones y
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" pertinencia de la labor dentro de la institucién, de igual forma entusiasma a

obtener un compromiso fuerte con {a profesion.

b. Aplicacién de la ética profesional:
El concepto de ética hace referencia a la aceptacion del otro, en su diferencia, en
su igualdad, con su singularidad; a las acciones tomadas frente a este, su

consecuencia y a como dignificamos al otro.

El ser un profesional ético a partir de esta experiencia, se percibe como el ser

personas capaces de construir convivencia en el medio propio de trabajo, en los .

diferentes contextos con los que nos relacionamos en el marco de! respeto,
tolerancia y confianza. Un trabajador social ético es un profesional comprometido
con la calidad de su labor, responsable por sus decisiones y con una conducta

dentro del ambiente de trabajo ejemplar.

c. Trabajo Socialy la intérdisciplinariedad:
La construccién de {a interdisciplinariedad genera ef enriquecimiento en el trabajo

en equipo, pues posibilita una mirada completa y amplia desde diferentes

“disciplinas el trabajador social debera articufar ia especiﬁcidéd de los saberes para
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obtener el mayor provecho tanto de los conocimientos tedricos como de los
practicos aportados por cada disciplina, todo esto dando como resultado un

enfoque complejo de las realidades.

Dentro de esta complejidad del saber la actitud adoptad.a por el trabajador social
es propositiva, en la busqueda interpretacion los de  innovaciones y en la
creacion los nuevos niveles de intervencion de las realidades, de acuerdo a la
enfoques manejados por cada disciplina, sin olvidar el procurar unificar los
objetivos las estrategias a utilizar péra la consecucion del mejoramiento de la

calidad de vida del individuo.

d. Laimportancia de la investigacién:
La investigacion aparece como una herramienta basica para el significado y
comprension de la realidad, como un método riguroso ya que escudrifia en el
tratamiento fendémenos y circunstancias pues que no se conforma con lo que se
percibe a simple vista. Con el respaldo de la investigacién es posible obtener
aproximaciones acertivas. Con esto se permite identificar, comprender y analizar
la realidad asi como establecer las causas, consecuencias y constatar el estado
de esta, de esta forma es posible hacer una intervenciéon pertinente a cada caso

especifico.
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La investigacion es aplicable en cada uno de los procesos en los que interviene el
trabajador social, pues esta intimamente ligado a su quehacer y a su desarrollo
profesional como el personal porque proporciona conocimientos gue reorientan y

reconstruyen su accionar.

e. Continuidad del aprendizaje:

El aprendizaje es un proceso inacabado, es una constante el cual se hace

evidente en la practica, en el quehacer profesional, en los soportes teodricos y

metodologicos que surgen en las experiencias de la cotidianidad de la labor.

En esta proceso continuo existe la retroaliametacion entre al realidad social
intervenida y los conocimientos conceptuales y tedricos anteriormente adquiridos.
Se deja de lado las oportunidades de pérticipar en procesos de capacitacion en
relacion a al in@erés profesional los cuales amplien los conocimiento_s 0 que
ayuden a reconstruir conceptos adquiridos para permanecer actuale5 ante los

cambios sistematicos del saber.

f. La coordinacion y autogestion:

La funcién de coordinaciéon y autogestion def Trabajador Social dentro de la
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dinamica organizacional con proyeccion tanto institucional como comunitaria

debera generar en los individuos procesos sociales que movilicen a los individuos
a la participacion: y creacion de un ambiente cordial que permitan el alcance del

desarrollo tanto individual como colectivo.

Por otra parte la realizacion de actividades de caracter formativo y lidico en los.

que participen todos los entes de la institucion propiciaran beneficios en el

_desemperio del empleado, aprovechado los recursos materiales y humanos de

manera correéta, contribuyendp'entonces al mejoramiento de la calidad de vida y
del clima labora del individuo y /o la organizacién. En efecto se logra con estas
acciones capacitar vy rﬁotivar al individuo frente a sus funciones vy
responsabilidades en 1a organizacion sin olvidar estar acorde con las expectativas

de productividad, calidad y competitividad.
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6.2 DESCRIPCION DE LAS  ACCIONES DESARROLLADAS EN LA

INTERVENCION

6.2.1 Acc_ione's del proyecto. E! proyecto “Reconstruyendo el perfil del
uniformado”, apugta como bien lo describe su nombre, a reconst_ﬁzir la ihagen,
rescatar los va;ores morales, sociales, individuales y colectivos del uniformado de
tal forma que este !b"gre Qn impacto positivo en sus‘tres ambitos de socialfzacién:
LA FAMILIA, LA INSTITUCION Y LA COMUNIDAD; y por supuesto que traiga
consigo crecifniento a 'nivel personal, en su dimensién individual, desarrolio de
metas, logros, propésitos; manejo de‘ situaciones y conflictos, desarrolio de

aptitudes hacia el desempenio de su‘labor institucional.

La naturaleza de las acciones del proyecto es de tipo formativa-reflexiva, al igual

que Recrealiva las cuales se manejan a nivel colectivo.

. Al hablar de “formativas-reflexivas” se refiere a actividades como talleres, charlas,

conversatorios talieres vivenciales-participatiilos, Ic‘>s cuales buscan no solo
proporcionar herramientas cognitivas al uniformado sino que van encaminadas al
autoconocimiento de ellos, al refuerzo de su identidad y valor, al reconocimiento
de su labor con responsabilidad y entrega y al manejo de las circunstancias que se

presentan en sus ambitos laboral y familiar.
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De igual forma estos. espacios de formacién se constituyen en canales de
mediacion entre los altos mandos de la institucién y eflos como uniformados, en

circunstancias de inconformidad, propuestas, negociaciones respecto a la labor

desempenada dentro y fuera de la Institucién con el proposito llegar a acuerdos

que logren beneficiar a todos ios actores involucrados.

1. Talleres: Se desarrollan fematicas seleccionadas y preparadas con
anticipacion por las- expositoras. El fin principal es trasmitirles informacion

basica para su crecimiento y entrenamiento personal. La idea es captar su

atencion e interés, que sean receptivos hacia lo que se les esta

presentando.

‘2. Talleres vivenciales: Los talleristas dan algunas- pautas y definen la
tematica a trabajar con los participantes. Con este tipo de talleres se busca
que a partirv de las experiencias, testimonios, comentados por los
participantes se construya un espacio ae reflexion y aprendizaje. Valorar
hechos acciones emprendidas, comportamientoé, analizar los entornos,
situaciones, con todas sus implicacipnes yla pai’tiéipacién de elios en cada

uno de estos episodios.
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En este sentido se parte de su realidad cotidiana para conducirlos a la reflexion de
sus acciones, actitudes y procederes; valorar lo positivo y negativo de estas y
construir entre todos alternativas, sugerencias que aporten a la edificacion: del

individuo y del grupo.

3. Charlas: Se constituyen en una modalidad dentro del mismo taller, durante
las cuales se recepcionaron casos especificos con mas privacidad y
orientamos al intereéado en cuanto a las posibilidades de solucion. Estas
casi siempre van dirigidas hacia situaciones familiares, relaciones de tipo
institucional. La orientacion se proporcionada en ciertas circunstancias fue
suficiente .mientras en otras se debié remitir al departamento de Trabajo

Social para que tome las medidas necesarias.

4. Conversatorios: Tienen mucha semejanza a los talleres vivenciales, con
la diférencia- en que no se partio de las experiencias de ‘IO'S participantes
para la construccidn de los espacios reflexivos, sino que apoyados en sus
conocimientos y respecto a la tematica selecéionada, se busco lograr
acercarse a la realidad por medio de los conceptos y la interpretacion de

- los hechos. En Ios-conversatdrios: se trato de resaltar el potencial cognitivo
de los participantes, de modo que ellos se sientan Gtiles en'el desarrollo de

conceptos, estrategias y soluciones.
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De igual forma sebuscéla retroalimentacion del grupo y crecimiento

en su dindmica interna.

5. Atencion de casos: La atencidon de casos fue realizada. en algunas
ocasiones luego del desarrolio de las actividades formativas, solicitadas por
tos uniformados quienes recurren a la busqueda de ayuda respecto a
situaciones que estén atravesando relacionadas con situaciones familiares

o laborales.

6. Observacion estructurada: El proceso de observacién estructurada tuvo
cabida durante las actividades que no fueron directamenté d‘irigidas por las
trabajadoras sociales en formacién, donde son otros profesfonales los que
ejecutaron acciones; por ejemplo las actividades dirigidas por el equipo

interdisciplinario de la {nstitucién.

De igual forma el proceso de dbservacion se llevo a cabo durante las visitas en
ios diferentes CAI'S correspondientes a las cuatro estaciones del Distrito con las

cuales se ejecuto mayor parte del proyecto.

El fin principal del proceso de observacién estructurado fue tratar de recoger la

informacion necesaria respecto a los aspectos locativos y de relaciones humanas

128

1%6



en los diferentes CAI'S para que las estrategias de intervencion sean diﬁgidas a
responder de alguna manera a las necesidades mas sentidas y de caracter
inmediat6 que-estén al alcance de la Institucion.

Por otra parte las acciones también contemplé un componente recreativo
buscando responder éunque sea de forma minima a la parte de esparcimiento
que necesita todo ser humano, disminuyendo asi el stress ocasioﬁado por las

caracteristicas de la labor diaria que-le corresponde a un uniformado.

6.2.2 Acciones de apoyo en el departamento de Trabajo Social DEBOL.

Como trabajadoras sociales en formacién. y teniendo como base €l proyecto de

gestion, el cual se inicio partiendo de la construccién del espacio profesional se

inicid una gestion de apoyo a la trabajadora social de planta, lo. que permiti6
realizar intervenciones a nivel individual, grupal y de comunidad. De igual manera
sé apunto a un fortalecimiento del departamento, el cual ha alcanzado un
posicionamiento y reconqcimiento'por ello se hace necesario mantener el espacio

ganado por trabajo sbciali

Esta fue la oportunidad para.poner a disposicion de la institucién todos los _

elementos adquiridos a lo largo-de la formacion académica proporcionada en la

‘universidad y en las experiencias de los campos de practicas anteriormente

gestionadoéi en aspectos metodologicos, tedricos y habilidades personales.
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Las acciones realizadas en calidad de apoyo en esta institucién son las siguientes:

a. Recepcion de casos: Uno de los niveles de intervencion del trabajador social

en la institucién es el de trabajo social de caso individualizado, en este

escenario la intervencion se da a partir ' de la etapa de recepcion, en esta

obtenemos la informacion basica de los casos, los datos personales y las
motivaciones por las que. se solicita la atencién,” con la observacion de
aclitudes y aptitudes en una conversacion que se establece confianza. con la

persona para que cuente cual es su problema o lo que le pasa. Ademas en

esta etapa se preparo a los solicitantes con orientaciones fundamentales para.

que sea atenido por el profesional, el papel principalmente fue el atenuar la
problematica con orientaciones, recomendaciones, auxilios, consejos para

afrontar ciertas realidades que vive el individuo.

Estas actividades dentro-de: la institucion fueron realizadas con ciertas limitantes,

en lo locativo el espacio para atencion era reducido, por lo cual no se podian

atender con privacidad y por parte del .peréonal existia un equipo dentro de la

oficina el cual esta capacitado y posee acceso directo a las politicas

organizacionales, facilitando la recepcion y atencion de casos. Por este motivo la.

mayoria de los casos que llegaban fueron atendidos por este personal, siendo

esta intervencién escasa:
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b. Dinamizacion de la cultura: organizacional: En coordinacién- con otros.

departamentos se realizan una serie .de <acciones encaminadas a la
dinamizacion de ia: cultura organizacional entre elias estan las celebraciones
con el objetivo de acercar la institucién a cada uno de sus miembros., favorecer
la 'integracién en.los niveles organizacionales foﬁnal e informal aportando a la
real_id_ad de ia labor cotidiana del Policia un ambiente agradable, logrando
-hacerlo \senti‘r' importante para la institucion. En estos eventos se busca crear
espécios én los que los miembros de Ia_organizacién sean ellos misrﬁbs, se
desconecten de su _Iabor cotidiana y se den la oportunidad de establecer una
relacion diferente con el resto del la organizacién, obtenga sentido de

pertenencia.

Los eventos son de caracter recreativo y cultural se establecen con la finalidad de
mejorar la cuitura- organizacional, consolidando las relaciones en-el marco de los
valores institucionales y los niveles comunicacionales. Todas estas actividades

poseen como proyeccion el mejoramiento de las relaciones interpersonales

establecidas dentro de la organizacion.

c. _Forialecimiento imagen institucional: La Policia Nacional aprovecha cada

una de las oportunidades de aproximacion a la comunidad, con ello
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contribuye a mejorar la imagen institucional. Desde Trabajo Social se participo
en la realizacion de talleres formativos como respaldo a la labor desarrollada
por la Palicia Comunitaria en colegios de Ia ciudad, con el fin de sensibilizar y

motivar a los nifios y nifias a construir una mejor convivencia.

La labor desempefada en estas actividades consistié en promover una imagen

diferente de la policia ante la comunidad, la cual esta preocupada por el .

mejoramiento delas relaciones entre fos miembros de la escuela como aporte a la

formacion integrail.

El fin de esta estas actividades es. el acercar la institucidon a la comunidad,
propiciando un vinculo mas cercano, se crea mayor aceptacion por su labor y

mejoramiento de la imagen institucional de la comunidad.

d. Encuentro de parejas: Una de las funciones-y objektivos del departamento de
- trabajo social, es el de!‘t.:uidadlo y brotéccién de la familias de! uniformado, lo
anterior tiene como centro la pareja por elio se ‘cel'ebran encuentros de parejas.

En esta actividad como trabajado‘ras sociales la intervencion se da a nivel de
observacion, r‘espaldando la labor de la trabajadora social a través de una ficha

de observacion enla cual se verificaron conductas, posturas, actitudes, se
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evaluaron tematicas, metodologias y aportamos opiniones a. partir de lo

percibido durante la actividad.

Ademas esta experiencia permiti6 conocer la importancia de trabajar con la

-~ pareja, viéndola como un todo, una forma mas completa de abordar al individuo.

Pues las relaciones de parejas actian multiples factores que las hacen dnicas y
complejas pero su incidencia en el resto de los sistemas crea ia necesidad de

consolidar este vinculo.

e. Divuigacion de politicas y programas institucionales: Al interior de estos
programaé el papel se baso en la divuigacion y orientacién del personal  con
relacion a los programas y transmision de lineamientos institucionales, los
cuales fundamentan las relaciones iﬁterpersonales y asi lograr la aceptacion

de la institucion desea mostrar ante la comunidad en general.

Para ello se debié primero reconocer los principios, objetivos y  vision
correspondientes a cada uno de los programas y politicas adelantadas en la
institucion. La  metodologia empleada para hacer llegar la informacion
correspondiente a los contenides de los programas y politicas a los miembros de
la policia se basan en I'as'necesidades de la poblacion vy fa diné.mica

organizacional y el manejo de los codigos de comunicacion.
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Para cumplir con la intencicnalidad: de esta actividad se debié hacer uso de la.

habilidad comunicativa, para que la ‘organizacién conozca los lineamientos que
rigen su institucion, se apropien de estos para que de esta manera participen en
su cumplimiento, logrando el rescate de valores individuales y colectivos y la

optimizacion de la-institucion.
6.3 ROLES DEL TRABAJADOR SOCIAL

= PLANIFICADOR Y PORMOTOR: A partir de la organizacion de las
propuestas que garanticen la satisfaccion de las necesidades,

promover el bienestar social y laboral.

« ASESOR Y ORIENTADOR: El trabajador trata ‘de brindar
herramientas y alternativas de solucion a las problematicas
identificadas en el clima organizacional, en la dinamica famifiar y las

relaciones del individuo consigo mismo y con el entorno.

» GESTOR: Actia como canal entre las entidades promotoras y
prestadoraé. de los servicios 'qué demandan los empleados para la
satisfaccion de sus necesidades y para la consecucién de los recursos

necesarios para la puesta en marcha de las actividades.
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COMUNICADOR: Este rol es asumido por el trabajador social
cuando de manera coordinada y asertiva emite a ia poblacién
beneficiaria los sucesos, los planes, ias propuestas que se dan al
interior y exterior de la organizacion y que son necesarias que los
m.iembros para trabajar sintonizadamente en el cumplimiento de

objetivos comunes.

EVALUADOR: Asume este rol con le propdsito de valorar los
resuitados, los cambios y el funcionamiento del servicia a partir del

desarrollo continuo de las actividades.

ARTICULADOR: Cuando se propone trabajar de manera sistematica
en busca de cumplir con expectativas en las esferas en las que
interactian el ser humano y obtener beneficios traducidos en la

integralidad y mejoramiento de la calidad de vida.

MOTIVADOR: Se aprecia cuando el trabajador social a través del
ejercicio de funciones de los servicios ofrecidos, busca generar

estimulos que inquieten e impulsen a los empleados en e! Logro de

sus metas, aspiraciones y deseos de cambio y para contar con su

participacion activa tanto en lo individual como en lo colectivo.
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» INVESTIGADOR: Al disefiar y realizaf investigaciones destinadas a

detectar las necesidades, el estado y caracteristicas de situaciones o

~ problematicas sociales.
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7. EVALUACION

7.1 EVALUACION DE LAS FASES METODOLQGICAS DEL PROYECTO

- FASE INICIAL

OBJETIVO: 'Reconocer Iaé caracteristicas. .institucionales y la dinamica

orgamzacmnal con el propésnto de establecer pos;bles proyecclones en la

mtervencmn desde el proceso de accion.

ACTIVIDADES
» Presentacion ante la institucion
¢ [nduccion sobre. el manejo
institucional

e Revision documental

ROLES
« Investigador

e Motivador

RESULTADOS:

. Aprobacién y apoyo por parte de los directivos de la institucion para la

intervencion profesional.

» Acogida y reconocimiento dentro en las diferentes instancias institucionales.

. » Insercion de las frabajadoras sociales en formacion dentro de fa dinamica

organizacional.

+ Obtencion de ihfonnacién.
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FASE DE ELABORACION DEL PROYECTO DE ACCION

OBJETIVO: Construccion y promociona del proyectd de accion a ejecutar en fa

> institucion.
ACTIVIDADES: | ROLES
¢ Elaboracién del proyectb de accién. | . Planificador y
; _Elaboracic'm de instrumentos de recoleccion de Promotor
- - informacién. . e Comunicador
+ Presentacion y promocion del proyecto.

RESULTADOS:
. Construc_:cién Es;:ritural del proyecto de intervencion.
s Construcciéon de los instrumentos de recoleccién de informacion.
o Presentacion y aceptacion del proyecto ante los diferentes entes

institucionales.
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FASE DE EJECUCION

OBJETIVO Ejecutar el proyecto de accion dentro de la institucion con la poblacion

s seleccionada.
ACTIVIDADES ROLES
. Prograhacién de actividades del . Motivador
proyecto de accion | » Movilizador
< » Gestion de recuréos réqUeridos. | e Comunicador
o Desarrollo de actividades del . Asésor-orientador
prbyectoh
e Coordinacion intrainstitucional

RESULTADOS
» Cronograma de actividades
o Desarrollo de actividadesrfonnativas del proyecto

» Gestion de recursos para cada acti\iidad programada

- ‘ ¢ Apoyo por parte de Comandantes para el desarrollo de las actividades
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FASE DE ORGANIZACION

OBJETIVO: Procesar la informacion obtenida en los instrumentos a-p!icados ala

poblacion seleccionada.

ACTIVIDADES ROLES
. Ordenémiento de la informacién |- ¢ Organizador
* Analisis de datos | ¢ Procesador
RESULTADOS

» Construccion de cuadros estadisticos que organizaron la informacion.
.« Construccién escritural del analisis hecho a la informacién arrojada por los

instrumentos de recoleccion de infamacion.
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FASE DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO

OBJETIVO: Verificar el cumplimento de las acciones establecidas en para cada

fase dei proyecto de intervencién.

ACTIVIDADES ROLES
¢ Seguimiento de fases o Evaluador

» Evaluacién de cada una de las ¢ Supervisor

actividades realizadas

RESULTADOS
« Elaboracion y diligenciamiento de matices de seguimiento de las fases .

e Elaboracion y diligenciamiento de fichas para evaluacion de cada una de

las actividades realizadas en el proyecto.
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7.2 FACILITADORES Y OBSTACULIZADORES

OBSTACULIZADORES

ORGANIZACIONALES

;rb Baja dis’posiéién de espabios adecuados para el
desarrollo de las actividades, debido a la rigidez de los
horaﬁos de trabajo de los ﬁniformados.

= Limitaciones de tiempo por parte de los
comandantes para el desarrollo de las actividades con
el personal uniformado.

= Asignaciéon de horarios de descanso del
uniformado para la realizacion de las actividades del
proyecto, impidiendo ‘esto la total disposicién para las
actividades pc;r pértt_e del -uniformado debido al

cansancio. _

PROFESIONALES

‘= Nula experiencia en el abordaje de probiematicas
ocasionadas'por el manejo de las és_tructuras de una
orgahizacién militar.

s’? Poca acertividad para propiciar tolerancia en las

relaciones y.percepciones entre criterios de mandos y

subalternos.
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FACILITADORES

ORGANIZACIONALES

= Aceptacion institucional para el desarrolio del
proyecto.
= Interés y confiabilidad por parte de los entes
organizacionales para la ejecucion del proyecto.
= Disposicion de lugares y apoyo logistico para la
realizacion de las actividades formativas.
= Acogida del proyecto por parte de la poblacion
beneficiaria
o Participacion activa de la poblacion beneficiaria en

las actividades desarrolladas en le proyecto.
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PROFESIONALES

= Amplitud de conceptos en lo que respecta al
manejo espacios organizacionales.
= Habilidad para desarrollar tematicas en presencia
de un publico.
= Manejo de estfategias propias de dinamica de
grupo.
= Creatividad para la preparacion y‘el desarrollo de
las actividades: manejo de elementos Iﬁc.iicos.
= Habilidad para transformar las actividades de

acuerdo a las condiciones dadas.
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7.3 ACIERTOS Y DESACIERTOS

PROYECTO DE INTERVENCION ' -

ACIERTOS

= Reconocimientos y aprobacion del proyecto de
intervencion por los diferentes entes de la instituc;ibn

< La construccion de un ambiente de trabajo armonico.

= Contar con el apoﬁo dg un equipo interdisciplinario

= ‘Terr_\ética acertivas resultado de un estudio previo de la

situacion de !a poblacién beneficiaria.

DESACIERTOS

&  Coordinacion de actividades del proyecto en horarios '
muy dificiles para su realizacion.
= No haber contado con un plan de sensibizacion y

promocién del proyecto de interire_ncién mas largo y profundo.
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8. RECOMENDACIONES

A partir de nuestra experiencia en las practicas desarrolladas en la Institucion
Policia Nacional Departamento. Bolivar, dirigimos nuestras recomendaciones hacia

4 entes fundamentales para la consecucion del proceso: -

UNIVERSIDAD DE CARTAGENA. FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES Y
EDUCACION. PROGRAMA DE TRABAJO SOCIAL

Teniendo en cuenta la ardua labor que realizan los docentes en lo que concierne
a la seleccién y ubicacion de los campos de practica para los estudiantes, se
recomienda a la Facultad tener mas en cuenta el perfil del estudiante para su

respectiva ubicacién en el campo de trabajo.

Para esto se cree necesario que los docentes se retnan y hagan un analisis del

desarroflo de los estudiantes durante todo. el proceso de formacién profesional:;

sus inclinaciones, sus fortalezas, sus debilidades. Por ofra parte tener en cuenta la

opinién de los mismos estudiantes en cuanto a sus campos de preferencia y de

alguna manera aplicé: ‘un tipo de prueba de actitud que apoye el diagnostico

arrojado por el cuerpo de docentes.
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Siguiendo en esta misma linea, se considera que es un reto para la facultad

continuar con el proceso ya emprendido con el cual se busque darle una
orientacién mas clara al programa de Trabajo Social, definiendo énfasis de la

profesion que le permitan al estudiante profundizar en las dreas y procesos que

considere mas acertivos para su énfasis de interés. Esto le permitira al estudiante

iléga me}or preparado al campo de practica, lo que también contribuira a la

dinamizacion y operacionalizacién del proceso dentro de institucién asignada.

Teniendo en cuenta lo anterior se notara un impacto positivo para la universidad,

la facultad, la institucion, y por supuesto para el profesional proximo para egresar.
INSTITUCION POLICIA NACIONAL DEPARTAMENTO BOLIVAR

Son importantes los avances que se han obtenido durante estos uitimos afios en
lo que respecta a la atencion del desarrolio integral del uniformado en la institucion

Policia Nacional.

1

'f‘ ) . . .
No obstante vale la pena seguir avanzando con. el proposito de ir rompiendo
esquemas y paradigmas que impiden el crecimiento de ja institucion en lo que

respecta al desarrollo humano.
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" En este caso se sugiere que se le siga otorgando importancia a la fabor formativa

y educativa que viene adelantando el equipo interdisciplinario desde ef
departamento de Trabajo Social y que continden abriendoles espacios a estos
profesionales para que la cobertura en atencion al personal sea satisfactoria y por

su eficiencia y eficacia se refleje como un impacto positivo para la institucién.

Por otra parte se ve la necesidad de que se le de cierta autonomia al equipo,
quién es el que detecta y enfrenta el tipo de problemas que se presentan en la
institu_cié_n,' apoyando los programas, adelantados por este y os proyectos que se

estén ejecutando en pro -del b_enéﬁcio instituciohaL
ASPECTO PERSONAL DE ESTUDIANTES

Como seres humanos cada quien cuenta con una personalidad formada a partir de

un sin numero de factores externos e internos propios del desarrollo.

Sin embargo se deberia manejaf la adaptabilidad a los diferentes entornos en los

que cada individuo ée desarrolla,_ teniendo en cuenta que conductas y actitudes
son pertinentes en determinado‘ espacio y cuales no; por tanto es importante que

se consideren estas sugerencias:
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s Procurar cultivar y expresar valores de hermandad y humildad dentro de
la institucion con todas las personas que alli laboren, sin excepcion,
mantener buenas relaciones.

e Ser autentico |y seguro, utilizando la prudencia y educacion,

reconociendo el lugar donde laboran y respetando la posicién que en la

“-que se encuentran en la institucion.
e Aprovechar cada espacio para la formacion del caracter, para el

enriquecimiento personal.
ASPECTO PROFESIONAL DE ES TL‘IDIANVTES
Nuestras recomendacidnes son:
* Implementar la teoria y conceptos aprehdidos en el aula dé claée's en

la practica cotidiana; siendo muy criticas en cuanto a los procesos reales

y lo planteado en los textos.
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Investigar constantemente, ser creaﬁvas, propositivas, en: constante
accién y movimiento, aprovechandd él tiempo y las condiciones que se
presenten para ei trabajo- (dinamica organizacional).

Proponer ideas claras y viables que le faciliten la labor al- equipo
interdisciplinario.

Estar presto para colaborar en lo que se requiera.

Deé,arroﬁar yA preparar cada actividad con eficiencia y eficacia,
respondiendo con responsabitidad y entrega. | |
Asumir actitud de profesionales que estén en capacidad de manejar
cualquier caso que se présente y pueda gestionar con habilidad para
soluciones o remisiones a otros profesionales.

Réconoper la autonomia y limitantes en [a toma de decisiones, para ello
es necesario mantene_r un dialogo constate con la coordinadora de

practicas.

~ Actuar teniendo en cuenta la ética profesional y valores.

Construir 'y tener claridad sobre fa identidad pfofesional para

proyectarla en todos los procesos a intervenir.
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9. PROYECCIONES

A partir de la experiencia obtenida en el procéso de intervencién en la Institucion

Policia Nacional se perfilaria el trabajo a realizar hacia:

» Continuidad en el proceso de atencién de casos y familia por paﬁe del

equipo interdisciplinario de la institucion.

» Continuidad en los programas adelantados por el Departamento de
Trabajo Social de la institubién, reforzando las actividades desarroliadas
con estrategias de participacion y promocidn que motiven a la

comunidad uniformada a responder positivamente a esta labor.

» Creacion de nuevos y variados 'espacios de integracién entre los
uniformados y sus familias, con el objeto reforzar lﬁ confraternidad,
ayudaries en el manejo de ‘la dinamica familiar y como herramienta de
identificacion de posibles disfuncionalidades que se estén presentando

en el nacleo familiar.
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» Adelanto de acciones dirigidas a orientar el proyecto de vida de la

poblacion uniformada soltera de la instituciéon, con el propdsito de

prevenir tendencias que se han desarrollado con gran fuerza dentro del

personal respecto a la conformacion de familia y manejo de sus recursos
econémicos que afectan la vida personal (areas emocional, familiar,
laboral, relacional) del individuo, ia 'imagen institucional con

generalizaciones que comprometen el actuar de la institucion en la

sociedad, asi como también.ia imagen y correspondencia de las

‘comunidades hacia Ja labor desempefiada por el uniformado.
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10. CONCLUSIONES

A partir de la intervencion profesional desde Trabajo Social en la Institucién Policfa
Naciohal-, se dio a conocer mas a fondo la realidad que enfrenta la institucion
militar en el contexto local como una de las manifestaciones del contexto global.
De igual forma se hizo visible la gran necesidad que se esconde en e'l seno de
estas organizaciones cjonde es _'el recurso humano quien marca pautas

determinantes para el avance de la instituciébn como ente regulador de la sociedad.

El considerar que e! uniformado es un ser humano con sentimientos, suefios,
aspiraciones, problemas, limitantes, insatisfacciones; no exento de cometer
errores; permite que se le aborde de otra manera a la hora de intervenir en algun
conflicto que lo involucre. Esto demanda una respuesta analitica de los hechos, de
los antecedentes, del contexto y de las circunstancias, para poder comprendér Y
proporcionar una intervencion precisa y coherente. Asi como también el desmonte
de -imaginarios culturales que han perpetuado en la sociedad a un uniformado
infalible, invencible y muchas veces inmortal; sin posibilidad de sentir miedo o de

equivocarse.
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De igual manera se logro aportar desde el enfoque de desarrollo integral
herramientas utiles y necesarias para el desarrollo de las relaciones del
uniformado en _todos los contextos donde interactaa.

Por otra parte la aproximacion a este campo,. permitid el conocimiento de la
realidad- que viven las instituciones del gobierno actualmente, fo que nos lleva a
orientar nuestras intervenciones pértiendo de bases reales arrojadas por el mismo
contexto. Impidiendo al mismo tiempo entrar en soluciones ilusorias que chocan

con la realidad y pueden convertirse en elementos en contra de la confiabilidad y

acertividad de ia intervencién. E

Durante es;te proceso se aprecia la importancia de ser un profesional ético cc;n fa
capacidad de comprometerse con su labor, capaz de tomar decisiones acertadas y
benéficas para los que le rodean de igual manera su comportamiento refleje todos
aquellos" valores que apoya. Todo esto proporciona en una imagen ante la

comunidad con un aito grado de credibilidad y confianza.
De igual manera el trabajador social con su desempefio gana el reconocimiento

institucional, respeto por sus aportes y logra el involucramiento y respaldo de a

los miembros de la institucién en las actividades que desarrolle. De igual manera
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dentro de las instituciones con la participacion de profesionales de diferentes
areas se posibilita la conformacion de un equipo interdisciplinario, donde el

trabajador social es su promotor y coordinador pues este el camino mas favorable

.y completo para afrontar las diversas necesidades y -problematicas de la

institucion.

Es asi como la ejecucidon de este proyecto apunt6 al desarrollo integral de un
grupo humano indispensable en la sociedad que merece una intervencion
prioritaria de sus necesidades por el alto riesgo que demanda su labor. En este
sentido también se valora y se defiende el espacio y papel desempefiado desde
Trabajo Social como un.a profesion que aporta a este tipo de organizac;iones
programas y proyectos dirigidos a beneficiar la calidad de vida del recurso humano
y por ende de las orgah%zaciones buscando siempre un impacto positivo que se

refleje en la sociedad.
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ANEXO A
POLICIA NACIONAL DEPARTAMENTO BOLIVAR
" TRABAJO SOCIAL. UNIVERSIDAD DE CARTAGENA
i | ENCUESTA AL PERSONAL UNIFORMADO
IDENTIFICACION |
GRADO____ " TIEMPO DE SERVICIO
. UNIDAD____ - __EDAD

1. Sefale los cuatro valores institucionales que usted considera aplica en el
desarrolio de sus relaciones con la familia y comunidad:
-Vocacion  -Honestidad -Respeto -Lealtad Virtud

-Honor -Sabiduria -Etica -Humildad -Solidaridad

2. Considera usted que la aplicacion de los valores institucionales se da de
manera integra en el desarrollo de su labor como uniformado?

S - NO
3. Enumere por orden de importancia cuales son sus motivaciones para ser .
parte de la Policia Nacional. (4>1)

_ Estabiliciac.l= laboral
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__ Compromiso con la sociedad y el Estado

__. Deseos de acabar con los actos de injusticia

__ Posibilidad de acceso algun tipo de formacion

4. ;Qué concepcién maneja usted como uniformado respecto a la
comunidad?

a. Acogedora

b. Colaboradora

c. Conflictiva

5. ¢Como considera usted su labor diaria en el ambito comunitario?

a. Dificil d. Necesaria
b. Arriesgada . ' e. Productiva
¢. Dinamica

6. ¢Como es la respuesta de la comunidad hacia la labor que usted

desempeita?
a. Rechazo . C. Cooperacion
b. Aceptacién D. Indiferencia
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7. Considera usted que experimenta stress laboral en sus labores diarias?

SI__ NO__ Como 'se manifiesta?

8. ;Como son las relaciones laborales?

Conlosjefes: .  Armoniosas Regulares Conflictivas
Con los compafieros: Armoniosas__.  Regulares. __ Conflictivas
Con IQ subalternos:  Armoniosas_ Regulares Conflictivas

9. ,Como considera usted son las relaciones con su familia?

~ a. Armoniosas . d.Cercanas
b. Confiictivas f. Tensas
¢. Distantes

¢, Por qué cree usted que las relaciones se dan de esta manera?

&

10. ;C6mo es el ejercicio de la autoridad en su familia?

a. Impuesta | d. Permisiva
b. Orientada . ' _ e. Agresiva
- ¢. Dialogada

16}
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11. ; Qué actividades comparten como familia?

)

. Deportivas y recreativas

o

. Tiempos de esparcimiento enel hogar
c. Celebraciones y festejos
d. Todas las anteriores

e. Ninguna de las anteriores

12. Las relaciones con su conyuge se caracterizan por ser:
a. Comprensivas
b. Tensas
~ ¢. Distantes
d. Confiables

e. Conflictivas

13. g,Cémo padre que valores ha proporcionado usted para la formaciéon de
sus hijos? (Sefiale dos)
-Vocacion. ~Honestidad -Respeto -l.ealtad -Virtud

-Honor -Sabiduria -Etica -Humildad -Solidaridad

14. ¢ Se siente satisfecho con el rol desempenado en el hogar por su esposa

e hijos?
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s NO

¢ Por qué?

15. ;Como apoya usted a sus hijos en las actividades académicas y no

académicas?

k1)

. Ayudandole en sus labores

o

. Asistiendo a las actividades académicas y no académicas

Solo apoyo emocional

o

o

. Solo apoyo econbémico

16. Sabe que son los derechos humanos, considera que los practica? ;Por

qué?
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ANEXO B
POLICIA NACIONAL DEPARTAMENTO BOLIVAR
" TRABAJO SOCIAL. UNIVERSIDAD DE CARTAGENA
i | ENTREVISTA A MIEMBROS DE L.A COMUNIDAD
1. ¢Qué concepto tiene usted del personal un;formado desde su posicion de
civil? |
&

2. g,Corho considera usted la labor desempeiiada por el personal uniformado

del sector donde usted reside?
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3. ¢Que caracteristicas resaitaria usted de los uniformados del sector donde

.reside?

4. ; Confia en la labor desempeﬁada pér el personal uniformado en la

comunidad? ¢Por que?

5. ¢Como le gustaria que fuera la labor de los uniformados dentro de la

comunidad?
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ANEXO C

POLICIA NACIONAL bEPARTAME_NTO BOLIVAR
TRABAJO SOCIAL. UNIVERSIDAD DE CARTAGENA

FICHA DE OBSERVACION VISITAS CAI'S

1. IDENTIFICACION

A.1CAL

Fecha:

1.2 ESTACION A LA QUE PERTENECE

1.3 PERSONA A CARGO:

2. RECURSOS HUMANOS

2.1NUMEROS DE UNIFORMADOS

3. RECURSOS DISPONIBLES
3 1EQUIPAMIENTO

* 4. OBSERVACIONES

4.1 NIVEL FISICO
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4.2 COMUNICACION/ MOTIVACION

4 3AMBIENTE DE TRABAJO

4.4 RELACION CON LA COMUNIDAD

4.5 FORTALEZAS

4.6 DEBILIDADES
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POLICIA NACIONAL DEPARTAMENTO BOLIVAR
TRABAJO SOCIAL. UNIVERSIDAD DE CARTAGENA

FICHA DE VISITAS A ESTACIONES

FECHA:

ANEXO D

ESTACION:

COMANDANTE:

DESARRROLLO DE VISITA:

ACCIONES A SEGUIR:
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ANEXO F
POLICIA NACIONAL
DEPARTAMENTO DE TRABAJO SOCIAL
PROYECTO “RECONSTRUYENDO EL PERFIL DEL UNIFORMADO”

4

UNIDAD : : FECHA
N° | CEDULA NOMBRE Y APELLLIDO GRADO | EDAD
1 .
- 2
3
4
-
6
7
4 8
9
10

—
—

s
N

&
-
W

—
'y

(Y
[4,]

mh
o

-
~§

-
- -

-h
W

169

13



g

X

f‘}.

[

-

ANEXO G

FORMATO 1° CICLO TALLER ESTACIONES: “Manejo de relaciones interpersonales en
la familia, la institucién y la comunidad” '

Ejes Teméticos Relaciones interpersonales:
: - Conflictos
- Comunicacion
- Proyeccién comunitaria
- valores institucionales

Objetivo General:’

Fomentar en el uniformado relaciones interpersonales con el buen manejo de conflictosy

de la comunicaciéon en cada uno de los contextos sociales en los que se desenvuelve,
fundamentandose en los valores institucionales.

Objetivos especificos:

1. Presentar el proyecto “Reconstruyendo el perfil del uniformado™ ante la pobiacion
uniformada presente en el taller

2. Movilizar al grupo en torno a una participacion activa y dinamica durante el desarrollo
del taller. _ . '

3. Reforzar mediante conceptos basicos el manejo positivo de las relaciones
interpersonales "

Estrategias metodologicas del taller :

» Presentacion del proyecto “Reconstruyendo el perfil del uniformado”. Se
realizara de forma expositiva. '

= Dinamica de ambientacién: “Conociéndonos”. Se trata de que cada
persona diga su nombre y se identifiquen con’ un objeto, animal o cosa y
expresen el por que? . '

= Exposicion de las tematicas Conflicto organizacional y La comunicacion.
Durante el desarrollo de la exposicién se invitara a los participantes a
aportar sus experiencias, opiniones y puntos de vista.

« Dinamica de aplicacién, Cada uno de los participantes compartiran cuales
narraran las principales dificultades, conflictos de manejo del ambiente y
comportamiento organizacional. ' '

» Aplicacién de Instrumentos: procederemos a la aplicaron del instrumento
elaborado. . ‘

« Reflexiones finales. Estas seran construidas a partir de los conocimientos,
conceptos, aprendizajes asimilados por jos uniformados, donde expresen
compromisos o metas a alcanzar.
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ANEXO H
FORMATO 2° CICLO TALLER ESTACIONES: “Autoestima, autoconcepto y proyecto de
vida"
Ejes Tematicos - Plan de Fundamentos Filoséficos
- Autoestima. .
- Proyecto de vida.

- Valores instituciocnales

Objetivo General:

Concienciar y orientar al personal uniformado sobre fa importancia de mantener un buen
concepto de si mismo y la visualizacién de un proyecto de vida personal para conseguir
un desarrollo integral, estilo de vida apropiado.

Objetivos especificos:

1. Mowllzar al grupo en torno a una partlcipaclén activa y dinamica durante el desarrollo
del talter.

2. lograr la identificacién en el uniformado del nivel del autoconcepto y manifestaciones
en el uniformado

3. Motivar a los uniformados a ia construccién de su proyecto de vida personal.

v

Estrategias metodolégicas del taller

» Presentacion del proyecto “Reconstruyendo el perfil del uniformado”. Se
realizara de forma expositiva

* Dinamica inicial: “Cuando siento...”. es esta los uniformados narraran
situaciones en las que han experimentado una serie de sentimientos que se
encuentran en Aplicacion de |nstrumentos procederemos a la aplicaron del
instrumento elaborado.

= Exposicion de ias teméticas: A manera de conversatorio se desarroliara
dando la posibilidad de que los participantes compartan sus opiniones y
cuenten sus vivencias

= Lectura: “El buho y la torcaza” en al que se refuerza las tematicas
abordadas y surgen reflexiones.

* Reflexiones finales. Estas seran construidas a partir de los conocimientos,
conceptos, aprendizajes asimitados por los uniformados, donde expresen
compromisos o metas a alcanzar.
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ANEXO |

FORMATO TALLER: “Proyeccion del perfil profesional en el manejo de conflictos con la
familia, ia institucion y fa comunidad”

Ejes Teméticos - Conflicto organizacional
- Comunicacién
- Ambiente organizacionat
- Comportamiento organizacional

Objetivo General:

Propiciar reflexiones y cambios en el personal uniformado a partir del reconocimiento de
los elementos fundamentales en el manejo de relaciones laborales intra grupo como lo
son la comunicacion, los conflictos organizacionales, el ambiente y el comportamiento
organizacional.

Objetivos especificos:

1. Movilizar al grupo en torno a una participacién activa y dmamlca durante el desarrollo

-del taller.

2. Esclarecer y afianzar conceptos que les permitan al uniformado realizar carnblos
positivos, el manejo de las relaciones en la cotidianidad laboral.

3. Aplicar encuesta dirigida al personal uniformado correspondlente at proyecto
“Reconstruyendo el perfil del uniformado”. :

Estrategias metodologicas det taller

= Presentacién del proyecto “Reconstruyendo el perfit del uniformado”.
Dindmica de ambientacion: “Conociéndonos’. Se trata de que cada

persona diga su nombre y se ldentlﬁquen con un objeto, animal o cosa y

expresen el por qué?

» Exposicion de las tematicas Conflicto organizacional y La comunicacién.
Durante el desarrolio de la exposicion se invitara a los participantes a
aportar sus experiencias, opiniones y puntos de vista. R

= Dinamica de aplicacion. Con el objeto de que participen activamente en el
taller se les entregara a cada grupo de 3 o 5 uniformados dependiendo de
los asistentes, un caso de una situacién el cual que tendran que analizar y
reflexionar en cuanto a la manera de afrontar las diferentes situaciones
expuestas, para luego presentar una dramatizacion.

» Aplicacion de Instrumentos: en este momento entregamos y procederemos
a la aplicaron del instrumento elaborado.
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* Reflexiones finales. Estas seran construidas a partir de los conocimientos,
conceptos, aprendizajes asimilados por los uniformados, donde expresen

compromisos o metas a alcanzar.
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ANEXO J

FORMATO TALLER FORMAT!VO VIVENCIAL: “Manejo del strees laboral, autoestima y

proyecto de vida”

Ejes Teméticos - Plan de Fundamentos Filoséficos
- - Manejo det Strees Laboral
- Autoestima.
- Proyecto de vida.
, = valores institucionales
Objetivo General: :

Dirigir a los uniformados al logro de equilibrio emocional causada por el stres adquirido
en [as labores diarias, a través de un estilo de wda apropiado y la valoracién de personal y
de su labor.

Objetivos espediﬁcOS' |

1. Movilizar al grupo en torno a una participacion activa'y dinamica durante ‘el desarrollo
del taller. ,

2. Crear un ambiente en el cual sea posible la descarga de tensicnes propias de la labor
del uniformado. ,

3. Compartir conceptos que propicien en el uniformado reflexiones dirigidas a fa
responsabilidad personal de la vida,

Estrategias metodoldgicas del taller

~ = Relajacion: mientras los participantes escuchan una musica de fondo, se
buscara mediante una reflexién que se descargue el stres y se reconozcan
asi mismos.

= Dinamica de ambientacién: “Conocuéndonos .- Se trata de que cada
persona diga su nombre y se identifiquen con un objeto, animal o cosa y
expresen el por qué?

= Exposici6n de las teméticas Autoestima y Proyecto de vida, durante el
desarrollo de la exposicidn se invitara a los partlcupantes a aportar sus
experiencias, opiniones y puntos de vista.

» Dinamica de aplicacion. Cada uniformado tendrd una ficha con un
enunciado sobre conceptos relacionados con el autoestima los cuales se
ubicar en un tablero dividido en dos partes, autoestima negativa y positiva.

= Creacitn del proyecto de vida: se le entregara un formato en el cual cada
uniformado establecer4 su plan de vida personal.

= Charla. En esta se conversara de manera practica temas relacionados con
le cumplimiento de valores lnstttuc:onales sus ventajas, desventajas y
limitantes.
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Reflexiones finales. Estas seran construidas a partir de los conocimientos,
conceptos, aprendizajes asimilados por los uniformados, donde expresen
compromisos o metas a alcanzar.
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FORMATO DE EVALUACION DE TALLERES

FECHA:
ACTIVIDAD:
LUGAR:
INTENSIDAD:
PARTICIPANTES:

TEMATICAS:

METODOLOGIA:

RESPONSABLES:

OBSERVACIONES:

ANEXO K
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L POLICIA NAPle
DEPARTAMENTO DE BOLIVAR
TRABA.JO SOCIAL. UNIVERSIDAD DE CARTAGENA

PLAN DE ACCION VISITAS A CAI’'S I DISTRITO

1. RESPONSABLES

Trabajaqoras sociales en formacion de X Semestre Universidad de Cartagena:
I . .

Heidi Barranco Dovale

Maria angélica Diaz

2. COORDINACION
Trabajadora social DEBOL

Luz stella Tabares Santos

3. OBJETIVOS

" ldentificar las condiciones actuales a nivel fisico. y locativo de los diferentes
CAI'S del Distrito. |

. Percibir cual es el ambiente laboral que se establece en los diferentes CAI'S

del Distrito.
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. Conocer las caracteristicas de las relaciones establecidas entre las

comunidades y los ‘unifqrma’dos miembros de CAI'S zonales.

. Conocer las fortalezas y debilidades que presentan cada CAI'S zonai para

la puesta en marcha de sus acciones.

-4, MEODOLOGIA

. V|S|tas a las estaciones para presentaci9on del “PLAN DE ACCION DE

VISITAS A CAI'S” alos comandantes especificando objet:vos fechas y formato de

observacion.

. Observacion participante: Para la aplicacién de la ficha de observacion a

través de conversaciones y revisiones en cada jornada, de esta manera recoger

informacion. -

5. CONTEXTO TEMPORA/ ESPACIAL
Las acciones se llevaron a cabo durante el mes de noviembre y los primeros dias

del mes de diciembre' del afio’2004.

" En este plan de accion fueron visitados 18 CAI'S en el Distrito de Cartagena

distribuidos asi:.
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'ESTACION CAl T o
SAN FRANCISCO
ESPERANZA
| CRESPG
1° ESTACION |
BAZURTO
CHAMBACU
LA QUINTA
BOQUILLA
CENTERNARIO
PIEDRA DE BOLIVAR
22 ESTACION
PARAGUAY
BLAS DE LEZO
CEBALLOS
EJECUTIVOS
GAVIOTAS
3° ESTACION FREDONIA
OLAYA HERRERA ARROCERRA
MARIA AUXILIADORA
POZON
4° ESTACION BOCAGRANDE
BOCAGRNADE LAGUITO
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ANEXO M

POLICIA NACIONAL
DEPARTAMENTO DE BOLIVAR
TRABAJO SOCIAL. UNIVERSIDAD DE CARTAGENA
FICHA DE OBSERVACION VISITAS CAI'S

1. IDENTIFICACION . FECHA:

1.1 CAL
1.2 ESTACION A LA QUE PERTENECE:
1.3 PERSONA A CARGO:

2. RECURSOS HUMANOS
'NUMEROS DE UNIFORMADOS:

3. RECURSOS DISPONIBLES
EQUIPAMIENTO:

4. OBSERVACIONES:
4.1 NIVEL FISICO:

4.2 COMUNICACION/MOTIVACION:
4.3 AMBIENTE DE TRABAJO:

4.4 AMBIENTE COMUNITARIO: |
4.5 FORTALEZA:

4.6 DEBILIDADES:
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