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PROLOGO

Es una gran responsabilidad escribir un proélogo acerca de un
texto que combina las historias de vida de cuatro autores, quienes
estan al servicio de la comunidad y que, a su vez, nos presentan
perspectivas de desarrollo institucional del mismo lugar en donde
evolucionan sus carreras de profesionalizacion.

En primer lugar, puedo decir que la comunidad cuenta con un
libro, en el cual participaron arménicamente cuatro voces, quienes
cumplen dos funciones: pensadores y protagonistas de un tema
indispensable para la administracion: “Una perspectiva de la gestion
del Talento Humano”, pero en especifico. La Policia Nacional es el
objeto de estudio.

Desde un enfoque de contraste, en las primeras paginas se realiza
un ejercicio entre la administraciéon como una disciplina milenaria
y que se manifiesta de manera particular en cada cultura con la
administracion policial. Entre los puntos de encuentro de ambas
estan la organizacion, direccion, coordinacion y control de recursos,
y también de talentos.

Maés adelante se profundiza enla administraciéon como un proceso,
sin perder de vista su evolucion desde la cultura de los egipcios 4000
a.C. Para el efecto se repasa la comprension de la administracion
como una “necesidad de planear, organizar y controlar”, pasando
por teorias clasicas como las de Henry Fayol en 1911 hasta llegar a la
identificacion de autores como Lawrence y Lorsch, quienes en el afio
de 1976 hablan de “tecnologia adoptada por la empresa determina
su estructura y comportamiento organizacional”.

Sin embargo, el texto enfatiza en la administraciéon concreta
de los recursos humanos como se las conocian en su momento
para pasar a hablar de talento humano. Para llegar a este punto se
ensayaron varios conceptos como “gestion del talento humano”,

» o«

“capital humano”, “gestion de personas”, entre las mas reiterativas.



Hay que precisar que la administracion del talento humano se utiliza
para los sectores publico, privado y del tercer sector.

En instituciones como la Policia Nacional del Ecuador, como
refieren los autores del libro, “la competencia de la administraciéon
de recursos humanos recae en la Direccion Nacional de
Administracién de Talento Humano. Esta direccion coordina sus
procesos administrativos con otras direcciones especializadas,
como la Direcciéon Nacional de Educacién, la Direcciéon Nacional
de Bienestar Social, Seguridad y Salud Ocupacional, y la Direccién
Nacional de Atencion Integral en Salud”. Es decir, hay un entramado
institucional que se caracteriza por dimensiones y subsistemas.

La particularidad de la Policia Nacional reside en el hecho
de que los servidores son del nivel “directivo, técnico operativo y
empleados civiles”. De ahi, la necesidad e importancia de este libro,
pues los autores explican la complejidad y los desafios que implican
la armonizacion de estos tres segmentos de cara a la consecucion de
objetivos institucionales para beneficio interno y externo.

En este libro se diferencia el uso de términos como: instrumentos,
herramientas, modelos, enfoques, procedimientos, técnicas y gestion
del talento humano. Este aspecto es relevante, pues la confusiéon o
mal uso de la terminologia desvirtia el debate respecto de la materia
en estudio. De aqui que este texto sirve para personas iniciadas o
ne6fitos, asi como para quienes estan en un proceso de actualizaci6on
de conocimientos.

Los autores ponen a discusion varios temas en cinco capitulos con
la finalidad de avanzar cronoldgicamente en el objeto de estudio: una
perspectiva de la gestion del talento humano, evolucion de la gestion
del talento humano en la Policia Nacional del ecuador, planificacion
estratégica de la perspectiva del talento humano, organizaciéon del
talento humano, la nueva gestion de personas y del conocimiento.



Cada capitulo esta respaldado por una revision de la literatura,
apoyos visuales y recursos pedagdgicos para agilizar la lectura y su
comprension.

La Policia Nacional cuenta con un aporte actual, agil, didactico y
atil para la comprension, ejercicio y por qué no decirlo evaluaciéon
de la gestion del talento humano. Sin embargo, este texto puede
ser profundizado hacia delante en correspondencia de los retos y
desafios de un mundo cambiante.

CESAR ULLOA, PhD.
Vicerrector
Instituto de Altos Estudios Nacionales
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INTRODUCCION

Las nuevas tecnologias, nuevas practicas, nuevos
comportamientos, entre otros aspectos, hacen que los recursos
humanos tal y como los conocimos en sus inicios, vayan dando
un giro de 180°. Lejos van quedado los sistemas de reclutamiento
tradicional, convocatorias y anuncios en periddicos locales y
aquellos archivos con miles de Kardex y libros de vida en papel.
Cada década va marcando huellas y va incorporando nuevas
tecnologias que contribuyen al trabajo y mejoran los procesos, lo que
indiscutiblemente es una nueva era con una constante revolucion en
la gestion de los Recursos Humanos.

En el recorrido de cada pagina, se narra cronolégicamente los
cambios en la administracion del talento humano, marcado por
los hitos mas relevantes hasta llegar a la actual Direcci6én Nacional
de Administracion de Talento Humano de la Policia Nacional
del Ecuador. En este escrito se ha plasmado el caminar de los
departamentos, estructura, cultura, influencia social, interacci6on
institucional y su conjugar en el entorno de la seguridad ciudadana,
que permitieron y demandaron cambios sustanciales en la
organizacién que se fue adaptando a nuevos escenarios.

Esta obra constituye un sutil aporte a la gestion del
conocimiento institucional, referente a los procesos desarrollados
en la administracion del talento humano en la Policia Nacional del
Ecuador, constituyéndose un esfuerzo compartido entre los autores,
el respaldo de documentacion institucional y la experiencia laboral
acumulada en el area. Esto ha permitido compilar informacién y
datos que aporten a futuras investigaciones en la mejora de procesos
o factores concomitantes en el area de la gestion del talento humano.

iInvitamos a los lectores a sumergirse en el pasado, presente y
sonar con un futuro de mejora constante en la gestiéon del talento
humano de la Policia Nacional del Ecuador!

Los autores
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Una perspectiva de la gestion del talento humano

1.1 Definicion de administracion

Es importante tomar en consideracion que la cronologia
del surgimiento de la administracion surge desde la época de
la prehistoria, cuando el ser humano empezaba a gestionar
sus alimentos, a través de la recoleccion como sobrevivencia.
Es asi que cuando empiezan las primeras civilizaciones, los
egipcios en el afio 4000 a.C., tenian la necesidad de organizar,
planificar y controlar su imperio, seguidamente, en la
antigua Grecia en el afio 400 a. C., aparece el enunciado de
la universalidad de la administracién. Posterior, en el siglo
XX, se origina la Ciencias Administrativas, producto de las
Matematicas, Humanas, Fisicas, Informaticas, Tecnolbgicas
y Juridicas.

Paralelamente, haciendo una relacion comparativa entre
las ciencias policiales con las ciencias administrativas, se
encuentra una relacion intrinseca entre ambas, ya que la
administracion policial es una institucion que forma parte de
la estructura estatal, que administra, dirige, controla y brinda
un servicio a la ciudadania de seguridad y orden publico.

Por otra parte, la palabra administracién surge del latin ad
(tendencia, hacia) y minister (subordinacién), constituyéndose
la direccion y el manejo de los diferentes recursos: humano,
logistico, financiero, informéatico y tecnologico, con la finalidad
de alcanzar el logro y el cumplimiento de los objetivos
institucionales. Existen varias definiciones de la palabra
administracion por varios autores, en donde argumentan sus
puntos de vista como se indica en la figura 1.
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Capitulo 1

Figura 1

Conceptos de administraciéon

oin
b
Es un proceso distintivo que
consiste en la planeacién,
organizacion, ejecucién y

control, ejecutados para
determinar y lograr los

Manera de integrar las
organizaciones o partes de ella.
Proceso de planear, organizar,
dirigir y controlar el uso de
recursos organizacionales para

Administrar es prever,
organizar, dirigir,
coordinar y controlar a
través de la gerencia. (

, 1979, p. 7). bieti i | alcanzar determinados objetivos
< thlvos,tme LD ClluEe de manera eficiente y eficaz.
e gente y recursos. Chi to, 2006, p. 54).
(Terry, 1976, p. 9). (Chisvepaig )

Fuente: Elaboracion propia.

Realizando una interrelacion con las ciencias policiales se
establece que la gestion policial forma parte de:

Un conjunto de instituciones que regula, administra y
ejecuta la funcion policial. Como parte del aparato estatal,
el ente policia se expresa en diferentes niveles en la
administracion publica, bien sea en el nivel ejecutivo, en
la rama legislativa y de alguna forma en el sistema judicial.
Como cuerpo institucién, el ente policia es identificado
como parte de la organizacion burocratica de un Estado
y fuerza de administracion policial (Suarez, 2010, p. 12).

IMPORTANTE

Administracion policial.- Forma parte del poder
Ejecutivo, regida por la administracién publica por
parte del Ministerio del Interior y de la Policia Nacional
del Ecuador. Esta se encarga de administrar recursos
humanos, logisticos, financieros y tecnologicos, para el
cumplimiento de la misiéon constitucional.
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Una perspectiva de la gestion del talento humano

De igual forma, la administraciéon representa un proceso
sistematico que determina sus funciones, tareas, medios y
métodos que permiten establecer las diferentes actividades por
parte de la organizacion. De esta forma, la administracion es
un proceso que permite planear, organizar, dirigir y controlar
actividades, asi como el uso efectivo de los recursos.

Tabla 1

Proceso administrativo en funcion de los niveles organizacionales

Nivel

Organizacional Planeacién Organizacién Direccién Control
ePslfrr;:Z;iz: Disefio de la Direccion General Control global y
ol Deeriodonde _wmuewe ey 1 oo
los objetivos organizacional. >MPpe
izacionales personal. organizacional.
organizacionales.
Disefio [
Planeacion y departamental. Gerencia y recursos. Contrci es F,adl'jC()Is y
i i6 Estructura de los Liderazgo y evaluacion de
Intermedio asignacién de 5 i S desempefio
organos y equipos. motivacién.
(R, Normas y departamental.
procedimientos.
| Disefio de cargos y Controles
Planes tareas. Supervisién de operacionales y
Operacional °Pe,"f”c'°":|de,5 de Métodos y primera linea. evaluacion del
accion cotidiana. procesos de desempefio
operacion. individual.

Fuente: Chiavenato, I. (1994). Administracion: teoria, proceso y practica, p. 168.

Conforme a la linea cronologica del tiempo, la
administracion ha tenido varias teorias del pensamiento
administrativo. Esto ha evolucionado desde la prehistoria
hasta la actualidad, siendo influenciada por el desarrollo
industrial, comercial y tecnologico, generando un entorno
volatil, creativo e innovador, para el desarrollo de las ciencias
administrativas y policiales.
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Capitulo 1

Cronologia del origen de la administracion

Tabla 2
Epoca Actores
Egipcios
Hamurabi
Prehistoria
Hebreos

Mencio (China)

Sécrates (Grecia)

Dioclesiano

Antigua
Arsenal de Venecia

Nicolds Maquiavelo
Media

Adam Smith

Frederick Taylor

H Fayol
Industrial e

\asi
Clasica Max Weber

Elton Mayo
Kurt Lewin

Koontz y O'Donnell
James Burnham

Industrial

Neoclasica Herbert Alexander

imon
Ludwig von Bertalanffy
Burns Y Stalker
Chandler
Moderna

Joan Woodward

Lawrence y Lorsch

Aio

4000 a. C.

1800 a. C.

1491 a.C.

500 a. C.

400 a. C.

284

1436

1525

1776

1903

1911

1947

1932

1930

1947

1947

1969

1961

1962

1965

1976

Enfoque

Necesidad de planear, organizar y controlar.

Empleo control escrito y testimonial y
empleo del salario.

Concepto de organizacién.

Necesidad de sistemas y estandares.

Enunciado de la universalidad de la
Administracién.

Delegacién de autoridad.

Contabilidad de costos, control de
inventarios.

Principio de consenso en la organizacion;
liderazgo; tacticas politicas.

Principios de especializacién de los
operarios; concepto de control.

Administracién cientifica.
Teoria clésica.
Relaciones humanas.

Teoria de la burocracia.

Teoria neoclésica.
Teoria estructuralista.

Teoria del comportamiento.

Teoria de sistemas.

Teoria contingente.
Cambios estructurales de la organizacién.

Practicas administrativas y el ambiente
externo de las empresas.

Organizacién adecuada a las condiciones
ambientales.

Tecnologia adoptada por la empresa
determina su estructura y comportamiento
organizacional.

Fuente: Chiavenato, I. (2006). Introduccion a la Teoria General de la Administracion.
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Una perspectiva de la gestion del talento humano

1.2 Administracion de recursos humanosy talento humano

Laadministracion de personas ha evolucionado con la sociedad,
es asi que, en pleno auge de la revolucion industrial del siglo XX,
surgen las “relaciones industriales”, siendo, en ese entonces, la
administracion de las industrias y el manejo de los trabajadores
quienes generaban la producciéon del capital. Posteriormente,
en los afios 50 cambia su denominacién a “administracion de
personal”. Ya para la década de los afios 70, surgen los “recursos
humanos”, teniendo como antecedente la exigencia de los
derechos laborales, puesto que los trabajadores constituyen un
recurso fundamental en el desarrollo de la organizacion.

Finalmente, en el ano de 1998 surge una nueva concepcion
por parte McKinsey & Company, quienes desarrollaron un nuevo
enfoque denominado “gestiéon del talento humano” o también
conocido como “capital humano”. Este se centra en encontrar y
motivar a las personas con un alto potencial, constituyéndose en
la esencia de la organizacion y como un recurso esencial para el
cumplimiento de sus objetivos.

En esta cronologia historica, surgen varios autores que definen

a los recursos humanos como se muestra en la figura 2.

Figura 2 .. .,
Conceptos de administracion

s a g s N\

{0

Es el grupo de personas En relacién a la funcién o Para el conjunto de Como profesién, son los
que se encuentran érea en las organizaciones, précticas, corresponden a individuos que trabajan con
dispuesto, capaz y son los componentes la manera en que la dicha érea, seleccionando,

deseoso de trabajar operativos que brindan empresa maneja las capacitando o ejecutando
para contribuir a los sus servicios de seleccién, actividades nombradas otras actividades
objetivos de la incorporacion, anteriormente, seleccién, relacionadas con el
empresa" capacitacién, formacién, prestaciones, ersonal.
(Werther y Davis, 2000, comunicacién, entre otros. higiene y seguridad en el (Chiavenato, 2009, p. 33).
p.573); trabajo, etc.

L ||W

Fuente: Elaboracion propia.
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En este contexto, en la Policia Nacional del Ecuador, la
competencia de la administraciéon de recursos humanos
recae en la Direccion Nacional de Administracién de Talento
Humano. Estadireccion coordina sus procesos administrativos
con otras direcciones especializadas, como la Direcciéon
Nacional de Educacion, la Direccién Nacional de Bienestar
Social, Seguridad y Salud Ocupacional, y la Direccion Nacional
de Atencion Integral en Salud. Estas entidades gestionan los
diversos subsistemas que componen la gestiéon integral del
talento humano. De aqui la importancia de ejecutar de forma
adecuada los subsistemas y subfunciones de talento humano:

Figura 3

Planeacién
Estratégica

Capitulo 1

Subsistemas de talento humano

/

~

Reclutamiento y Higiene y
Seleccién Seguridad
/ Administracién
Induccién dela

Remuneracién

/

Formacién y
Capacitacién

Evaluacion del
Desempefio

Situacién
Policial

~

Registros

Salud integral

Fuente: Elaboracion propia.

24

Plan de
Carrera



Una perspectiva de la gestion del talento humano

Por consiguiente, en la Policia Nacional, los recursos
humanos se componen por servidores policiales del
nivel directivo, técnico operativo y empleados civiles. Es
imperativo que todos los grados jerarquicos, conforme a su
nivel, cargo o funcién, se integren de manera efectiva dentro
de la organizacién. Estos son los responsables de coordinar
e integrar a los servidores policiales con los demaés recursos
(econdmicos, financieros, tecnolégicos, técnicos y de tiempo),
alcanzando de manera satisfactoria y en conjunto, los objetivos
institucionales.

Figura 4

Composicion de la Policia Nacional del Ecuador

Fuente: Elaboracion propia.



Capitulo 1

Objetivo de la gestion de recursos humanos en la
Policia Nacional del Ecuador

El objetivo del sistema de administracion de recursos
humanos en una institucion pablica, como la Policia Nacional
del Ecuador, debe ser, mejorar la gestion de talento humano
y alinear las cualidades y competencias con las funciones y
responsabilidades especificas de cada puesto de trabajo. Bajo
esta premisa se desarrollan los siguientes objetivos descritos
en la figura 5.

Figura 5

Objetivos de la gestion de recursos

2 Empoderar al personal.

I Regular las diferentes fases
de las situaciones laborales.

OBJETIVOS DE LA
ADMINISTRACION
DE RECURSOS
HUMANOS EN LA
POLICIA NACIONAL
DEL ECUADOR

Resolver
eficazmente
problemas que se

susciten.

Desarrollar las
competencias de los

servidores policiales.

3 Desarrollar una fuerza
laboral eficiente.

4 Elevar la calidad
en el servicio.

5 Coordinar el esfuerzo de

. L. los grupos de trabajo.

6 Satisfacer los requisitos grup )
minimos de bienestar.

Fuente: Elaboracion propia.
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Consecuente, la administracion de talento humano es una
definicibn moderna y utilizada en instituciones publicas y
privadas, definida por varios autores de la siguiente forma:

Figura 6

Administracién de talento

humano

Administracion del talento humano

“Es la funcién de la organizacién que se refi iere a proveer capacitacion,
desarrollo y motivacién a los empleados, al tiempo que busca la
conservacién de estos"

(Chambers, 1998, pp. 44-57).

"Es un conjunto de politicas y précticas necesarias para dirigir los aspectos
rativos en a las personas o los recursos humanos, como el

recl i la la formacién, las r i yla I

del desempeiio" (Chiavenato, 2009, p. 34).

Fuente: Elaboracion propia.

IMPORTANTE

Administraciéon talento humano policial.- Se
define como una estructura organizativa vertical que se
encuentra interrelacionada con los diferentes niveles,
subsistemas y componentes de la institucion, para
su funcionamiento, desarrollo y el cumplimiento de
la misi6on constitucional por parte de los servidores
policiales a nivel nacional.
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1.3 Administracion de personal

Considerando la definicion de administracion de personal
por parte del autor Chiavenato (2006): “es el conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos
administrativos en cuanto a las personas o los recursos
humanos, como el reclutamiento, la seleccion, la formacion,
las remuneraciones y la evaluacion del desempeno”.

La administracién de personal, conocida también como
administraciéon de recursos humanos, administraciéon del
capital humano o administraciéon del talento humano, es
fundamental para coordinar los esfuerzos individuales de los
integrantes de una organizacion, con el objetivo de asegurar su
bienestarylograrlas metas establecidas a nivel organizacional.
Conceptualmente, es esencial considerar a las personas no
solamente como un recurso o capital, sino como talento. Este
término refleja el reconocimiento del factor humano como el
elemento central dentro de la organizacion. A menudo, este
talento humano ha sido valorado al mismo nivel o incluso por
debajo de otros activos institucionales como el capital y las
maquinarias, una perspectiva que requiere reevaluacion.

El rol que desempeiia la administraciéon de talento humano
es, por tanto, crucial y decisivo. A través de esta disciplina, se
promueve no solo la eficiencia y productividad organizacional,
sino también el desarrollo humano y profesional de cada
miembro del equipo, alineando sus contribuciones con los
objetivos estratégicos de la organizacion. Esto subraya la
importancia de una gestion que vaya mas alla del manejo
administrativo y se enfoque en el crecimiento integral y
sostenible de todos los trabajadores.
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En sintesis, la administracion de personal constituye
un area estratégica en la institucion policial, clave para la
optimizacion de recursos humanos, econémicos, financieros,
instalacionesy sistemas. El éxito en la consecucion de objetivos
y metas institucionales depende significativamente del aporte
del talento humano. Este factor esta integrado por personas
que contribuyen diariamente con su conocimiento, trabajo,
creatividad, pro actividad y esfuerzo.

¢Cual es la diferencia entre recursos humanos y
gestion de personas?

La principal diferencia entre estos conceptos esta en el
proceso: mientras que el profesional de recursos humanos
se encarga de tender puentes entre el empleado y la
organizacion, la metodologia de gestion de personas se ocupa
de las herramientas necesarias para mejorar y gestionar las
competencias de los empleados.

La principal distincion entre los conceptos de recursos
humanos y gestion de personas radica en su enfoque y proceso.
El profesional de recursos humanos se centra principalmente
en establecer y mantener una relacion eficaz entre el empleado
y la organizacion. Esta funciéon incluye la mediaciéon de
conflictos, la comunicacién de politicas organizacionales
y la implementacién de procedimientos de contrataciéon y
retencion de personal. Por otro lado, la gestion de personas
adopta un enfoque mas holistico y estratégico, enfocandose
en las herramientas necesarias para mejorar y gestionar las
competencias de los empleados.

Ambos roles son complementarios, pero mientras que
recursos humanos puede verse mas como una funcion
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administrativa y de cumplimiento, la gestion de personas se
orienta hacia el desarrollo del capital humano dentro de la
empresa, asegurando que las habilidades y competencias de
los empleados estén alineadas con las necesidades y estrategias
de la organizacion.

1.4 Importancia del talento humano en la eficiencia
organizacional

Es fundamental subrayar que, a lo largo del desarrollo
industrial, el factor humano ha desempenado un papel
primordial. La diversidad de capacidades intelectuales y
fisicas que poseen los trabajadores ha sido esencial para
operar maquinaria y utilizar otros recursos necesarios en la
produccion de bienes y servicios. De este modo, se evidencia
que, sin la intervencion humana, el sector productivo seria
incapaz de generar los productos y servicios requeridos por
la sociedad. Por lo tanto, las capacidades y habilidades del
talento humano influyen directamente en la eficiencia y
productividad de la organizacion, siendo la representacion del
elemento que permite a toda organizacion tener el éxito o el
fracaso.

Para contar, con un ente calificado se debe retener
e identificar candidatos que conformen equipos de alto
rendimiento, altos potenciales que deben ser ubicados
en cargos de acuerdo a sus competencias, a fin que sean
desarrolladas de manera Optima, sin olvidar detectar y
satisfacerlas necesidades y motivaciones. Ala Policia Nacional,
se le atribuye como principal objetivo, mantener la seguridad
y el orden publico y hacer respetar las leyes y proteger a los
ciudadanos y sus bienes. Para cumplir con efectividad estos
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objetivos, se debe sostener en valores y principios en los
que prima la integridad y disciplina, dedicacién al servicio,
gestion emocional, trabajo en equipo y una gran capacidad de
adaptacion al contexto y a los cambios sociales.

La importancia del capital humano policial radica en
reconocer el papel clave que desempefian frente a la sociedad.
Los uniformados son pilares que contribuyen a mejorar
las condiciones de seguridad comunitaria, a través de la
participacion activa en la mediacién y resolucion de conflictos
sociales, construyendo el gran tejido social.

Figura 7
Servicio de transito del aito 1993

G

Fuente: Archivos policiales.
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1.5 Importancia del servidor policial en el rol social

Entre los roles sociales necesarios, para que la sociedad
tenga un desarrollo sostenible, es fundamental el papel que
cumplen las instituciones de seguridad. Estas constituyen en
territorio garantia de paz social, bajo autoridad y soberania
nacional. La teoria del derecho senala que:

Una sociedad culta y evolucionada debe regir sus actos
a través de la convicciéon de la ciudadania de que debe
cumplir las leyes porque es bueno y conveniente; pero,
para que las minorias que discrepan de esa nocion
acaten la ley, debe operar la coaccion (Osse, 2006).

El servidor policial se convierte en el guardian comunitario,
defensor de los derechos humanos que fortalece la convivencia
ciudadana, siendo un elemento fundamental para el ejercicio
delosderechosylibertades ptiblicas. El aportaala construccion
de la seguridad, con el uso de herramientas civicas y sociales
de las que el uso de la fuerza es la ultima herramienta para
establecer el orden publico.

Sin embargo, la situaciéon actual que atraviesa Ecuador,
con el incremento del narcotrafico, violencia, delincuencia,
surgimiento de ecosistemas criminales, corrupciéon e
impunidad, hacen mas complicada y peligrosa la actuacion
del servidor policial con un eminente riesgo laboral.

Ante esta situacibn, es necesario contar con una
planta organica de servidores policiales especializados y
profesionales, en un ambiente laboral adecuado, que entregue
resultados como mejorar la calidad del servicio, elevar el nivel
de satisfaccion de la ciudadania, obtener mejores indicadores
y cumplir con las metas planteadas que apunten a lograr un
crecimiento social.
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Entonces, resulta importante identificar y atender las
necesidades laborales de los servidores policiales frente a sus
actividades y tareas que constituyen un rol social, componente
sustancial para la democracia. Un policia es un servidor
publico que representa al Estado, facultado para ejercer la
accion coercitiva con el uso legitimo de la fuerza.

1.6 Elmodelo de gestion del talento humano en
instituciones jerarquizadas

En la mayoria de los paises, las policias son civiles por
naturalezayorigen. Seencuentran adscritasalos Ministeriosde
Interior o Justicia. Adema4s, son organizaciones provenientes
de estructuras militarizadas, que guardan rasgos militares,
como por ejemplo uniformes, procedimientos operativos,
formacion, ceremonias castrenses y la permanencia de grados
jerarquicos, dividido entre nivel directivo (oficiales) y técnicos
operativos (Tropa). Este es el caso de la Policia Nacional del
Ecuador.

La militarizacion esta impregnada en la cultura
organizacional, en sus diferentes procesos administrativos
y operativos. Actualmente, la tendencia mundial es que la
policia esté lo menos militarizada posible.

Una policila més militarizada tiende a ser menos
receptiva a las necesidades de la comunidad y tendra
dificultades para establecer relaciones con la poblacion,
algunos autores sostienen que la militarizacion puede
hacer que la policia sea mas violenta, pero las estructuras
jerarquicas y la disciplina que lleva asociadas pueden
constituir también una posible herramienta para
controlar y garantizar cierto grado de seguridad publica.
(Osse, 2006, p. 68).

La Policia Nacional, dentro de su modelo de administracion
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de talento humano, conserva un enfoque humanista, basado
en competencias y desarrollado por la Direccion Nacional
de Administracion de Talento Humano. Realizando la
comparacion del proceso de gestion humana de una empresa
privada o publica con la institucion policial, se evidencia una
diferencia entre la rigurosidad del proceso de incorporaciéon
(reclutamiento) a cualquier plaza de trabajo. En este sentido,
se asegura que el proceso de seleccion e incorporacion
institucional es mas estricto, largo y riguroso que el de cualquier
aspirante a ocupar cargos en el sector pablico. Un profesional
especializado, técnico o tecnologo, en ningun grado se somete
a examenes médicos con tanta rigurosidad para aspirar a un
cargo publico.

Por otra parte, el caracter jerarquico de la institucion se
estructura en una linea de mando basada en grado, jerarquia
y antigiiedad. De esta forma, cada director, comandante o jefe
de dependencia, desde su estilo personal de mando, plantea
al grupo de trabajo, bajo su mando, adaptacion al estilo de
liderazgo y manera de trabajo, permitiendo organizar y realizar
cambios y movimientos internos del personal conforme a las
necesidades del servicio.

Este modo de administraciéon permite que los servidores
policiales se ubiquen en cargos sin contar el perfil requerido,
quedando su ubicacion laboral sujeta a relaciones carismaticas,
lazos de amistad, consanguinidad o afinidad, dejando de
lado el modelo basado en competencias en el que prima el
conocimiento, las habilidades y destrezas, desaprovechando
competencias de otros profesionales mejor perfilados.

Independiente de estas falencias, la actual estructura
organizacional se soporta sobre la base de la disciplina y las
marcadas lineas jerarquizadas de mando que permiten a la
institucion ser mas adaptativa a los cambios sociales y dar

respuesta a los diferentes escenarios de conflicto social.
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Evolucion de la gestion del talento humano en la Policia Nacional del Ecuador

2.1 Lineadetiempo de la Policia Nacional del
Ecuador

La Policia Nacional del Ecuador, como parte de la
administracién puablica, ha experimentado una evolucion
historica significativa, en tres etapas: funcional, institucional
y profesional.

La etapa funcional, se compone de diversos periodos
historicos que incluyen los siguientes periodos: Pre-Incéasica,
Incasica, Colonial, Gran Colombia y Republicana, para lo cual
durante este periodo el 13 de enero de 1846 marca el primer
hito institucional denominado “Génesis de la Policia Nacional
del Ecuador” (Villarroel, 2023, p. 20), con la promulgacion
del Decreto por el presidente Vicente Rocafuerte, en el cual
se atribuye al Ministerio de lo Interior “lo perteneciente al
gobierno politico y econémico de la Republica, a la Policia
General, a la instruccion publica...” (Villarroel, 2023, p. 43),
de igual forma conforme al registro establecido durante esta
etapa el 14 de junio de 1884 mediante Decreto por parte del
presidente José Maria Placido Caamaifio se establece por
primera vez el organico institucional con 389 hombres en las
15 provincias (PRE, 1884, Decreto).

El 12 de diciembre de 1923 a través del Decreto Ejecutivo,
el presidente José Luis Tamayo, publico el Reglamento para la
Organizacion y Servicio de la Policia Nacional de la Republica,
en donde se norma la estructurayla organizacion institucional,
para lo cual en el marco de las atribuciones el Director General
tenia la facultad de otorgar el nombramiento y la remocién del
personal de Policia de la Republica (Villalobos, 1985, p. 797),
de esta forma surgiendo la denominacion de administracion
de personal.
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Por otra parte, el 01 de febrero de 1926 por parte de la Junta
Provisional se aprobo el orgénico para la Policia Nacional con
3.011 hombres, distribuidos en 2.673 para la Policia Urbana;
297 Policia Rural y 41 para la de Ferrocarriles. (Villalobos,

1999, p. 8).

Un hecho histérico para nuestra institucion durante
esta etapa se remonta al aflo 1937, cuando por primera vez
ingresaron mujeres a nuestras filas: Dolores Gallegos, América
Falconi e Isabel Mosquera, que se convirtieron en las primeras
Celadoras pertenecientes a la Segunda, Tercera y Cuarta
Compaiia de la Division de Policia del Guayas (INEHPOL,
2019, p. 34). Su ingreso no solo marc6 un hito en la historia
de la Policia Nacional, sino que también abri6 las puertas a
un nuevo horizonte para nuestra institucion, estableciendo de
esta forma las bases de un proceso de inclusion.

En relacion con la época de la profesionalizacion, surge a
partir del 2 de marzo de 1938 con la creacion de la Escuela
de Carabineros por parte del presidente General Alberto
Enriquez Gallo, siendo el promotor de grandes cambios para
nuestra institucion, de igual forma el 8 de julio de 1938, se
expide el decreto ejecutivo sobre la Ley Organica del Cuerpo
de Carabineros de la Republica. Esta Ley incluyo, por primera
vez, en su estructura organica, el Departamento de Personal,
manteniendo la misma denominacién de Personal del Cuerpo
de Carabineros para lo cual tenian dos categorias: Oficiales
y Tropa, (Villalobos, 1985, p. 986). Ademas, el organico del
cuerpo de carabineros fue de 3471 hombres distribuidos
de la siguiente forma: 1 General, 3 Coroneles, 5 Tenientes
Coroneles, 8 Mayores, 61 Capitanes, 75 Tenientes, 112
Subtenientes, 47 Sargentos primeros, 131 Sargentos Segundos,
127 Cabos Primeros, 160 Cabos Segundos, 2.717 Carabineros,
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19 Amanuenses Archiveros y 5 Choferes. (Villalobos, 1985, p.
990).

Es importante también sefalar durante esta época de
profesionalizacion el 7 de septiembre 1937 se registra a
la primera Carabinera sefiora Clotilde Sanchez Rosero
perteneciente a la Revista de Comisario del Batallon de
Carabineros “Guayaquil” (INEHPOL, 2019, p. 35).

Por otra parte, el 12 de septiembre de 1944 se promulga
la Ley Orgéanica de la Guardia Civil Nacional, cambiando la
denominacion de Departamento de Personal por Seccion
de Personal y Archivo la cual se encontraba inmersa en la
estructura de la Comandancia General del Cuerpo de Guardia
Civil Nacional.

Consecutivamente mediante Decreto de fecha 4 de julio
de 1946 por el presidente José Maria Velasco Ibarra se
promulga la Ley Organica y de Régimen Administrativo de
la Guardia Civil Nacional para lo cual nuevamente surge
el Departamento de Personal, (Villalobos, 1999, p. 145). el
cual se encontraba a cargo del Prefecto o de cualquier otro
Oficial designado por el Comandante General el mismo que
tenia la atribucién de pedir los cambios del personal. Mas
adelante, el 6 de julio de 1946, se promulg6 la Ley de Situacion
Policial y Ascensos de la Guardia Civil, que regul6 aspectos
fundamentales del personal de la Guardia Civil, tales como:
grado, empleo, situacidn, reclutamiento, pases, comisiones,
reincorporaciones y ascensos (Villalobos, 1985, p. 1192).
Luego el 15 de abril de 1953, por parte del presidente José
Maria Velasco Ibarra aprueba un nuevo organico institucional
para la Policia Civil Nacional con 4.724 hombres distribuidos
de la siguiente forma: 1 Comandante General, 19 Prefectos, 28
Subprefectos, 79 Inspectores, 110 Subinspectores Primeros,
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108 Subinspectores Segundos, 40 Cadetes, 92 Sargentos
Primeros, 293 Sargentos, 507 Cabos y 3.447 Guardias Civiles,
(Villalobos, 1999, p. 43).

Posterior, el 9 de noviembre de 1964, se promulga la Ley
Organica de la Policia Nacional, marcando un cambio en el
nombre de la institucion y en su estructura organizacional y
administrativa del personal policial, ademés se establece los
parametros para la determinacion del numérico institucional
conforme a los siguientes aspectos:

La extension territorial asignada al control del reparto; la
extension y facilidad de uso de las vias de comunicacion;
la densidad de la poblacion; los indices de incidencia de
los diversos tipos de delito; la necesidad de mantener el
orden y la tranquilidad en cada jurisdiccion y las demas
necesidades y condiciones del servicio policial. (Villalobos,

1999, p. 167).

Al afio siguiente, el 21 de abril de 1965, se realiz6 el primer
curso internacional sobre administracion y organizacion. Este
curso fueimpartido por asesores dela Universidad de Pittsburg
y representantes del Instituto de Estudios Administrativos de
la Universidad Central del Ecuador, quienes capacitaron a
un grupo de jefes y oficiales de la Policia Nacional, en temas
referentes sobre: “principios de administracion, organizacion,
jefatura administrativa, jefatura de personal, entre otros
temas” (Villalobos, 1985, p. 1449). De esta forma, surge
institucionalmente la concepcién de la Administracion de
Personal.

Mas tarde, el 28 de octubre de 1966, se produjo un
nuevo hito trascendental para la instituciéon policial, con la
promulgacion de la Ley de Personal de la Policia Nacional.
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Esta Ley reguld aspectos fundamentales como: mando,
superioridad, reclutamiento, situacion policial, ascenso,
pases, destinaciones, comisiones, licencias y permisos. “Esta
legislacion fue crucial para garantizar la estabilidad laboral,
asi como el perfeccionamiento y desarrollo continuo del
personal policial” (Villalobos, 1985, p. 1464).

Continuando con la cronologia de eventos significativos
para la institucién policial el 21 de marzo de 1973 el presidente
General Guillermo Rodriguez Lara mediante decreto publica la
Ley Orgéanica de la Policia Civil Nacional, la cual determinaba
la organizacion de la administracion del personal de la Policia
Civil Nacional a través del Departamento de Personal con las
siguiente funciones: Informar al Comando General y Consejo
Superior sobre los movimientos que deban realizarse;
Determinar la situacion legal de los miembros de la Institucion
relacionado a los tiempos de servicios, tiempos en el grado,
antigiiedad, pases, altas, bajas y transitorias; Llevar los libros
de vida de los Oficiales y las tarjetas de vida de miembros de
Tropa, entre otras. (Villalobos, 1999, p. 213), de igual forma
afios mas tarde el 28 de febrero de 1975, el mismo gobierno
publica una nueva Ley Organica de la Policia Nacional para lo
cual el Departamento de Personal era un Organismo Superior
Asesor de la Policia Nacional, desempenando funciones
esenciales tales como:

Estudiar las normas para la organizacion de los cuerpos
policiales y del personal de la Policia en general,
entendiéndose en las tareas de seleccidon, reclutamiento,
promocién, educaciéon y adiestramiento; Estudiar las
normas y procedimientos técnicos de movimientos y
pases del Personal; Estudiar y elaborar las normas para
los servicios de sanidad, asistencia social y bienestar del
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personal de la Policia Nacional; y, elaborar los planes, de
adiestramiento del personal. (Ley N° 189, 1975, art.22).

Adicionalmente, en la misma legislacion se crea por
primera vez, la Direccién General de Personal de la Policia
Nacional (Villalobos, 1999, p. 255). Esta direccion se
concibié como un organismo administrativo, con la finalidad
de planear, dirigir, coordinar y supervisar las actividades
técnico-administrativas, relacionadas con el personal de la
Policia Nacional, consolidando asi un marco organizativo
més robusto y funcional para la gestion del capital humano
dentro de la institucion. Dentro del marco de sus obligaciones
y atribuciones le correspondia:

Planear la ubicacion del personal; reclutar, incorporar y
hacer los movimientos y pases del personal; La seleccion
y adiestramiento técnico del personal; establecer normas
para la administracion general de personal y supervisar
su cumplimiento; registrar en los libros y tarjetas de vida
profesional el proceso judicial y disciplinario del personal;
mantener y mejorar el sistema de control del personal; y,
preparar y revisar publicaciones de ayudas a la instruccion.
(Ley N° 189, 1975, art. 31)

En la secuencia cronologica de los sucesos relevantes
para la Direccion General de Personal, el 1 de noviembre de
1978, se publica una Ley de Personal de la Policia Nacional.
Esta Ley fue disenada con el siguiente proposito: “regular
la profesion policial, garantizar la estabilidad y proponer al
perfeccionamiento y superacion de sus miembros” (Ley N°
2066, 1978, art.1). En este marco legal, se detalla una serie de
aspectos fundamentales para la administraciéon del personal
que consta: “clasificaciéon de la administracion del personal;
la superioridad del mando; reclutamiento; situacion policial;
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ascensos; de la eliminacion; de los pases; de las comisiones;
de las licencias y permisos; de las condecoraciones y
recompensas” (Ley N° 2966, 1978).

Por otra parte, segiun el Departamento de Procesamiento
de Datos de la Policia Nacional del Ecuador, el organico
institucional de la Policia Nacional del Ecuador en 1980 era
de 7.628 miembros, conformado por 7.351 hombres y 277
mujeres. Posteriormente, en 1985, el organico institucional
se increment6 a 11.127 miembros, de los cuales 10.704 eran
hombres y 423 eran mujeres (Archivo DNATH, 1995, p. 385).
Durante el ano 1993, la cifra ascendi6 a 16.818 miembros, con
15.996 hombres y 822 mujeres. Finalmente, en 1998, el total
del organico institucional fue de 21.238 miembros (Archivo
DNATH, 1995, p. 385).

Paralelamente el 24 de julio de 1998, se promulgd una
nueva Ley Organica de la Policia Nacional, marcando una
nueva era de transformaciones significativas en el estatus
juridico, organizacional y administrativo de la institucion.
Esta Ley otorg6d a la Policia Nacional personeria juridica,
asi como autonomia administrativa y financiera. (Ley
N° 123, 1998). De igual forma la Direccion General de
Personal constituyéndose como un organismo méaximo de
planificacion interna para el desarrollo de las actividades
humanas y el cumplimiento de los objetivos institucionales,
el personal policial qued6 directamente sujeto a la Ley de
Personal, experimentando grandes transformaciones para la
administracion del personal policial, referente “a la carrera
policial; a sus derechos y obligaciones; estabilidad laboral;
especializacion, perfeccionamiento; aseguraba la selecciéon en
base de un sistema de evaluacion por capacidad y méritos en
el ejercicio de la funcion” (Ley N° 123, 1998).
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El 7 de agosto de 1998, en la Ley de Personal de la Policia
Nacional del Ecuador, se realiz6 una reforma parcial, donde se
introdujo cambios estructurales, como: una nueva estructura
organica para los oficiales Generales y la clasificaciéon de
la situacion policial en categorias como servicio activo, a
disposicidn, transitoria y servicio pasivo. También, se da inicio
a la calificacién anual del personal policial, en funcion de sus
cualidades profesionales, morales, intelectuales, fisicas y
personales. Ademas, se incrementaron los afios para el ascenso
en algunos grados. Ademas, la Ley de Personal promovio la
mejora del clima laboral, a través del fortalecimiento de la
seguridad y bienestar social, atendiendo a las necesidades
fundamentales de salud, vivienda, educacién, crédito,
esparcimiento, asesoria, comisariatos y otros servicios. Este
enfoque integral permitio que el personal policial, desarrollara
un mayor desempeio en sus funciones, contribuyendo asi al
fortalecimiento integral de la institucion.

Consecuentemente el presidente Fabian Alarcon Rivera
mediante Decreto de fecha 26 de agosto de 1998, incrementa
la planta orgéanica de la Policia Nacional con dos mil hombres
para lo cual estaban distribuidos de la siguiente forma:
General Superior de Policia 1, Generales de Policia 15,
Coroneles de Policia 63, Tenientes Coroneles de Policia 124,
Mayores de Policia 227, Capitanes de Policia 387, Tenientes
de Policia 516, Subtenientes de Policia 842, Aspirantes a
Oficiales (Cadetes) 450, Suboficiales Mayores 20, Suboficiales
Segundos 111, Sargentos Primeros 117, Sargentos Segundos
412, Cabos Primeros 3.693, Cabos Segundos 5.935, Policias
7282, Aspirantes a Policias 750 y Empleados Civiles 293 con
un organico total de 20.945 (PRE, 1998, Decreto, art. 2)
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Por otra parte, a principios de 1999, la Direccion General de
Personal de la Policia Nacional del Ecuador, crea la Unidad de
Planeamiento, que actualmente se conoce como Departamento
de Desarrollo Institucional. Este Departamento se ha
constituido como un 6rgano asesor esencial, encargado de la
formulacidn, supervision y evaluacion de planes, programas y
proyectos.

Entre sus responsabilidades destacan la elaboracion de
estructuras organizacionales adaptadas a las necesidades de
la institucidn, la formulacion del esquema organico policial, la
salud e higiene laboral y la gestién de solicitudes para cursos
de formacion y capacitaciéon. Este Departamento, por tanto,
juega un papel fundamental en el desarrollo institucional y de
modernizacion continua de la Policia Nacional.

Figura 8

Unidad de Planeamiento Direccion General de Personal aito 2002

Fuente: Archivos policiales.
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Figura 9
Evolucién de la Direccion

Administracién de Personal

@ Reglamento para la Organizacién y
servicio de la Policia Nacional de la
Republica.

Administracién de Personal
@ Ley Organica de la Guardia Civil -
Seccién de Personal y Archivo.

Administracién de Personal
@ Primera Ley de Personal de la Policia
Nacional - Departamento de Personal.

@ Ley Orgénica de la Policia Nacional
surge la Direccién General Personal de
la Policia Nacional.

Administracién de Personal.

@ Reforma a la Ley de Personal de la
Policia Nacional - Direccién General de
Personal.

Gestién de Talento Humano.

@ Estatuto  Orgéanico de  Gestién
Organizacional por Procesos de la
Policia Nacional del Ecuador
Direccién Nacional de Administracion
de Talento Humano.

Gestion de Talento Humano.

® Reglamento de Carrera para los
servidores policiales.

® Direccién Nacional de Administracién
de Talento Humano.

Fuente: Departamento de Desarrollo Institucional - Direccién Nacional de Administracién de Talento Humano.
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Nacional de Administracion de Talento

Humano

1938

Administracién de Personal

Ley Organica del Cuerpo de Carabineros
de la Repulblica Departamento de
Personal.

Administracién de Personal
@® Primera Ley de Personal de la Policia
Nacional.

Administracién de Personal.
® Segunda Ley de Personal de la Policia
Nacional.

Administracién de Personal.

@ Segunda Ley de Personal de la Policia
Nacional Direccién  General de
Personal de la Policia Nacional.

Gestién de Talento Humano.

©® Cédigo Organico de Entidades de
Seguridad Ciudadana y Orden Publico
- Direccién General de Personal

Gestion de Talento Humano.

® Reglamento de Carrera para las y los
servidores policiales.

© Direccién Nacional de Administracion
de Talento Humano.
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Por otra parte, el organico institucional, en el afio 2004
la Policia Nacional del Ecuador contaba con un total de 31.106
de personal, de los cuales 29.008 eran hombres y 2.098
mujeres. Para el aflo 2010, se registrd un incremento en su
organico alcanzando un total de 38.743 servidores policiales
con 35.018 hombres y 3.725 mujeres (SIIPNE 3W, 2024).

Durante el siglo XXI, la gestion de talento humano de la
Policia Nacional del Ecuador, ha experimentado avances
significativos que han marcado nuevos hitos en su evolucion
administrativa y de manejo del capital humano. Uno de
estos momentos clave ocurri6 el 16 de mayo de 2012, cuando
la Direccion General Personal desconcentra su estructura
administrativa de la siguiente manera: “nueve (9) Unidades
Zonales de Talento humano (UZATH) y veinte y dos (22)
Unidades Sub zonales de Talento Humano (USZATH)”
(Acuerdo Ministerial No. 2626, 2012). Este proceso tuvo como
objetivo ampliar la cobertura del servicio al cliente interno,
mejorar el control y la supervision de los servidores policiales
en territorio y asegurar que los servicios prestados por parte
de la Direccion General de Personal fueran oportunos y
efectivos, tomando en consideraciéon que en el afio 2015 el
organico institucional fue de 46.320 de personal con 41.237
hombres y 5.083 mujeres (SIIPNE 3W, 2024).

Mas adelante, el 30 de junio del afio 2016, un equipo del
Departamento de Desarrollo Institucional, en colaboracion
con el Centro de Transferencia y Desarrollo de Tecnologias
de la Universidad San Francisco de Quito y financiado por el
Banco Interamericano de Desarrollo (BID), desarroll6 varios
instrumentos claves para la gestion del talento humano.
Estos incluyeron estructura ocupacional, un diccionario de
competencias, un manual de puestos por competencias y un
plan piloto para el Plan de Carrera de la Policia Nacional.
Estas herramientas, que contintian vigentes hasta la fecha,
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permiten gestionar los subsistemas de talento humano de
manera eficiente y eficaz, adoptando un enfoque humanista y
basado en competencias. Este conjunto de iniciativas refleja un
compromiso continuado con la mejora y la profesionalizacion
de la gestion del talento humano dentro de la institucion.

Figura 10

Manual por competencias y Plan de Carrera

W

y.

Mamsal o [¥acones
¢ Cargon Clawe

on

Fuente: Departamento de Desarrollo Institucional - Direcciéon Nacional de Administracién de Talento Humano.

El 21 de junio del 2017, empieza una nueva etapa para la
gestion de talento humano de la Policia Nacional del Ecuador
con la promulgacion del Cédigo Organico de Entidades de
Seguridad Ciudadana y Orden Publico. Esta normativa derogo
la Ley Organica y la Ley de Personal de la Policia Nacional,
asi como otras normas complementarias, instaurando
una trasformacioén total en la estructura: administrativa,
organizacional, disciplinaria, operativa, competencias, entre
otros cambios.

Este codigo se encuentra estructurado por procesos:
gobernantes, asesores o adjuntos, generadores de valor y
desconcentrados, comenzando de esta manera una nueva
era institucional. Posteriormente, el 8 de marzo de 2019, se
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promulgd el acuerdo ministerial Nro. 0080, que dio lugar al
Estatuto Organico de Gestion Organizacional por Procesos de
la Policia Nacional del Ecuador, de donde surge la Direccion
Nacional de Administracion de Talento Humano, la que se
encuentra localizada en el nivel de apoyo de la estructura
organizacional y provee asistencia y consultaria técnica para
la toma de decisiones estratégicas de la institucion. Esta
Direccidn tiene como mision:

Dirigir, organizar, administrar, gestionar, coordinar,
supervisar y controlar el talento humano de la Policia
Nacional a través de los subsistemas del talento humano
de su competencia a nivel nacional, la aplicacion de leyes,
reglamentos, normas e instrumentos técnicos, politicas,
métodos y procedimientos en apoyo al cumplimiento de
los objetivos institucionales. (Acuerdo Ministerial, 2019.
art. 51).

Mas adelante, el 13 de noviembre del 2020, se publica el
Acuerdo Ministerial 556 sobre el Reglamento de Carrera
Profesional para las y los servidores policiales. Este estaba
relacionado con los subsistemas y subfunciones de talento
humano como:

Procesos de formacién, capacitacion y especializacion;
evaluacion para el ascenso; designacion de agregadurias y
representaciones policiales en el exterior; condecoraciones,
felicitaciones y reconocimientos; vacaciones, licencias y
permisos; bienestar social, seguridad y salud ocupacional;
traslados y comisiones; evaluacion de desempeiio y gestion
por competencias; evaluacion de control de confianza;
cesacion, reincorporacion y reserva policial. (Acuerdo
Ministerial, 2020. art. 3).
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Es importante tomar en consideracion que en el afio 2020
el organico institucional de la Policia Nacional del Ecuador
fue de 51.319 servidores policiales con 43.710 hombres y 7.609
mujeres (SIIPNE 3W, 2024).

De igual manera, un hito histérico de inclusiéon para la
gestiondetalentohumanodelaPoliciaNacional del Ecuador
surge el 13 de septiembre de 2017, con la designacion de la
senora General de Distrito Maria Fernanda Tamayo Rivera
como Directora General de Personal. Este nombramiento
no solo representd un avance significativo en la igualdad
de género dentro de la institucion, sino que también marc6
un precedente importante en la integracién y liderazgo de
la mujer en la administraciéon de personal. La designacion
de la sefiora General Tamayo simboliz6 un reconocimiento
a las capacidades y méritos de las mujeres en el ambito
policial y profesional generando nuevas oportunidades
para que las mujeres asuman roles claves en la conduccion
de la institucién policial.

El 22 de noviembre de 2023, se hace una reforma
integral al Acuerdo Ministerial 556 y se publica un nuevo
Acuerdo Ministerial Nro. 0154 sobre “expedir el Reglamento
sustitutivo al Reglamento de Carrera Profesional para los
servidores policiales”. Este reglamento, se encuentra vigente
hasta la presente fecha y tiene como finalidad desarrollar
los procesos administrativos relacionados con la carrera
profesional de los servidores policiales, enfocado con la
administracion del talento humano y los subsistemas que
lo integran. El reglamento aborda, de manera detallada,
los siguientes aspectos: ingreso, postulacion, seleccion;
formacion, capacitacidon, especializacion; bienestar social,
seguridad, salud ocupacional, salud fisica, mental; traslados,
comisiones de servicio; vacaciones, licencias, permisos;
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proceso de evaluacidon para el ascenso; situacidon policial,
cesacion, reincorporacion; evaluacion de desempeiio y gestion
por competencias.

Un hito crucial para el subsistema de educacion de talento
humanosealcanzo el 8 de febrerode 2024, conla promulgaciéon
delaLeydeCreaciéndela Universidad de Seguridad Ciudadana
y Ciencias Policiales (USECIPOL). Esta Ley, desarrollada en
coordinacion de profesionales de la Direccion Nacional de
Administracion de Talento Humano, como parte del equipo
metodolégico del proyecto USECIPOL, representa un avance
significativo en la formacion y especializacion continua de los
servidores policiales, en un contexto en el que la institucion
cuenta con un organico de 57.582 servidores policiales.

En sintesis, la evolucion cronologica de la administracion
de talento humano en la Policia Nacional, ha tenido varios
cambios significativos, partiendo desde la época funcional, la
institucionalizacién y continuando en la profesionalizacion.
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Figura 11

Organico numérico de los servidores policiales a través del tiempo...

G-

Orgénico  total: 389  hombres
conformado por Comisario, Inspector,
Celador y Amanuense en las 15
provincias.

Orgénico  total:  3.011  hombres,
distribuidos en 2.673 para la Policia
Urbana; 297 Policia Rural y 41 para la de
Ferrocarriles.

Orgénico total: 4.724 hombres para la
Policia Civil Nacional.

Organico total: 3.471 hombres.

Orgénico total: 7.628
Hombres 7.351
Mujeres 277 Organico total: 11.127
Hombres 10.704

Mujeres 423

1993

Organico total: 16.818 ‘-

Hombres: 15.996

@sE 5 2004

Orgénico total de 20.945
Organico total de 31. 106
Hombres 29.008
Mujeres 2.098

2010

Orgénico total de 38.743 N/ -

Hombres 35.018
Mujeres 3.725 Organico total: 46.320

Hombres 41.237
Mujeres 5.083
Orgénico total de 51.319 >—""""7 ‘ 2024

Hombres 43.710

Mujeres 7.609 Organico total de 57.582
Hombres 46.280
Mujeres 11.302

Fuente: Archivo — Central DNATH
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Figura 12

Hitos del siglo XXI, en la gestién del talento humano

Certificacién de normas SO

9001:2008; para la administracién Desconcentracién de la Direccién General de

del recurso humano de la Policia Personal en 9 Unidades Zonales (UZATH) y 22

Nacional del Ecuador. Unidades Subzonales de Talento Humano
(USATH).

Elaboracién de la metodologia ‘-

para el Plan de Carrera Técnico - . s
Profesional por competencias Implementacién del manual de descripcién,

para cargos clave en la Policia valoracién y clasificaciéon de cargos de la

Nacional del Ecuador. Policia Nacional del Ecuador.

Sistematizacion de la evaluacién
de Desempeiio de los servidores
policiales en el  sistema
SIIPNE-3W.

2020

® Creacién de nuevos Departamentos para la
DNATH:

@ Desarrollo Profesional; Planificacién; Analisis
de la Informacién; Situacién Policial.

2022 )
©Elaboracién del manual por ‘-

procesos de la DNATH.
® Politicas ~ de  Gestién y
Administracién para la DNATH.

® Implementacién de politicas de

@Registro de actividades preliminares de los
servidores policiales en el SIIPNE 3W.

®Atencién integral a derechohabientes de los
servidores policiales cesados por fallecimiento.

®Se pblica la primera revista del Panorama del
Talento Humano de la DNATH.

----------------- 2024

género y gestion de talento ® Plan de Ascensos Institucionales.

humano. @® Plan de Incentivos, Condecoraciones y
® Plan anticorrupcion. Reconocimientos Institucionales.
® Plan de Desarrollo de Habilidades ® Plan de Evaluacién de Desempefio y Gestién por

y Competencias del Talento Competencias.

Humano. ® Plan de Bonificaciones por Traslado de Servidores
® Plan de Retencién del Talento Policiales y Rancho.

Humano. ®Modelo de Gestion del  Conocimiento
® Plan Anual de Traslados. Sistematizacion de los procesos sustantivos de la

DNATH.

® Nuevo disefio de la tarjeta de identificacion policial

® Actualizacién del manual de descripcién, valoracién
y clasificacién de cargos de la Policia Nacional del
Ecuador.

® Expoferia "POLINAL" a nivel nacional Actualizacién
de los instrumentos de gestién de la DNATH.

©® Manual de procesos del nivel desconcentrado de la
DNATH.

Fuente: Departamento de Desarrollo de Planificacion - Direcciéon Nacional de Administracién de Talento Humano.
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Figura 13

Proceso de inclusiéon de la mujer en la Policia Nacional del Ecuador

Ingreso de las primeras mujeres a la
Policia Nacional del Ecuador: Celadora
Dolores Gallegos; Celadora América
Falconi y Celadora Isabel Mosquera,
pertenecientes a la Segunda, Tercera y
Cuarta Compania de la Divisién de
Policia del Guayas.

Participacién de las mujeres Carabineras
en la guerra de 1941: Blanca Piedad
Robayo, Blanca Lépez Medina, Rosa
Ronquillo Valencia, Beatriz Lépez Mejia,
Flora Choler y Maria Dolores Espinoza.

Se implementa por primera vez
uniformes para el personal femenino.

Primeras Oficiales de Policia de Linea
egresadas de la Escuela de Carabineros
de Chile "General Carlos Ibérez del
Campo" Maria Carranza, Ménica Calero
y Rosario Vega.

Graduacién del Primer y Segundo Curso
de Formacién de Policias Mujeres en la
Escuela de Profesionalizacion "Sgop.
José Emilio Castillo Solis"
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Primera Carabinera Clotilde Sanchez
Rosero perteneciente al Batallon de
Carabineros "Guayaquil.

Subinspector Segundo de Administracién
Amelia Ortiz Hurtado, primera mujer
Oficial de Servicio de la Guardia Civil
Nacional.

Graduacién de 20 mujeres con el grado
de Policias de Linea, destinadas a
trabajar en el Servicio de Investigacién
Criminal de Pichincha y en la INTERPOL.

Se crea la seccién femenina en la
Escuela Superior de Policia “General
Alberto  Enriquez  Gallo” mediante
Acuerdo Ministerial, con 32 cadetes
mujeres.

Politica institucional de integracién de
la mujer y su derecho de permanencia.

Fuente: INEHPOL (2019). Mujer Policia Historia, Lucha y Vocacion.



Figura 14

Proceso de inclusiéon de la mujer en la Policia Nacional del Ecuador

Tres mujeres culminan el Curso de

Operaciones Tacticas Antinarcéticos. 40 mujeres forman parte de la Compaiiia

de Mantenimiento del Orden con la
finalidad de garantizar el orden publico
de nuestro pais.

Primera Brigadier Mayor de la Escuela
Superior de Policia "General Alberto
Enriquez Gallo Paola de los Angeles
Dibujes Cisneros.

Primera mujer piloto de la Policia
Nacional del Ecuador Capitan de Policia
Maria Eugenia Cérdenas Zambrano.

Primer encuentro Internacional de
Mujeres Policias, realizado en Ecuador.
Sbte. Johana Paola Almeida Vizcaino y
Cbos. Josselyn Jackelin Garcia Sacén, se
graddan como comandos de boina negra
del Grupo de Operaciones Especiales.

2017

Primera General de Distrito, Directora ‘-

de la Direccién General de Personal
Maria Femanda Tamayo River.a

Primera mujer en ser ascendida General
Inspectora de la Fuerza Publica Maria
Fernanda Tamayo Rivera.

Primera Comandante General de
Policia Nacional del Ecuador, General Politicas de Género y Gestion de
Inspector  Tannya Gioconda Varela Talento Humano por parte del GraD.
Coronel. Henry Roman Tapia Lafuente.

Fuente: INEHPOL (2019). Mujer Policia Historia, Lucha y Vocacién.
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Figura 15

Directores de la Direcciéon Nacional de Administraciéon de Talento
Humano de la Policia Nacional del Ecuador
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DIRECTOR
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DIRECTOR

GRAI. MANTILLA ANDRADE
MIGUEL RAMIRO

DIRECTOR

GRAS. VILLEGAS UBILLUS
NELSON HUMBERTO
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DIRECTOR

GRAI. TOBAR MONTENEGRO
MARCELO AMILCAR

DIRECTOR

GRAI.BOLANOS PANTOJA
LENIN RAMIRO
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DIRECTOR

GRAI. TAMAYO RIVERA
MARIA FERNANDA
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DIRECTOR
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DIRECTOR Q
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Fuente: Seccion de Tecnologias de la informacién y comunicacion - Direccion Nacional de Administracién de Talento
Humano.
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Evolucion de la gestion del talento humano en la Policia Nacional del Ecuador

Cronologia de la identificacion policial

La identificacién policial surge por
primera vez el 04 de diciembre de
1958, con la promulgacién del
Reglamento  de  Uniformes,
denominandose:  “Tarjeta de
identificacién policial”.

Seguidamente, el 24 de julio de
1997, se reforma el “Reglamento
de Identificacién Policial”, con la
finalidad de regular el sistema y
proceso de identificacién policial
para el personal de la Policia
Nacional.

Para el afio 2023, a través del
Manual de Identidad Visual de la
Policia Nacional del Ecuador, se
realiza una modificacién integral
denominandose: “Credencial
Policial” 'y de igual forma
cambiando su disefio.

Fuente: Seccion de Atencién al Cliente - Direccion Nacional de Administracién de Talento Humano.
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Figura 17
Cronologia en imagenes de la identificacion policial
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Fuente: Seccion de Atencién al Cliente - Direccion Nacional de Administracién de Talento Humano.
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Figura 18

Estructura institucional e historia

En 1893, se promulga el
“Reglamento de nueva
estructura de la Policia de
Orden y Seguridad”, el cual
establece la distribucién del
personal policial (ORGANICO) y
la asignacion pertinente de
sueldos.

Ao de 1998, se promulga la Ley
Orgénica de la Policia Nacional, en la
cual se establece una estructura
orgénica con organismos: Directivos;
Superiores; Asesores; Operativos;
Judiciales; y Adscritos

En relacién a los afios 2012 - 2015,
se crea el sistema SISDATH (Sistema
Desconcentrado de Administracion
de Talento Humano), el cual permitia
designar el traslado de los
servidores  policiales a nivel
desconcentrado: Unidades Zonales
de Talento humano (UZATH);
Unidades Subzonales de Talento
Humano (UZATH) y Distritos.

Ya para el afo 2019 a través del
Acuerdo Ministerial No. 0080, el
Ministerio del Interior expidié el
Estatuto Organico de Gestidn
Organizacional por Procesos de la
Policia Nacional, cuya finalidad es
normar la estructura, competencias
y organizacién institucional, dando
inicio al cambio de nomenclatura de
las dependencias policiales de los
servidores policiales mediante el
SIIPNE 3W.

o
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1960 - 1962 se formulé por
primera vez la nomenclatura,
para la identificacion de la
unidad de designacién de los
servidores policiales.

Para los afos 2003 - 2004, se
implementé por primera vez el
Sistema de Administracion de
Talento Humano DGP, el cual fue
desarrollado por el sefior Tenl. SP
Arias Montoya Alberto Eduardo,
Jefe del Centro de Cémputo y el
sefior Mayr. SP Moreno Charro
Fernando Santiago, Analista de
Talento Humano de la Unidad de
Planeamiento. En base a la
informacién del INEC y a la
estructura organica de la Ley
Organica de la Policia Nacional.

Para el afo 2014, la Direccién
Nacional ~de  Comunicaciones
implemento el Médulo de Personal
en el nuevo Sistema Informatico
Integrado de la Policia Nacional
version web (SIIPNE-3W), el cual es
utilizado hasta la actualidad, como
la herramienta principal para la
administracién del talento humano.

Fuente: Seccién de Atencién al Cliente - Direccion Nacional de Administracién de Talento Humano.
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Figura 19

Evolucién del Sistema SIIPNE-3W

/(.....-

POLICIA HACIONAL PRLICIA
. - —————— -
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F PL T administracién de
. — talento humano

DGP 2002 - 2004
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phage viow & o

CABECERA DEL DOCUMENTO a—_—Tr—rnare

pe— P

Sistema desconcentrado
de administracién de
talento humano nivel 3

Sistema Informatico

SISTEMA INFORMATICO Integrado de la Policia
INTEGRADO DE LA POLICIA feeLe) Eeuador
NACIONAL °
SIPME 3W 2014

Fuente: Seccién de Tecnologia - Direcciéon Nacional de Administracion de Talento Humano.
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Personal perteneciente al primer equipo de trabajo
de la Unidad de Planeamiento de la DGP

Figura 20

| ~
(8

Fuente: Archivos policiales.

Desde el ano 1998 se inicia la conformacion de la Unidad
de Planeamiento y la incorporacion de personal técnico en
administracion de talento humano, a continuacion, un detalle
cronologico hasta el aflo 2003.

1998 - 1999

TCNL. BORJA BORJA MILTON SGOS. VILLEGAS GUIDO ISRAEL
OSWALDO Conductor
Jefe de la Unidad de Planeamiento

CBOS. CALDERON SIMBA MIRIAN CBOS. GALARRAGA MORA ERIKA
PATRICIA SUSANA
Secretario Analista

CBOS. MORALES JACOME
WILMER JAVIER
Asistente

63



Capitulo 11

2000

( 1
POLI. SALINAS L§5PEZ RUBEN POLI. FLORES REVELO CARLOS
EFRAIN DARWIN
Asistente Asistente
. 7 | 7
( ) ( A
POLI. PONCE CLAyIJO CARLOS POLI. MOLINA MOSQUERA

ANDRES AMILCAR LUDWIG
Asistente Asistente
. 7 | 7
TCNL. PABON GUEVARA JORGE TNTE. MORENO CHARRO
OSWALDO FERNANDO SANTIAGO
Jefe de la Unidad de Planeamiento Analista
CBOS. MORALES MORALES CECILIA POLI. PILCO ZURITA PATRICIO
ELIZABETH FERNANDO
Asistente Asistente
POLI. MOYOTA AYO OSCAR POLI. CARRERA PALMA MONICA
MAURICIO MIROSLAVA
Conductor Asistente
POLI. CORONADO CUESTA JESSICA POLI. ORTIZ PONCE NOEMI
ELIZABETH PATRICIA
Asistente Asistente

En referencia a la remuneracion el departamento de
nomina de la entonces DGP, gestionaba las remuneraciones,
considerando que desde el 9 de enero del 2000 el Ecuador
adopté como moneda de curso legal el dolar estadounidense,
eliminando el sucre por problemas de inflacion.
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Cronologia de la tabla de sueldos segan el grado de
los servidores policiales

Figura 21

Sueldo en sucres de los servidores policiales aiio 1999

POLI s S/, 2607600

CBOS w5/, 2925600
CBOP s /. 3243600
SGOS S S/ 3561600

SGOP s s/, 3379600

suBs /. 4197600

susp /. 4515600

SUBM S/. 4833600

SBTE $/.4913100

TNTE /. 5628600

CPTN S/. 6344100

MYR S/. 7059600

TCNL $/.7775100

CRNL S/. 8490600
GRALD S/.9206100

GRALI $/.9921600

GRAL.S $/.10637100

Fuente: Departamento de némina - Direccion Nacional de Administracion de Talento Humano.

Figura 22

Sueldo en dolares de los servidores policiales aito 2000

POLI $96,72

CBOS mmmmmml  $120,90

CBOP mmmmssss  $145,08

SGOS mmmmmmmmm—— $160,26

SGOP msssss  $193 44

SUBS mmsssssms  $217,62

SUBP mmmmsssssssss  $241,80

SUBM s $265,98

SBTE s $145,08

TNTE s $199,49

CPTN s $253,89

MYR $308,30

TCNL $362,70

CRNL $417,11

GRA $700,01
GRA $754,42
GRA $906,75

Fuente: Departamento de némina - Direccion Nacional de Administracion de Talento Humano.
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Figura 23
Sueldo en dolares de los servidores policiales aito 2012

POLI s $933,00

CBOS s $1.020,00

CBOP s $1.124,00

SGOS IS $1.254,00

SGOP s $1.462,00

SUBS I $1.735,00

SusP $2.390,00
SUBM $2.618,00
SBTE I $1.462,00

TNTE s $1.735,00

CPTN I $2.390,00
VYR e $2.618,00

TCNL $3.142,00
CRNL I $3.928,00
GR $4.713,00

GR.. S $5.242,00
G5 5.48 1,00

Fuente: Departamento de némina - Direccién Nacional de Administracién de Talento Humano.
Figura 24

Detalle del confidencial de pago de los servidores policiales aiio 1993

Figura 25

Detalle del décimo tercero de los servidores policiales aito 1994

Fuente: Departamento de némina - Direccién Nacional de Administraciéon de Talento Humano.
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2.2 Gestion del capital humanoy competencias

El término capital humano se refiere al valor econémico
o de produccion que se derivan de la formacion y experiencia
del recurso humano. En el ambito de la teoria econbémica,
este concepto se utiliza para estimar el valor productivo y
econOmico de las habilidades profesionales de los empleados.
La teoria del capital humano, desarrollada y popularizada por
los economistas del siglo XX, Theodore Schultz y Gary Becker,
establece que la educacién y la capacitacion son inversiones
criticas que mejoran la productividad de los individuos,
similar a como las mejoras en el capital fisico, como la
magquinaria, incrementan la eficiencia de la produccion para
la organizacion.

La presente teoria estd intrinsecamente vinculada al
concepto de crecimiento econémico, entendiéndose como el
aumento de la produccion de bienes y servicios. Desde esta
perspectiva, el capital humano se convierte en un factor
decisivo para el crecimiento econémico, ya que las habilidades
y competencias adquiridas por la fuerza laboral potencian su
capacidad para innovar y mejorar los procesos productivos,
contribuyendo asi de manera significativa al desarrollo
economico de la sociedad. Se recalca que el capital humano,
hace referencia al conjunto de habilidades, aptitudes,
experiencias y conocimientos de cada empleado, trabajador,
colaborador, servidor y/o factor humano, independiente de
como se lo denomine en cada organizacion. Dicho capital es
cabal para el éxito organizacional y la economia de un pais.

IMPORTANTE

El concepto de gestion del capital humano se distingue
claramente del de recursos humanos. Mientras que la
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gestion de recursos humanos abarca una gama mas
amplia de funciones administrativas relacionadas
con el manejo del personal, la gestion del capital
humano especificamente se refiere a la inversiéon que
las empresas realizan en la formacion, habilidades,
destrezas y aptitudes de sus empleados. Esta inversion
en el desarrollo de competencias esta directamente
asociada con la mejora del rendimiento y la eficiencia
organizacional.

2.3 Gestion del conocimiento

La gestion del conocimiento o también conocida como
knowledge management, es un sistema de comunicacion de
informacion vital para cualquier organizacion. Este concepto
fue presentado por primera vez en una conferencia en la
ciudad de Boston a principios de los afios 90 y ha evolucionado
significativamente hasta alcanzar su definicién actual. Este
sistema, esta disefiado para ayudar a los trabajadores en la
organizacion para crear, compartir, acceder y actualizar
conocimientos de manera eficaz.

La gestion del conocimiento, como disciplina y practica
organizacional, tiene sus origenes en diversas areas del saber:
psicologia cognitiva, sociologia del conocimiento, las ciencias
administrativas, la ciencia de la informacién entre otras.
Estas maultiples influencias han enriquecido la comprension
del conocimiento y han contribuido al dinamismo y la
profundidad de este campo de estudio, convirtiéndolo en una
herramienta indispensable para el desarrollo y la innovacion
en el entorno corporativo.
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Tabla 3

Concepto de conocimiento

Autores Concepto
Nonaka y
Takeuchi Creencia en una verdad justificada
(1995)
Una composicién de experiencias estructuradas,
Da\ll,::s:krty valores, informacién no (1998) contextual que
1998 proporciona un marco para evaluar nuevas
( ) experiencias e informacion
Wiig (2004) Integracién y relacién de la informacién aislada
9 para desarrollar nuevos significados
Martha Alles Conjunto de saberes ordenados sobre un tema
(2010) en particular o disciplina

Fuente: Alvedafio V. y Flores M. (2016). Modelos teéricos de gestion del conocimiento.

En el marco de una organizacion, el conocimiento se puede
clasificar de la siguiente manera:

Conocimiento individual o know how.- También
conocido por varios autores como “conocimiento tacito”.
Esta relacionado de forma directa con el conocimiento del
individuo, a través de sus habilidades y actitudes, el “saber
como hacer”. En otras palabras, estd relacionado con el
conocimiento adquirido en un determinado proceso de
formacion o de experiencia. Por ejemplo, un servidor policial
especializado en ciberdelincuencia cuenta con conocimientos
en informatica, manejo de tecnologias, ciber inteligencia,
delitos informaticos, entre otros.

Por otra parte, cuenta con dos funcionalidades: la primera,
brindaunservicio conforme a sucompetenciaysumisionalidad
y la segunda, esta vinculada directamente a la organizacion o
instituciony permite generar una fuente de conocimiento para
todalaentidad. Por ejemplo, la transferencia del conocimiento,
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a través de los siguientes productos de informacion: articulos
cientificos, libros, proyectos, informes, que permiten generar
una transferencia de conocimiento para la organizacion.

Deformaparalela, sehaceunaanalogiaenlaPolicia Nacional
del Ecuador como se genera el conocimiento individual, que
se referencia con un ejemplo hipotético: un sefior Sargento
Segundo con 20 afos de servicio, con el cargo de Policia
Preventivo del Subcircuito Ifiaquito 1, conjuntamente con un
servidor policial con el grado de Policia Nacional con 3 meses
de servicio, realizan un patrullaje a pie en el parque de la
“Carolina”. En las canchas de fatbol observan que un infractor
de la ley, con un arma de blanca, amenaza a un ciudadano
de aproximadamente 35 anos, de sexo masculino, para que
le entregue su celular. Consecuentemente, los servidores
policiales realizan el uso legitimo de la fuerza logrando
aprenderle en delito flagrante.

En este caso hipotético, se considera que el sefior Sargento
posee el conocimiento y la experiencia para poder realizar el
procedimiento policial y transfiere el conocimiento individual
al servidor policial de reciente ingreso, que no posee la
experiencia necesaria para el respectivo procedimiento.
Esto se lo hace a través de acciones como: el correcto uso
legitimo de la fuerza, registro del infractor de la ley, la lectura
de los derechos constitucionales, la elaboracion del parte
policial de aprehension y la audiencia de flagrancia con
autoridades competentes. De esta forma el sefior Sargento
transfiere parte del conocimiento individual, generando un
nuevo conocimiento para el servidor policial, como para la
institucion. Esto se denomina “Gestion del Conocimiento”.

Conocimiento organizacional o explicito.- Es el
conocimiento generado en conjunto por partedelosintegrantes
de la organizacion o institucion, para lo cual esta representado
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a través de los siguientes insumos: normativas, politicas,
instrumentos de gestion, planes estratégicos, proyectos
etc., siendo medios de informaciéon para la socializacion y
compartimentacion de los integrantes de la organizacion, con
la finalidad de direccionar sus competencias de una manera
eficiente y de calidad.

Figura 26
Gestion del Conocimiento en la Policia Nacional
Conocimiento Explicito
© El Servidor policial tiene ©  Lainstitucion policial
una serie de conocimientos @® Servidor policial documenta comparte el conocimiento
en seguridad ciudadana y lo que sabe y usa, y es utilizado por los
orden publico y los aplica. compartiendo una serie de servidores policiales.

conocimientos sobre sus

o v procedimientos policiales » o
Conocimiento Tactico de seguridad ciudadana y Gestién de Conocimiento
orden publica.

\_

Fuente: Andersen, Athur, El management del siglo XXI.

Incluso, la gestion del conocimiento implica la
implementaciéndeunconjuntointegradosobre: metodologias,
tecnologias y estrategias, disefiadas para la captacion,
evaluaciéon y distribucién del conocimiento a lo largo de
toda la estructura organizativa. Por lo tanto, para fomentar
una verdadera gestion del conocimiento, es imperativo
implementar mecanismos que aseguren la documentacion
adecuada y la distribucion eficaz del conocimiento entre todos
los integrantes, para la mejora continua de los procesos y
servicios de la organizacion.

Ahora bien, varios autores conceptualizan a la gestion
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del conocimiento desde el enfoque organizacional con su
respectivo enfoque metodolégico que se detalla a continuacion:

Tabla 4

Gestion del conocimiento desde el enfoque organizacional

Autor

Nonaka y
Takeuchi (1995)

Bueno
(2000)

Flores-Urbaez
y Pefa-Cedillo

Concepto

Constituye la capacidad que tiene la organizacion para crear
conocimiento nuevo y difundir en la organizacién e
incorporar productos, servicios y sistemas.

Funcién que planifica, coordina y controla los flujos de
conocimiento que se producen en la organizacién en relacion
con sus actividades y con su entorno con el fin de crear unas
competencias esenciales.

Proceso organizacional dirigido a crear una cultura del
compartir, generar, orientar, aplicar y evaluar el conocimiento
con la finalidad de ser aplicado por los miembros de la
organizacién para hacerla mas productiva y competitiva a

Enfoque

Organizacional
Econémico

Organizacional

Organizacional
Econdémico

(2008) través de procesos, productos y servicios innovadores,
permitiendo tomar decisiones exitosas en entornos
dinémicos.
= Campo integrado que se alimenta de muiltiples disciplinas
Wiig que permiten desarrollar iniciativas en diversos ambitos y en Organizacional
(2007) diferentes niveles dentro de la empresa.
Esfuerzo sistematico en encontrar, organizar y dar acceso al
capital intelectual de la organizacién e introducir una cultura
Daft de aprendizaje continuo y de compartir conocimiento, de tal Organizacional
(2010) forma que las actividades de la organizacién puedan basarse
en el conocimiento existente.
Enfoque multidisciplinario orientado a una visién completa y
Geisler y sisteméatica de los activos de informacién de una L
Wickramasinghe organ!zac!{)n, su idgrjtificacién, captura, recolecci(?n, Organizacional
(201 5) organizacion, indexacién, almacenamiento, integracion,

recuperacién y distribucién.

Fuente: Alvedaio V. y Flores M. (2016). Modelos teoricos de gestion del conocimiento. Entreciencias.

Con estos argumentos antes mencionados, se conceptualiza
a la Gestion del Conocimiento Policial como la gestora
del saber que tiene la institucion, para crear conocimiento a
través de los diferentes subsistemas, preventivo, investigativo
e inteligencia. Asi, todos los miembros de la institucién, logran
brindar un servicio de calidad a la ciudadania y la oportuna
toma de decisiones por parte del nivel estratégico. La gestion
del conocimiento cuenta con varios autores, que establecen
sus modelos y procesos detallados a continuacion:
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Modelos
Wiig (1993)

Nonaka y
Takeuchi (1995)

Sveiby
(1997)

Bustelo y
Amarilla
(2001)

Kerschberg
(2001)

Riesco
(2004)

Paniagua y
Lépez
(2007)

Angulo y
Negrén (2008)

Fuente: Alvedano V. y Flores M. (2016). Modelos teéricos de gestion del conocimiento. Entreciencias.

Modelos de gestion del conocimiento

Creacién

Creacién

Medicién de
indicadores de
crecimiento
e innovacién

Gestion de
la
informacién

Adaquisicién

Adaquisicién

Creacién

Socializacién

Captura

Estructuracion

Medicién de
indicadores de
eficiencia y
estabilidad

Gestion de
la
documentacién

Refinamiento

Almacenamiento

Estructuracion

Creacién

Procesos
Renovacion Compartir Uso
Transformacién Transferencia Almacenamiento
Gestién de Medicién de
recursos activos
humanos intangibles
Almacenamiento Distribucién Presentacion

y recuperacién

Transformacién Distribucion Utilizacién
Transformacién Transferencia Almacenamiento
M°d9|°”° Difusién Aplicacién

adaptacion

Evolucion de la gestion del talento humano en la Policia Nacional del Ecuador ——

Incorporacion

Incorporacién

Incluso, la gestion del conocimiento cuenta con varios tipos
de sistemas, que son fundamentales para las organizaciones,
pues facilitan la captura, organizacion, acceso y difusion del
conocimiento interno. Esto permite a las organizaciones
maximizar el capital intelectual, mejorar la toma de decisiones,
fomentar la innovaciéon, promover un aprendizaje continuo y
el desarrollo profesional de los trabajadores. A continuacion,

se detalla los tipos de sistemas de gestion del conocimiento y
sus beneficios:
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Figura 27

Tipos de sistemas de la gestion del conocimiento

Documentos escritos de la
organizacién

Programas de capacitacién y
tutoria

Herramientas de redes sociales

Sistemas de gestion de
contenidos (CMS)

Tipos GC
|
|

— Chatbots

— Software de colaboracién

Sistemas de gestién
documental

Fuente: Autoria propia.

Figura 28

Beneficios de la gestion del conocimiento

Identifica las areas de mejora del conocimiento implicito
y explicito.

Toma de decisiones mejor informadas.

Mantiene el conocimiento organizacional.

Eficiencia operativa.

Colaboracién y comunicacion en equipo.

Brinda autonomia para acceso a la informacién segura y
confiable.

N D 7 S N

Fuente: Autoria propia.
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En el proceso de elaboracion de la gestion del conocimiento,
se identifican cuatro etapas, descritas a continuacion:

Figura 29
Etapas de la gestion del conocimiento

Desarrollo de recursos A
@© Impulsada por la humanos @ Intercambio de la Desarrollo Integral

tecnologia que puede informacién para
conducir al crecimiento todos los integrantes @ Cambio y mejora, las

y I'a mejora en el O] Transfefepcia del de la organizacién. organizaciones empiezan
intercambié conocimiento e a funcionar mejor y los
informacion. informacién. trabajadores se vuelven

» » ¥ —_— mas eficientes y
Gestién de la Informacién Funcién Organizativa profesionales

NG NG

Fuente: Autoria propia.

IMPORTANTE

Gestion del Conocimiento Policial.- Es la
gestora del saber que tiene la institucion para crear
conocimiento a través de los diferentes subsistemas:
preventivo, investigativo e inteligencia con la finalidad
de adquirir, trasmitir, sistematizar, automatizar y
difundir a todos los miembros de la institucién para
el cumplimiento de su mision constitucional y de sus
objetivos institucionales.

2.4 Aplicacion de nuevas tecnologias en la gestion

de talento humano de la Policia Nacional del Ecuador

Uno de los aspectos fundamentales de la administracion
moderna constituye la aplicacion delainnovacion y tecnologia.

Esto comprende un conjunto de sistemas informaticos,
aplicaciones, modulos, soluciones de calculo, metodologias,
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entre otras herramientas, que permiten el registro de datos,
control y la calidad de los procesos, con la finalidad de
administrar el talento humano de forma eficiente, con calidad
y oportunidad, optimizando de esta forma los recursos.

Segun Becerra a las herramientas de gestion las define
como: “un sistema integral y sistémico destinado a mejorar
tanto a las empresas, como a los procesos y actividades que
las conforman y a los individuos que son los que las hacen
realidad” (Becerra, 2003). Paralelamente, en la institucion
policial, una delas herramientas importantes parala gestion de
talento humano, constituye el Sistema Informatico Integrado,
en su fase tres de la version web. Esta inici6 en el afio 2014 y
fue disenada por médulos que contienen diferentes registros,
agrupaciones de procesos y aplicaciones informaticas.

El moédulo de Gestion de Talento Humano SIIPNE-
3W, permite realizar diferentes procesos sustantivos
como: evaluacion anual de desempeno y competencias,
remuneracion, confidenciales de sueldos, registro de datos,
ascensos, permisos, vacaciones, cesaciones, acumulacion de
décimos, consultas de tramites, traslados y designaciones
de los servidores policiales. Esta herramienta cuenta con
cuarenta y tres tipos de registros.

Figura 30

Modulo de Gestion de Talento Humano SIIPNE-3W

. X X Registro de
Desconcentracidn Registro de Ingre59y registro Reg|str9 d‘el actividades y
de emisién de francos de solicitudes de parte diario eveREers
certificados extraordinarios permisos sistematizado preliminares

Fuente: Autoria propia.
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Actualmente, la Direccién Nacional de Administracion
de Talento Humano, en el periodo 2022 al 2024, ha
implementado y continta desarrollando diversos procesos de
sistematizacion, automatizacion y de innovacion tecnologica,
que se detallan a continuacion en la figura 31.

Figura 31
Procesos de la Direccion Nacional de Administracion de Talento
Humano

DEPARTAMENTO DE NOMINA

Implementacién de una opcién de
cambio de cuentas bancarias de los

Creacién del Médulo
de sanciones

id liciall | SIIPNE
servicores p3<\),\|lc(|goe253?n € pecuniarias (2024)
O
Liquidacién de haberes de los L .
servidores policiales que Certificacion Online
solicitaron el cese de funciones Retencién Judicial
(2023) (2024)
% e}
DEPARTAMENTO DE TRASLADOS
Y DESIGNACIONES o .
Sistema de traslados y Digitalizacion del archivo de
designaciones en relacion al traslados para el control de
registro y control de traslados auditorias de Contraloria
temporales (2023) General del Estado (2023)
o o
Sistema de traslados
designaciones en relacién
Automatizacién y sistematizacién desarrollo de una plataforma
de la matriz "f-15" para el BUSINESS INTELLIGENCE
proceso de traslados y para el anélisis y gestion del
designaciones (2023) talento humano policial (2023)
o o)
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DEPARTAMENTO DE DEPARTAMENTO DE
EVALUACION DE DESEMPENO PLANIFICACION

Actualizacién de los
formularios anuales de Registro de actividades
evaluacién de desempefio y preliminares de los servidores
gestién por competencias de policiales en el SIIPNE 3W
los servidores policiales (2022) (2023)

O O
Sistematizacion de la
calificacion de aspectos
generales (2024)
O

SECCION DIFUSION
SECCION ARCHIVO Proyecto tecnolégico de difusién

Creacién de la de comparecencia (2022)

ventanilla virtual de la

DNATH (2024) Implementacién de la notificacion

de comparecencias a los
servidores policiales por medio
del SIIPNE 3w a las cuentas de
correos electrénicos registrados
(2024)

SECCION TICs

Sistema documental
web (2024)

DEPARTAMENTO DE DESARROLLO
INSTITUCIONAL

Implementacion y parametrizacion
grado y/o promocién en el sistema
SIIPNE 3w para los procesos de
postulacion (2023)

Sistematizacién de las
felicitaciones publicas y
privadas (2024)
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SECCION DE
ATENCION AL CLIENTE

Elaboracién del médulo de
identidad policial en el SIIPNE
3w e implementacién de
seguridades tecnolégicas en la
tarjeta de identificacion policial
(2022)

Automatizacién y desconcentracion de
las certificaciones de las pestafias de
consulta UZATH y consulta p1/unidades
investigativas del médulo de personal
del SIIPNE 3w (2022)

O
Implementacién de la firma
digital en las comparecencias a
través del SIIPNE 3w (2023)
O Emisién de la nueva

identificacién policial a todos
los servidores policiales
Creacién del aplicativo de (2024)

identificacién policial (2023)

O
O

Fuente: Autoria propia.

En el periodo mencionado, la Direccién Nacional de
Administracion de Talento Humano, ha implementado
multiples acciones de mejora para optimizar los procesos
internos mediante la sistematizacién, automatizacion e
innovacion tecnolégica. Esto ha logrado reducir, de forma
significativa, el tiempo y la burocracia de los procesos
sustantivos de la gestion de talento humano.

IMPORTANTE

Moédulo de talento humano.- Es una herramienta
tecnologica que forma parte del Sistema Informatico
Integrado de la Policia Nacional, que cuenta con
diferentes registros, actividades y aplicaciones
informaticas, disefiadas para mejorar los procesos
administrativos en la Gestion de Talento Humano.
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2.5 Estructura de un modelo de gestion por
competencias

Los modelos de gestion en el ambito humano,
tradicionalmente, han estado orientados hacia actividades
predominantemente operativas, priorizando la eficiencia
como principal principio para alcanzar los objetivos
organizacionales y relegando el componente humano. Sin
embargo, en las tltimas décadas se han presenciado cambios
significativos a nivel mundial, reconociendo la importancia
esencial del elemento humano en la dinamica diaria de las
organizaciones.

En este contexto, es crucial fomentar el desarrollo
de cualidades, capacidades y habilidades del personal,
asegurando que sean valorados, motivados y reconocidos
adecuadamente. La utilizacion de técnicas avanzadas y
conceptos innovadores en la gestiéon de recursos humanos es
fundamental para mejorar el servicio y el rendimiento laboral.
La clave para una gestion organizacional efectiva no radica
solo en elementos como la tecnologia y la informacion, sino
también en las personas que conforman la organizaciéon. La
ventaja competitiva distintiva de una organizacion frente a
otra reside en las capacidades individuales de sus miembros y
su nivel de compromiso institucional.

El modelo de gestion por competencias implementado
en la Policia Nacional se basa en un enfoque humanista,
inspirandose, inicialmente, en el modelo de gestion de la
Policia Nacional de Colombia. En mayo de 2015, la Direccion
General de Personal, a través de la Unidad de Planeamiento
y con el apoyo del Banco Interamericano de Desarrollo
(BID) bajo el Contrato de Préstamo 2653/0C-EC, inici6 la
implementacion del Programa de Reforma Institucional de la
Gestion Pablica dentro de la Estrategia de Reestructuracion de
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la Funcién Ejecutiva. Este programa incluye el Componente
2: “Elaboracion e Implementacion de Planes de Inversion de
Reforma Institucional (PIRIs)”. En este marco, se desarrollo
una consultoria cuyo objetivo general fue elaborar un Plan de
Carrera Técnico - Profesional por competencias para cargos
clave, en la Policia Nacional, a fin de desarrollar un sistema
estructurado de cargos que permita planificar a mediano y
largo plazo el desarrollo del Talento Humano en funcion de
los objetivos institucionales.

Como resultados mas destacados de la consultoria, que se
llevo a cabo en un periodo de 120 dias, en colaboracién con
la Universidad San Francisco de Quito, se entregaron los
siguientes productos:

Figura 32

Productos de la consultoria

Manual de cargos institucional validado.

Diccionario de Competencias institucional.

Matrices de rutas profesionales con competencias
Técnicas y conductuales.

Perfiles Neuropsicolégicos en cargos clave del area
de estudio.

Propuesta y bateria de Test Psicolégicos para
valoracién de perfiles.

tareas mas idéneas para la evaluacién de los procesos
cognitivos.

Guia metodolégica para la identificacién de cargos
clave.

Malla Curricular de desarrollo de competencias.

Manual de politicas y procedimientos para el
desarrollo de carrera.

Plan de implantacién e implementacién del PCP.

Bateria neuropsicolégica que contenga las pruebas y /o}_

Fuente: Equipo metodologico Policia Nacional - Universidad San Francisco de Quito.
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Se hace referencia a este hito en la gestion de talento
humano institucional. Desde aqui se marc6 un proceso mas
acentuado técnicamente en la gestion de competencias para el
talento humano de la Policia Nacional del Ecuador.

Es importante sefialar que, al inicio del siglo XX, surge
el enfoque de competencias dentro de las teorias del mundo
empresarial. Esta concepcion fue tomando auge a medida que
las organizaciones consideraron como objetivo principal la
gestion eficaz de sus recursos humanos. Pero es hasta finales
de la década del 90, que la gestidon por competencias pasa a ser
una herramienta clave de transformacion de las organizaciones.

En este esquema, para referirse a un sistema de gestion por
competencias se recaba las siguientes definiciones claves descritas en

latabla 6.

Tabla 6
Definiciones de la gestion por competencias
Palabras claves
para la gestién por Autor Definicién

competencias

Es un saber actuar responsable y reconocido, que implica la movilizacion de
Competencia Fleury (2002) saberes (conocimi habilidades (saber hacer) y apti (saber ser)
que se expresan en comportamientos observables.

Conjunto de saberes ordenados sobre un tema en particular, materia o

Conocimiento De Alles, Martha (2016) podm
disciplina.
Constituye la competencia aplicable a todos los integrantes de la
Competencia De Alles, Martha (2016) organizacién y permite alcanzar su visién. También se las conoce como:
cardinal genéricas, transversales, institucionales, generales entre otras.
Competencias Competencia aplicable a los colectivos especificos del nivel gerencial y/o de
P pl P g 7
especificas gerenciales De Alles, Martha (2016) supervisién. También se la conoce como funcional.
Competencias De Alles, Martha (2016) Competencia aplicable para las diferentes areas de la organizacién.

especificas por area

Diccionario _de De Alles, Martha (2016) Docur interno en el cual se pi tan las comp
competencias definidas en funcion de la estrategia.
Conjunto de procesos relacionados con las personas que integran la
Modelo de De Alles, Martha (2016)  organizacion y que tienen como propésito alinearlas en pos de los objetivos
competencia organizacionales o empresariales.
Modelo de Conjunto de procesos relacionados con las personas que integran la
conocimiento De Alles, Martha (2016) organizacién y que permite definir los conocimientos necesarios para los

diferentes puestos.

Representa el conjunto de procesos relacionados con las personas que
Modelo de De Alles, Martha (2016) integran la organizacién y que permite incorporar a los subsistemas de
valores Recursos Humanos los valores organizacionales.

Valores De Alles, Martha (2016) Principios que representan a la organizacién, en funcién de los objetivos y
prioridades estratégicas.

Fuente: Autoria propia.
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Con estas definiciones, se argumenta que la gestion por
competencias, es clave en las organizaciones ya que permite
alinear las habilidades de los trabajadores con los objetivos
estratégicos de la empresa. Este enfoque, fomenta la eficiencia
y la productividad al identificar y cultivar las competencias
esenciales para cada rol. Ademas, promueve el desarrollo
profesional continuo y mejora la satisfaccion laboral, ya que
los empleados reciben formacion y oportunidades basadas en
sus capacidades y aspiraciones.

Laimplementacion de la gestion por competencias también
facilita la evaluacion objetiva del desempefio y apoya la toma
de decisiones en promociones y compensaciones, lo que
resulta en una gestion del talento més efectiva. Por tal razon,
la gestion por competencias se encuentra estructurada como
se indica en la figura 33.

Figura 33
Productos de la consultoria

Modelo de
Competencia

Modelo de
Conocimiento

Modelo de
Valores

Fuente: Martha Alles, Diccionario de preguntas. La Trilogia
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Por otra parte, a principios del siglo XX, surge la “Teoria de
la Burocracia” de Max Weber, quien argumenta en su teoria
de la “Meritocracia”, que los trabajadores son seleccionados
y promovidos en funciéon de su capacidad y competencia,
incluyendo su nivel educativo, habilidades y experiencias,
para la determinacion de la idoneidad y garantizar el
funcionamiento eficiente de la organizacién.

De igual forma, esta teoria argumenta la capacidad para
trabajar en una estructura jerarquica, donde las decisiones
y la autoridad fluyen de arriba hacia abajo. En este sentido,
es necesario que los trabajadores tengan un perfil adecuado
para trabajar dentro de la estructura jerarquica, siguiendo las
ordenes y directrices de sus superiores.

Figura 34

Piramide de la gestiéon por competencias

Comportamientos .

Habilidades ' Conocimientos '

Aptitudes Caracteristicas
i personales '

Fuente: Lucia, Antyointte; Lepsinger, Richard. The art and science of Competency models. Pagina 7.
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Paralelamente, realizando una relacion intrinseca con el
modelo de competencias, la Policia Nacional del Ecuador ha
experimentado una evolucion significativa en su estructura y
enfoque a lo largo de su transformacién y profesionalizacion.
La implementacion del Codigo Organico de las Entidades
de Seguridad Ciudadana y Orden Publico, se centrd en
reestructurar su organizacion para adaptarse a las demandas
actuales de seguridad ciudadana y orden publico, buscando
alcanzar la excelencia en su gestion institucional por procesos,
a través de diversos subsistemas y componentes como los
procesos gobernantes, asesores, adjetivos, generadores de
valor y desconcentrados.

Deigual forma, el modelo de competencias delos servidores
policiales, se encuentra alineado con el ordenamiento juridico
que rige en nuestro pais, como también a las normas técnicas
y metodologias por parte del 6rgano rector del Ministerio
de Trabajo. La estructura de gestién por competencias de la
Policia Nacional del Ecuador, tiene un esquema holistico que
valora los siguientes aspectos: 50% de la ponderacion se asigna
al parametro de comportamiento, el 20% al conocimiento,
el 15% a las habilidades, el 10% a las aptitudes y el 5% a las
caracteristicas personales.

Metodologia para el desarrollo de un Plan de Carrera
por competencias de la Policia Nacional del Ecuador

Este se constituye en una herramienta metodologica en el
proceso de modernizacion de la Policia Nacional del Ecuador.
Asi se estandarizan sus procesos y procedimientos para la
formulacién del plan de Carrera y el perfil de cargos de los
servidores policiales, adaptandolos a las areas operativas y
administrativas.
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Figura 35

Modelo de competencias

Manual de

el desarrollo de un descripcion, Catalogo de
Plan de Carrera por valoracion y > Cargos

Competencias clasificacién de
cargos

Metodologia para

Perfiles de
Cargos

Modelo de Diccionario por

Competencias competencias

Fuente: Modelo de Competencias de la Policia Nacional del Ecuador, 2016.

Esta metodologia tiene como objetivo proporcionar un
alto nivel de funcionalidad a los perfiles de los cargos de la
institucion, permitiendo que los profesionales técnicos de la
Direccién Nacional de Administracion del Talento Humano,
puedan administrar dicho talento humano de manera eficiente
y acorde a las nuevas competencias laborales.

Esta metodologia forma parte de un insumo para la
formulacién del plan de carrera de los servidores policiales,
que consta de seis fases para su elaboracion.
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Figura 36

Metodologia del plan de carrera por competencias

Anélisis y N Rutas
Diagnéstico levantamiento Valoracién de Mapeo de istrfuctyl_raclsn profesionales y
situacional descriptivo de cargos cargos e Tamilasis criterios de
cargos cargey movilidad

Fuente: Modelo de Competencias de la Policia Nacional del Ecuador, 2016.

La presente metodologia establece cinco grupos
ocupacionales que se encuentran en funcion de la siguiente
formula:

Figura 37

Formula para la implementaciéon de la metodologia.

rol + afios de servicio + grado jerarquico = cargo

Fuente: Modelo de Competencias de la Policia Nacional del Ecuador, 2016.

Manual de descripcidn, valoracion y clasificacion de
cargos de la Policia Nacional del Ecuador

Es un herramienta técnica-administrativa de los diversos
cargos de la estructura organizativa de la Policia Nacional
del Ecuador. Esta permite que los servidores policiales sean
seleccionados y promovidos en funcion de su formacién y
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competencia, incluyendo su nivel educativo, habilidades y
experiencias, en la determinaciéon estructural de su cargo y
funcion.

Al igual, esta herramienta constituye un instrumento
técnico para los procesos sustantivos de los departamentos
de Desarrollo Institucional, Traslados y Designaciones,
Desarrollo Profesional y Evaluacion de Desempeno y
Competencias.

Tabla 7

Grupos ocupacionales de la Policia Nacional del Ecuador

Grupo
ocupacional

GRUPO
OCUPACIONAL 5

GRUPO

OCUPACIONAL 4

GRUPO
OCUPACIONAL 3

GRUPO
OCUPACIONAL 2

GRUPO
OCUPACIONAL 1

Denominacién
estructural de cargas

Director

Subdirector

Jefe de Area

Experto y Coordinador

Especialista

Analista

Asistente

Rol que ejecuta

Direccién de procesos

Direccién de procesos

Responsable del drea

Ejecucién y Coordinacién
de procesos

Ejecucion y Supervision
de procesos

Ejecucién de procesos

Ejecucién de procesos
de apoyo

Fuente: Modelo de Competencias de la Policia Nacional del Ecuador, 2016.
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Grado jerarquico

General
Coronel
Teniente Coronel

Coronel
Teniente Coronel
Mayor

Mayor

Capitan

Suboficial Mayor
Suboficial Primero

Capitan

Teniente

Suboficial Segundo
Sargento Primero
Sargento Segundo

Teniente
Subteniente
Sargento Primero
Sargento Segundo
Cabo Primero

Subteniente
Sargento Segundo
Cabo Primero
Cabo Segundo
Policia

Cabo Primero
Cabo Segundo
Policia



Evolucion de la gestion del talento humano en la Policia Nacional del Ecuador ———

Catalogo de cargos

Documento que constituye un insumo para la elaboracion
del Manual de descripcion, valoracion y clasificacion de cargos
de la Policia Nacional del Ecuador. Este esta estructurado con
los siguientes parametros: nivel de la estructura policial, cargo
y rango de grados, estableciendo el minimo y maximo. En este
sentido, el catdlogo cuenta con 884 cargos, distribuidos en 5
niveles organizacionales de la institucion policial.

Figura 38

Estructura organizacional de la Policia Nacional del Ecuador

Nivel Gobernante

A
- Nivel Adjetivo - Asesoria
- Nivel Adjetivo - Apoyo
— Nivel Sustantivo-Misional

Fuente: MDVCCPNE-2022
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Perfil del cargo

El perfil del cargo forma parte de un insumo del manual de
descripcion, valoracion y clasificaciéon de cargos de la Policia
Nacional del Ecuador. En este se realiza el levantamiento
de la informacion de descripcion y del perfil del cargo para
los diferentes niveles de la institucion policial, utilizando los
siguientes parametros, descritos en la figura 39.

Figura 39

Parametros del perfil del cargo

Datos de Misién del Actividades
Identificacién > cargo > de cargo >

Competencias
técnicas
(especificas)
requerida

Interfaz del
cargo

Experiencia Instrucciéon | .
Conocimientos
laboral formal .
N N requeridos
requerida \ requerida

Conocimientos,
destrezas y
habilidades del
cargo

Requerimientos
de selecciény
capacitacion

Fuente: Equipo metodolégico Policia Nacional — Universidad San Francisco de Quito.

Diccionario de Competencias

El diccionario de competencias fue publicado por primera
vez en 2014, por el Departamento de Desarrollo Institucional
y posterior actualizado en julio de 2016. Este instrumento
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se fundamenta en la metodologia propuesta por Martha
Alles, ofreciendo definiciones claras de los comportamientos
esenciales requeridos en cada posicion, a partir de la revision
de 130 competencias identificadas que forman parte en la
elaboracion de descripciones detalladas de cargos. Estas
conductas observables fueron validadas mediante diversos
modelos de competencias, examinando si corresponden
a competencias conductuales, técnicas o son requisitos
indispensables para cada cargo. Dichas competencias
pueden clasificarse como fisicas, psicologicas o parte de los
Conocimientos, Destrezas y Habilidades (CDHs) necesarios,
dependiendo del tipo de cargo establecido.

Figura 40

Resumen del diccionario de competencias

TOTAL COMPETENCIAS= ‘

ADMINISTRATIVAS

TOTAL COMPETENCIAS
ADMINISTRATIVAS OPERATIVAS
OPERATIVAS
PSICOLOGICAS
MEDICAS

MEDICAS

FiSICAS

INSTITUCIONAL FiSICAS

INSTITUCIONAL

Fuente: Modelo de Competencias de la Policia Nacional del Ecuador, 2016.
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IMPORTANTE

Manual de descripcion, valoracién vy
clasificacion de cargos de la Policia Nacional del
Ecuador.- Es un herramienta técnica-administrativa,
sobrelos diversos cargos de la estructura organizativa de
la Policia Nacional del Ecuador, la cual permite que los
servidores policiales sean seleccionados y promovidos
en funcién de su formacién y competencia, incluyendo
su conocimiento, destrezas, habilidades y experiencias.

Respecto al modelo de competencias, a continuacion, se
detallan las competencias institucionales, genéricas, técnicas,
fisicos, conocimientos, destrezas y habilidades.
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Figura 41

Competencias laborales de la Policia Nacional del Ecuador

(i) (oo )

Técnicas

* Autocontrol

* Flexibilidad

e Liderazgo

 Orientaci6n a la
comunidad

* Orientacién al
logro

 Trabajo en
equipo

* Orientacié6n al
servicio

* Pensamiento
analitico

* Pensamiento
Conceptual

 Confidencialidad

* Iniciativa

® Impacto e
influencia

* Autoconfianza

* Direccién de
personas

* Compresion
interpersonal

® Busqueda de la
informacién

¢ Compromiso
organizacional

 Asertividad y
firmeza

® Orden y calidad en
el trabajo

o Planificacién

* Administracién del
tiempo

* Compresion escrita

* Compresion oral

* Comprobacién

 Desarrollo estratégico de
los RR.HH.

* Destreza matemética

* Destreza de averias

* Disefio de tecnologia

* Expresion escrita

* Expresion oral

* Generacién de ideas

* Habilidad analitica

* |dentificacion del
problema

* Inspeccién de productos
o servicios

* Instalacion

* Instruccién

* Juicio y toma de
decisiones

* Manejo de recursos
financieros

* Manejo de recursos
materiales

* Mantenimiento de
equipos

* Monitoreo y control

* Organizacion de sistemas

* Orientacién y
asesoramiento

® Operacién y Control

* Pensamiento critico

 Percepcién de sistemas y
entorno

* Planificacién y gestion

 -Recopilacién de
informacién

® Reparacion

* Seleccion de equipos

* Actitud metédica

* Analisis pericial

* Manejo de fuentes
cerradas

* Navegacion terrestre

 Percepcién de riesgo

* Mediacién

- @ @@

* Resistencia aerébica
* Resistencia
anaerdbica,
anaerdbica lactica
Resistencia fuerza
Velocidad de
desplazamiento
 Velocidad de
reaccion
Agudeza auditiva
Agudeza visual
Estudio de columna
vertebral
Indice de masa
corporal
Metabolismo
Rendimiento
cardiaco
Salud cardiaca
Estandar de térax
Tension arterial
Valoracién médica
Sptima
 Valoracién
situacional eco
obstétrico (en
mujeres)
* Dinamismo y energia

~

Fuente: Modelo de Competencias de la Policia Nacional del Ecuador, 2016.
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/' Agilidad motriz

* Velocidad de
desplazamiento

® Entrenamiento y
adiestramiento

* Manejo de armas
y equipos

* Modalidades de
contacto
(Destreza)

* Observacion
analitica
(habilidad y
destreza)

¢ Percepcion
analitica y
resolutiva
(Destreza)

® Percepcién
Ambiental
(Conocimiento y
Destreza)

 Atencién
focalizada
(Destreza)

¢ Percepcién
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3.1 Lamisioén

La Policia Nacional del Ecuador, en relacién a su misién
constitucional, ha evolucionado desde la época pre-incéasica,
con la tribu Quitu — Cara, que contaba con los primeros
policias denominados “Cari”. Ellos tenian como mision
“organizar los grupos de defensa, cuidado y vigilancia de la
poblacion” (Villalobos, 1985). Posteriormente, en la época
incasica los “Chapac” formaron parte del cuerpo policial y
tenian como mision “cuidar del imperio ante la amenaza de
los posibles invasores” (Villalobos, 1985). Seguidamente,
en la época de la colonia los “Cabildos” son quienes forman
parte del control policial y tenian como misién “solucionar
los problemas de aseo, ornato, salubridad y de realizar rondas
de seguridad nocturna” (Villalobos, 1985). En la época de la
institucionalizacion, en el afio de 1846, en el gobierno del
Dr. Vicente Ramoén Roca, se otorga una nueva mision a los
anteriores guardianes de “Orden y Seguridad”. Finalmente,
en el afio de 1938 surge la época de la profesionalizacién, con
el gobierno del General Alberto Enriquez Gallo, quien da un
cambio total a su estructura, formacion y a su misionalidad.

En este contexto la organizacidon surge con su respectiva
mision, la cual se constituye en la competencia o razon de la
existencia de su creacion, por consiguiente, la mision de la
Policia Nacional de Ecuador, establecida en la Constitucién
de la Republica del Ecuador, manifiesta: “atender la seguridad
ciudadana y el orden publico y proteger el libre ejercicio de los
derechos y la seguridad de las personas dentro del territorio
nacional” (Constitucién, 2008, art. 164).

De esta mision, se desprende las competencias especificas
para cada subsistema y cada Direccion administrativa que
operativiza y apoya la gestion institucional. Para el caso del
area de gestion de Talento Humano, su mision se encuentra
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estipulada en el Estatuto Organico de Gestion Organizacional
por Procesos de la Policia Nacional del Ecuador, que establece:

“Dirigir, organizar, administrar, gestionar, coordinar,
supervisar y controlar el talento humano de la Policia
Nacional a través de los subsistemas del talento humano
de su competencia a nivel nacional, la aplicacion de leyes,
reglamentos, normas e instrumentos técnicos, politicas,
métodos y procedimientos en apoyo al cumplimiento de los
objetivos institucionales”. (Acuerdo, 2019, art. 60).

IMPORTANTE

Lamision dela Policia Nacional del Ecuador, se enmarca
durante su historia en tres grandes hitos: Funcion
Policial, Institucionalizacion y Profesionalizacion.

3.2 Lavisién

La vision forma parte de la planificacion estratégica e
instrumentos de gestion, pero no forma parte de las normas
juridicas de la organizacion. En la organizacion o institucion,
la vision representa el reflejo y la proyeccion al futuro que
tiene la organizacion para alcanzar objetivos y metas propias,
dirigido a sus clientes y servicios. De esta manera, a la vision
Segin Warren Bennis y Burt Nanus la define como algo
que “expresa un futuro de realidad, creible y atractivo, una
condicion que, en muchas maneras importantes, es mejor de
lo que ahora existe” (Warren y Burt, 1985).

Lavision es el escenario deseado al futuro por la institucion,
en funcion del tiempo y del espacio y marca un horizonte para
el logro de los objetivos. La Policia Nacional del Ecuador, en
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su instrumento técnico institucional, establece que su vision
institucional se proyecta de la siguiente forma:

“Al 2025 seremos la institucién méas confiable y tecnificada
de la region; efectiva, integra y transparente del sector
publico, comprometidos al servicio de la sociedad,
garantizando la seguridad ciudadana y el orden publico”
(Plan Estratégico, 2021, p. 57).

Para que la visién se constituya en un cambio permanente
y proporcional y su consecuente logro, se establecen objetivos
y estrategias, que se materializan en acciones y proyectos, que
deben ser monitoreados y evaluados de forma constante a
fin de mitigar las amenazas y riesgos que puedan afectar a su
cumplimiento.

Para obtener éxito en la planificacion estratégica
institucional, es necesario alinear todo esfuerzo con la gestion
del talento humano y comprender cual es su aporte e impacto,
evaluando las condiciones externas e internas de la fuerza
laboral, planificando e integrando la estrategia con recursos
humanos, incluyendo indicadores clave de desempeno (KPI)
orientados a retroalimentar y ser parte del tablero de gestion
institucional.

IMPORTANTE

El area de RRHH, lidera el cambio interno,
optimizando puestos de trabajo, midiendo la carga
laboral, apalanciandose en sistemas de motivacion
laboral y retencion del talento herramientas que
activen las fortalezas del equipo de trabajo y permitan
potencializarlas de forma sostenible y permanente.
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3.3 Principiosy valores

Las ciencias administrativas, al ser interdisciplinaria,
se relaciona con otras disciplinas. En este caso, con la ética
profesional que representa un conjunto de normas morales
que determinan la relacion de la persona hacia su deber
profesional y con la moral profesional la cual constituye las
normas morales profesionales representada en principios,
reglas, ejemplos, modelos y el orden de la autorregulaciéon de
la personalidad, sobre la base de ideales ético-humanistas.

Para la administraciéon policial, la ética y la moral
representan un valor importante fundamentada en principios
que cubren a todos los servidores policiales durante el
desempenio de sus actividades profesionales. De aqui la
importancia de considerar que el éxito de la administracion,
depende del cumplimento y de la practica permanente de
principios y valores por parte de todos los que conformamos
la institucién.

Ademés, la Policia Nacional del Ecuador, al ser una
institucién disciplinada y jerarquizada, cuenta con su
doctrina institucional que representa un conjunto de normas,
principios, valores, costumbres y simbolos que son aceptados,
comprendidos y practicados por los servidores policiales,
constituyéndose un estilo de vida para servicio y vocaciéon con
la ciudadania. De tal manera, que su contenido se encuentra
establecido en el Cédigo de Etica de la Policia Nacional del
Ecuador, en el que se determina normas de comportamiento y
de conductas sociales enfatizadas al &mbito laboral.

El Codigo de Etica de la Policia Nacional del Ecuador, define
a los principios como “ideas rectoras que orientan el camino
hacia el desarrollo institucional, asegurando la permanencia
de la Policia en el tiempo, mediante el fiel cumplimiento de su
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mision” (Acuerdo MDI N° 0045, 2023). De aqui se establece
los siguientes principios:

Figura 42

Principios del Cédigo de Etica de la Policia Nacional del Ecuador

i Sociedad y Igualdad
Legalidad }> Policia }>
Naturalidad I Innovacién y .
desarrollo < Transparencia

Fuente: Codigo de Etica de la Policia Nacional del Ecuador.

Por otra parte, la institucion al conformar el sector publico,
se sujeta a once principios rectores de la administracion
publica, detallados a continuacién:

Tabla 8
Principios de la administracion publica
Eficacia Jerarquia Coordinacién Transparencia
Eficacia Desconcentraciéon  Participacion
Evaluacién
Calidad Descentralizacién  Planificacién

Fuente: Direccién Nacional de Planificacién de la Policia Nacional.

Otro gran pilar principal esti constituido por los valores
éticos que se encuentran en el “YO” interno, los servidores
policiales, que deben reflejar sus virtudes y cualidades
para desempenar sus actividades profesionales y de
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comportamiento dentro de la Institucién y en su actuar social.
Segun el autor Canseco (1997), define a los valores como:

La cualidad por la que una persona cuenta para indicar la
importancia o eficacia de algo. Los valores éticos o morales
son principios respecto a los cuales las personas sienten
un fuerte compromiso de conciencia, que influyen en la
forma de pensar, en los sentimientos y de comportamiento
y suponen un compromiso real y profundo de la persona
ante si misma y ante la sociedad en que vive.

Los valores éticos, estipulados para la institucion, son los
siguientes:

Tabla 9
Valores de la Doctrina de la Policia Nacional Ecuador
Valor Lealtad Honor
Vocacién
de servicio
Disciplina Patriotismo Honestidad
Fuente: Doctrina Institucional, Direccion Nacional de Educacion.
IMPORTANTE

Los principios y valores constituyen la columna
vertebral en lo referente al ambito conductual, y
reflejados en la eficiencia y eficacia de los diferentes
procedimientos administrativos y operativos en los que
actuan el servidor policial.
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3.4 Planificacion Estratégica

La planificacion forma parte del proceso que permite fijar
los objetivos y estrategias, determinado el curso de acciéon
al futuro para una administracion exitosa. La visién puede
constituirse en una a corto plazo constituida en un periodo
de hasta un ano; mediano plazo, hasta dos afios y largo plazo
de tres a cinco afos. La planificacién en relaciéon a su nivel
organizacional, se estructura en: planificacion estratégica, que
se enfoca en establecer objetivos y estrategias institucionales
con vision a largo plazo; y la tictica y operacional, enfocada en
los objetivos y acciones especificas para alcanzarlos a corto y
mediano plazo.

Figura 43

Interrelacion de la planificacién estratégica, tactica y operacional

Nivel
intermedio

Planeacién
Tactica

Nivel
Institucional

Nivel
operacional

Planeacién
Operacional

Planeacién
Estratégica

Fuente: Chiavenato, 1. (2006). Introduccion a la Teoria General de la Administracion.

Segin el autor Chiavenato, define a la Planificacion
Estratégica como “un plan que involucra a toda Ila
organizacion, se concentra a largo plazo y define el futuro y
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el destino de la organizaciéon” (Chiavenato, 2006). Por otra
parte, la planificacion estratégica cuenta con los siguientes
parametros, descritos a continuacion:

Figura 44

Parametros y caracteristicas de la planificacion estratégica

—— ;
I
®© ;Qué debilidades tiene la

®© ;Cusles el futuro debil
deseado de la organizacion?
organizaciéon?

@© ;Qué riesgos tiene la

g .
organizacion¢ ® ¢Cudles son las fortalezas
de la organizacién?

@ ¢Cudles son las
Visién futuro oportunidades de la Factores internos
organizaciéon?

Fuente: Chiavenato, 1. (2006). Introduccion a la Teoria General de la Administracion.

Uno de los productos de la planificacion estratégica
constituye el Plan Institucional, este es un instrumento de
gestion que esboza diversas soluciones a problemas sociales
concretos y proporciona una hoja de ruta para su aplicacion. La
planificacion dela Policia Nacional del Ecuador, esta conectada
con los lineamientos y metodologias de la planificacion de la
administracion publica a través de la Secretaria Nacional de
Planificacion.

En lo referente al marco de planificacion institucional,
le corresponde a la Direccion Nacional de Planificacion
Estratégica dela Policia Nacional del Ecuador, en este contexto,
la planificacion institucional, se encuentra dividida en tres
componentes: estratégica, especifica o tactica y operativa, y a
su vez estas contienen cinco niveles.
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Figura 45

Tipos de planificacién de la Policia Nacional del Ecuador

PLANIFICACION PLANIFICACION

PLANIFICACION ESPECIFICA O TACTICA

ESTRATEGICA OPERATIVA
— e o
(. Yy Yy i |

COMANDO SUB COMANDO DIRECCIONES ';TE%;KT:: sﬁ?;g,:g:'

GENERAL GENERAL GENERALES —— Y UNIDADES
OPERATIVAS

L & s b N

Fuente: Direccion Nacional de Planificacion de la Policia Nacional del Ecuador (2022).

Los cinco niveles la Policia Nacional del Ecuador, contienen
su propio plan, y se encuentran articulados y alineados
al cumplimento de los objetivos y metas establecidas
institucionalmente y al Plan Nacional de Desarrollo.

Figura 46

Tipos de planes de la Policia Nacional del Ecuador

PLAN ESTRATEGICO

COMANDO GENERAL .) ‘_\
PLAN ESPECIFICO
N2 SUB COMANDO
/—> GENERAL

PLANES ESPECIFICOS
DIRECCIONES
GENERALES
PLANES ESPECIFICOS
DIRECCIONES
/—> NACIONALES
Y ZONAS
v
PLANES OPERATIVOS
SUBZONAS, DISTRITOS
Y UNIDADES OPERATIVAS

Fuente: Direccion Nacional de Planificacion de la Policia Nacional del Ecuador (2022).
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Consecutivamente, el entregable del nivel 1, Comando
General, le corresponde el Plan Estratégico Institucional de la
Policia Nacional del Ecuador, que tiene como objetivo cumplir
con los objetivos institucionales y concentrar los esfuerzos
en la seguridad ciudadana, a través de la lucha contra la
delincuencia y la proteccién del orden publico.

Elmencionado Plan Estratégico Institucional, cuenta con un
conjunto de proyectos y programas que permiten determinar
el desarrollo institucional y profesional de la Policia Nacional
del Ecuador, a través de la vision, que considera los escenarios
futuros proyectados al 2030.

Es aqui, donde la planificacion de talento humano
ubicada en el nivel 4, operativiza acciones a través de un Plan
Especifico que acciona a través de las Direcciones Nacionales,
observando los objetivos y estrategias que tienen directa
relacion a la gestion de Talento Humano del Plan Estratégico
Institucional en este caso, los objetivos 6,7 y 8, cabe denotar
que el objetivo 7 estda homologado a todas las dependencias
del sector publico.

Figura 47

Objetivos estratégicos No.6, 7y 8 del Plan Estratégico Institucional
2021 — 2025

Incrementar la gestion del conocimiento institucional.
Incrementar el desarrollo integral del talento humano en

la institucién.

Incrementar el bienestar del talento humano.

Fuente: Plan Estratégico institucional 2021 — 2025.
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La planificacion dentro de la gestiéon de talento humano,
marca un hito desde el 07 de agosto de 1998, con la creaciéon
de la Unidad de Planeamiento de la Direccion General de
Personal, con lo cual se da énfasis a la gestién de talento
humano. Uno de los factores importantes a mencionar es que,
ala planeacion se la considera como mas general y estratégica,
mientras que la planificacion es mas especifica y operativa, por
otra parte, la planeacion establece la direccion y los objetivos
generales, la planificacion se centra en como se llevaran a cabo
esas metas en la practica.

El 01 de noviembre del 2006, mediante Acuerdo
Ministerial 210, publicado en Registro Oficial 355, se aprueba
el Reglamento Organico de la Direccién General de Personal
de la Policia Nacional, que tiene como factor diferenciador la
inclusion de la perspectiva de la gestion por procesos. Dejando
atras el enfoque de la gestion funcional.

En resumen, y tebricamente la gestidbn por procesos se
enfoco en la identificacion y mejora de los procesos clave y
criticos, a fin de entregar productos y servicios de calidad;
mientras que la gestion funcional con la que veniamos de los
afios 90, se enfocaban en generar eficiencia a través de los
departamentos y areas funcionales de la entonces Direccion
General de Personal.

Retomando con el proceso de planificacion en la gestion
de talento humano, la Unidad de Planeamiento, se ubico
como un proceso asesor, teniendo como misién estipulada en
el Reglamento Organico de la Direccién General de Personal
(2016), la siguiente:

Art. 16 “Es el organismo técnico-administrativo,
responsable del asesoramiento para la elaboracidn,
supervision y evaluacion de los planes, programas y proyectos
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relacionados con la administracion del recurso humano a ser
ejecutados por las diferentes secciones de la Direccién General
de Personal”.

En sus inicios, la Unidad de Planeamiento a través de
una invitacion a instituciones de educacion superior como
la Pontifica Universidad Catolica, Universidad Tecnoldgica
Equinoccial y Universidad Central del Ecuador, incorporo
varios profesionales egresados en estas instituciones y
especializados en administracion de personal y administracion
de empresas, los cuales desarrollaron el sistema de evaluacion
de desempeio y posteriormente y una vez incorporados como
servidores policiales desarrollaron trabajos relevantes y de
alto impacto en la gestion del talento humano, de los cuales se
denota los siguientes:

e Estructuracion del Organico numérico institucional
(2001) que, hasta el afio de 2000, lo elabor6 la Direccion
de Planificacion.

e Elaboracion de organigramas estructurales y
posicionales de las Direcciones Generales, Nacionales y
Comando Provinciales.

e Desarrollo del sistema de nomenclatura alfanumérica,
para la ubicacion en territorio del personal policial, trabajo
que ademas sirvio de base para el sistema de n6mina para
el pago de remuneraciones y del sistema de logistica para la
distribucion de pertrechos.

e Diseno e implementacion del sistema de evaluacion de
desempeio, por método de incidentes criticos, afio 2001.

e Planificacion para el ingreso de 24000 policias (2001-
2006), 4000 anuales, en el periodo presidencial del Dr.
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Gustavo Noboa Bejarano, Plan que tenia como objetivo
cubrir el déficit de recurso humano existente a esta fecha.
(2001).

e Enelano2002,seinicialasistematizacion del procesode
evaluacion de desempeno mediante el programa “califica”,
que hasta el momento se desarrollaba en formularios
fisicos y el ingreso de la calificacion al sistema era manual.

e Seinicia el proceso para remitir la Orden General a nivel
nacional mediante el uso de un soporte de almacenamiento
de datos de tipo magnético (disquete de 3V2), actividad de
distribucion que en ese momento era de forma impresa,
correo institucional o facsimil.

e Serealiza la actualizacion del Reglamento de Uniformes
de la Policia Nacional, afio 2003, incorporando nuevas
modificaciones.

e Seplanificaelusodevacaciones, colocando un porcentaje
de cumplimiento mensual, el mismo que permita organizar
la salida de los servidores policiales de forma equitativa,
considerando que en aquella normativa se podia acumular
hasta 60 dias los dias de vacaciones.

e Enelafio 2011, seinicia el proyecto para crear un sistema
integrado de seguridad industrial y salud ocupacional de la
Policia Nacional, que posteriormente se materializa en el
proyecto de estructura organica por procesos y reglamento
organico funcional de la Unidad de Seguridad de Higiene
del Trabajo y el informe sobre la creacion de la Unidad de
Seguridad e Higiene del Trabajo de la Policia Nacional,
dentro de la estructura de la Direccion General de Personal,
estructura que fue aprobada mediante Orden General No.
147, de fecha 31 de julio 2014.
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o Como dato adicional, esta competencia posteriormente
se traslada al Instituto de Seguridad de la Policia Nacional
(ISSPOL) y luego a la Direccion Nacional de Bienestar
Social.

e Proyecto de desconcentracién de la gestion de talento
humano a través de la creacion de las Unidades zonales de
administracion de talento humano (UZATHS, 2012).

o Sedesarrollael proyecto para creacion del Departamento
de Evaluacion de Desempeiio, ano 2013.

o Se adopta el enfoque humanista y por competencias
en la gestidon del talento humano e inicia la elaboracion
del Manual de Cargos Institucional y Diccionario de
Competencias (2016), con el acompanamiento de una
consultoria externa.

e A través de una consultoria, se desarrolla el sistema
para el plan de Carrera profesional, con lo que se da pauta
para la creacion del actual Departamento de Desarrollo
Profesional.

e Respecto al sistema de pases, actual proceso de
designacion y traslados, se inicia aplicar politicas
humanistas y a considerar como variable el lugar de
domicilio del servidor policial, iniciando un proceso
estructurado para un periodo anual.

En este punto en la actualidad, la Direccion Nacional

de Administracion del Talento Humano, a través del
Departamento de Traslados y Designaciones, tiene como
atribucion “elaborar el plan anual de traslados y designaciones,
observando el cumplimiento de la misiéon constitucional y
necesidad institucional” (Direccidén Nacional de Planificacién

109



y Gestion Estratégica, 2022). Para lo cual, la Direccidon
Nacional de Administracion del Talento Humano, ejecuta
el denominado “Plan Retorno y Rotacién de los servidores
policiales del subsistema Preventivo”, teniendo como objetivo
lograr el mayor porcentaje de los servidores policiales del
subsistema preventivo, para que laboren en su lugar de
residencia. Ademas, se establece el proceso de rotacion dentro
de los perimetros de factibilidad.

Este plan comprende dos fases: retorno a su lugar de
residencia y rotacion de los servidores policiales. En su
estructuracion, se desarrolla el diagnostico con la informacion
de la base de datos del SIIPNE 3W, tomando como variables
las provincias con déficit y superavit de los servidores
policiales en su lugar de residencia, considerando el numérico
de servidores policiales segin el organico real y el total
de los servidores policiales en su lugar de residencia. Esta
informacion se obtiene a través de una tabla de doble entrada
(provincia trabaja y provincia vive). Como resultado, se tiene
12 provincias con déficit y 12 provincias con superavit de
servidores policiales en su lugar de residencia.

3.5 Estrategiasorganizacionales

Es importante tener en consideracién que la planificacion
representa un proceso sistematico de relacion directa.
Las estrategias constituyen el resultado de los objetivos
institucionales para alcanzarlos con una visiéon largo plazo,
utilizado el desplazamiento de los recursos humanos y
logisticos de la organizacion. La estrategia esta relacionada en
varios &mbitos, incluyendo el policial y militar. Existen varias
definiciones por diferentes autores, citados a continuacion:
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Tabla 10

Ambitos y definiciones de la estrategia

Ambito Autor

Richard Rumelt (2011)

Organizacional

Michael Porter (1980)

Lawrence W. Sherman

(2002).
Policial
Goldstein Herman (1979)
Sun Tzu (siglo Va C.)
Militar Antulio J. Echevarria Il

(2007)

Julius Caesar (2006)

Fuente: Autoria propia.

Laestrategia organizacional se encuentra ubicada en el nivel
estratégico institucional de la organizacion, esta contribuye al
cumplimiento de los objetivos del plan estratégico y constituye
un componente fundamental en la gestion efectiva y eficaz de
la organizacion, ya que orienta las decisiones y recursos hacia

Definicién

Conjunto de metas, politicas y compromisos para
alcanzar objetivos.

Todo aquello que distingue a su organizacién de los
rivales y crea una ventaja competitiva, es el
posicionamiento estratégico y no la efectividad
operacional.

Enfoque cientifico de la prevencién del delito que se
basa en la evidencia y utiliza métodos como la patrulla
orientada a problemas y las intervenciones de
aplicacién de la ley basadas en datos.

Se centra en identificar y abordar los problemas
subyacentes que contribuyen al delito y al desorden,
en lugar de simplemente responder a incidentes
individuales.

La planificacién de los movimientos antes de que se
actue.

Empleo coordinado de todos los medios disponibles
de un estado para alcanzar sus objetivos nacionales.

Ciencia del uso correcto del tiempo y del espacio.

el cumplimiento de las metas planteadas.

Realizando una relacion con la gestion de talento humano
de la Policia Nacional del Ecuador, en su Plan Estratégico

Institucional cuenta con dos objetivos y estrategias:
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Tabla 11

Objetivos y Estrategias del Plan Estratégico Institucional
Objetivo Estrategias

* Fortalecer el desarrollo profesional de las competencias,
habilidades y destrezas de los servidores policiales.

* Fortalecer el modelo educativo institucional.

® Mejorar los procesos de reclutamiento y seleccién de
postulantes a servidores policiales.

® Mejorar los procesos de evaluacién del desempefio del
talento humano.

* Fortalecer el proceso de movilidad por competencias del
talento humano.

Incrementar el
desarrollo integral del
talento humano en la

institucion

 Fortalecer el sistema de atencién integral de salud.
 Generar alianzas estratégicas publicas y privadas
encaminadas a mejorar el bienestar policial.

 Fortalecer los servicios en el ambito laboral y familiar.

* Fortalecer la gestién de la vivienda fiscal y habitabilidad.

® Fomentar una cultura de salud ocupacional institucional.

* Implementar planes de retencién y motivacién laboral.

o Fortalecer la gestién de los centros de educacién
destinados a los dependientes y derecho habientes policiales.

Incrementar el
bienestar del talento
humano

Fuente: Autoria propia.

3.6 Indicadores organizacionales

Los indicadores son herramientas fundamentales para
medir el desempeno y evaluar el grado de cumplimiento de
los objetivos y las estrategias organizacionales, ya sea de
manera cuantitativa o cualitativa. Estas métricas son cruciales
por varias razones: evaluar el proceso, facilitar la toma de
decisiones por parte del administrador, mejorar la eficiencia
y la eficacia del talento humano en el manejo 6ptimo de los
recursos. De esta forma, existen varios planteamientos por
parte de varios autores sobre la definicion de los indicadores
de la organizacion.

Para la elaboracion de los indicadores, es necesario tomar
determinados criterios que permiten formular de una manera
clara, relevante, medible y verificable para la organizacion.
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Tabla 12

Definicion de indicador organizacional

Autor Definicién

Instrumentos que miden y muestran lo que ocurre en
una organizacién. Son utilizados para medir el
rendimiento, compararlo con metas y objetivos, y
tomar decisiones adecuadas.

Peter F. Drucker

Medidas que proporcionan informacién sobre los
Kaplan y Norton factores criticos de éxito de una organizacién y que
estan alineados con su estrategia.

Variables que miden la eficacia y la eficiencia con la que
Robert S. Kaplan ~ S€ estan utilizando los recursos de la organizacién para
lograr los objetivos y metas establecidos.

Fuente: Autoria propia.

Los indicadores del Plan Estratégico de la Policia Nacional
del Ecuador, periodo 2021- 2025, estan disefiados en cuatro
categorias principales: 9 indicadores de ciudadania; 4
indicadores de procesos; 3 indicadores de talento humano y
1 indicador de presupuesto. Esta estructura de indicadores
permite realizar un seguimiento exhaustivo y sistematico
del progreso de las metas establecidas en el plan estratégico,
facilitando asi la toma de decisiones informadas y la
implementacion de ajustes necesarios para la mejora continua
de la seguridad y el servicio a la ciudadania.
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Figura 48

Indicadores de los Objetivos Estratégicos Policia Nacional del Ecuador

3

Indicadores

Indicadores

Procesos

IPerspectivas BSC I

1 Indicadores

Presupuesto

2 Indicadores

Resumen: 18 indicadores
Fuente: Plan Estratégico de la PNE 2021-2025.

Tabla 13

Indicadores en fusiéon de los subsistemas de talento humano de la
Policia Nacional del Ecuador

Incrementar el

Porcentaje de servidores
desarrollo integral del

policiales considerados DNATH

Porcentaje
talento humano en la en el Plan de Rotacién
institucion
Porcentaje de servidores
policiales con evaluacién DNS Porcentaje
Incrementar el bienestar meédica y psicoldgica
del talento humano
Porcentaje de satisfaccién
en los servicios de DNS Porcentaje
salud

Fuente: Plan Estratégico de la Policia Nacional del Ecuador 2021-2025.
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3.7 Metas organizacionales para el area de talento
humano

Las metas estan directamente relacionadas con los
indicadores y actian como guias esenciales para la accion y
consecucion delos objetivos organizacionales. Estas establecen
un marco de referencia que facilita la planificacion, la toma
de decisiones y la evaluaciéon del desempefio organizacional.
Diversos autores han argumentado sobre su importancia y su
definicién, como se detalla a continuacion:

Tabla 14

Definiciéon de meta organizacional, segiuin varios autores

Autor Definicién

Son los resultados que una organizacién se propone alcanzar en el futuro
Peter F. Drucker para cumplir con su misién y visién. Las metas proporcionan una direccién
clara y establecen los estéandares de rendimiento.

Los resultados deseados que orientan las acciones y decisiones de la
Mary Parker Follett ~ organizacion hacia el logro de su propésito y su contribucién a la
sociedad.
Harold Koontz y Los fines hacia los cuales se dirigen los esfuerzos de la organizacién. Las
Cyril O'Donnell metas deben ser claras, alcanzables, relevantes y medibles.

Fuente: Plan Estratégico de la Policia Nacional del Ecuador 2021-2025.

En el marco del Plan Estratégico 2021 - 2025 de la Policia
Nacional del Ecuador, las metas estan claramente definidas y
organizadas en una tabla de indicadores. Estos son esenciales
para la planificaciéon y seguimiento de las acciones estratégicas
y se estructuran con los siguientes parametros:
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Tabla 15

Indicadores y metas del Plan Estratégico Institucional Policia
Nacional del Ecuador 2021 - 2025

Objetiv'o Indicad. Ry bl Linea Metas U'::ad
Estratégico - Base medida

2023 2024 2025

Incrementar el desarrollo  Porcentaje de servidores

integral del talento policiales considerados DNATH 80,00 82,00 83,00 84,00 85,00  Porcentaje
humano en la institucién en el Plan de Rotacién
Porcentaje de servidores
policiales con evaluacion DNS
médica y psicolégica 0 25,00 40,00 60,00 75,00 Porcentaje
Incrementar el bienestar
del talento humano
Porcentaje de
satisfaccion DNS 24,93 50,00 60,00 70,00 80,00  Porcentaje

en los servicios de
salud

Fuente: Plan Estratégico de la Policia Nacional del Ecuador 2021-2025.

3.8 Prospectiva aplicada al talento humano

La prospectiva, como disciplina, emergi6 en el siglo XX
en Estados Unidos, después de la segunda guerra mundial,
inicialmente, como parte de una estrategia militar desarrollada
por la Fuerza Aérea Norteamericana. En Latinoamérica,
su adopcién fue por parte de los gobiernos en la década de
1960. Segin Asimov (2001), “la planificacion es estratégica en
cuanto involucra el disefio del futuro (prospectiva) y las rutas
para alcanzarlo (estrategia)”.

En el campo de los estudios del futuro, la prospectiva se
posiciona como una disciplina enfocada en la exploracion
y comprension de posibles escenarios futuros en diversas
areas, incluyendo tecnologia, economia, politica, seguridad
y sociedad. Esta disciplina se apoya en herramientas y
metodologias disenadas para identificar tendencias, patrones
y cambios actuales que pueden influir en el futuro y busca como
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objetivo principal asistir a individuos y organizaciones en la
toma de decisiones estratégicas e informadas, proveyéndoles
de los medios necesarios para enfrentar desafios venideros.

En la gestion de talento humano, la prospectiva permite
a las organizaciones detectar tendencias y cambios en el
entorno laboral y organizacional que podrian impactar en el
futuro al desempeno y las competencias del talento humano,
anticipandose asi a nuevos desafios. Paralelamente, en la
planificacién estratégica del talento humano, la prospectiva
facilita la formulacién de planes estratégicos institucionales
paralamejoradelosprocesos: seleccion,formacion,evaluacion,
capacitacion, retenciéon y desarrollo del capital humano. Todo
ello, en funcion de los avances tecnolégicos, las necesidades y
demandas de la sociedad y del mundo. Ademas, la prospectiva
permite que los administradores o decisores tomen decisiones
mas acertadas en la administracion y asignacion de recursos,
talento humano e inversiones, con el fin de maximizar el
rendimiento y la productividad organizacional.

Por consiguiente, la prospectiva es una herramienta
esencial en la planificacion estratégica y la gestion del talento
humano, ya que prepara a las organizaciones para el futuro,
les permite mantenerse alerta ante un entorno cambiante y
maximiza el potencial de su capital humano para impulsar el
éxito a largo plazo.

Existen diversos d&mbitos y definiciones de la prospectiva
seglin varios autores, que se detallaran en la siguiente tabla.
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Tabla 16

General

Talento
Humano

Talento
Humano

Militar

Policial

Policial

Seguridad
Nacional

Michel Godet

Peter Cappelli

Dave Ulrich

General Alfredo
Etcheberry

Dr. Luis Jorge
Garay Séanchez:

Dr. Jean-Paul
Brodeur:

General Philippe
Le Naour

Capitulo 11

Definiciones de prospectiva

Es una disciplina que busca entender las dinamicas del cambio y anticipar
posibles futuros para tomar decisiones estratégicas en el presente. Es el arte
de pensar y preparar el futuro.

Es el proceso de prever las necesidades futuras de talento de una
organizacion y desarrollar estrategias para satisfacer esas necesidades.

Es el proceso de anticipar las necesidades futuras de habilidades y
competencias de una organizacién y tomar medidas para adquirir, desarrollar
y retener el talento necesario.

La prospectiva militar es el estudio y anélisis sistematico de las posibles
evoluciones futuras de los conflictos armados, tomando en cuenta variables
geopoliticas, tecnolégicas y sociales, con el fin de orientar la planificacién y la
toma de decisiones en el ambito militar.

La prospectiva policial implica el anlisis y la evaluacién de factores internos y
externos que pueden influir en la seguridad ciudadana y el trabajo de las
fuerzas policiales, con el fin de identificar riesgos, oportunidades y tendencias
emergentes que podrian impactar en la efectividad de las politicas y acciones
policiales.

La prospectiva policial se refiere al estudio de los posibles desarrollos futuros
en el ambito de la seguridad y el orden publico, teniendo en cuenta factores
como cambios demograficos, avances tecnolégicos, y evolucién del crimen
organizado, con el propésito de orientar la toma de decisiones y la
planificacién estratégica en las instituciones policiales.

La prospectiva de seguridad nacional es el estudio sisteméatico y prospectivo
de las amenazas y oportunidades que enfrenta un pais en el ambito de la
seguridad, con el objetivo de anticipar posibles escenarios futuros y desarrollar
estrategias efectivas para proteger los intereses nacionales.

Fuente: Plan Estratégico de la Policia Nacional del Ecuador 2021-2025.

Una vez revisado algunas definiciones, coincidimos en que
la prospectiva es una herramienta que se adapta en cualquier
ambito, permitiendo anticipar los posibles escenarios futuros,
para la toma de decisiones, por parte del decisor, a través de
decisiones estratégicas en el presente.

Al referirnos a planificacién, es importante realizar
un cuadro comparativo de semejanzas y diferencias de la
prospectiva y la planificacion estratégica desde el &mbito de la
gestion de talento humano.
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Tabla 17

Planificacion estratégica de la perspectiva del talento humano

Semejanzas y diferencias de la prospectiva y la planificacion
estratégica

Caracteristicas

Definicién

Enfoque

Alcance

Herramientas

Pr iva de tal I

P

Proceso de anticipar las necesidades
futuras del talento humano y
comprender las tendencias
emergentes en el mercado laboral
para tomar decisiones informadas y
estratégicas en la gestion del talento.

Futuro.

Amplio de forma general.

Escenarios futuros, analisis del mercado
laboral, analisis de competencias,
tendencias emergentes.

Planificacién Estratégica de talento humano

Proceso de establecer objetivos a largo plazo
y desarrollar estrategias para adquirir,
desarrollar y retener el talento necesario
para alcanzar los objetivos organizacionales.

Presente y futuro.

Enfoque especifico en la gestién del talento
y su impacto en la estrategia organizacional.

Anélisis de las brechas del talento humano,
evaluacién del desempefio, programas de
desarrollo de liderazgo, planificacién de la

sucesion.

Planificacién a corto, mediano y largo plazo.

Proceso Continuo y adaptativo.

Grado de

Iy - Se enfoca en reducir la incertidumbre.

Asume la incertidumbre del futuro.

Datos histéricos, anélisis de competencias,
evaluaciones de desempefio.

Tendencias, datos histéricos, intuicién,
analisis del mercado laboral.

Base de
conocimiento

Orientacién Orientada al futuro y a la anticipacién. Orientada al presente y a la accién.

Fuente: Plan Estratégico de la Policia Nacional del Ecuador 2021-2025.

Ya en la aplicacion, y mediante el uso de la caja de
herramientas de prospectiva de Michel Godet, se presentan
los escenarios deseable y pesimista para el talento humano de
la Policia Nacional del Ecuador al afio 2040.

Escenario deseable

Parael afio 2040, la Policia Nacional se caracteriza por tener
un talento humano eficiente, profesional y comprometido
con su mision constitucional, experimentado una profunda
transformacion impulsada por la adopcion de tecnologias
avanzadas y la implementacion de practicas innovadoras en
su gestion operativa. Este avance se ha visto reflejado en la
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integracion de sistemas de inteligencia artificial, robotica,
vigilancia digital, analisis predictivo delictual, tecnologia de
reconocimiento de patrones, vehiculos aéreos no tripulados,
policia comunitaria digital, blockchain, internet de las cosas y
centros de operaciones integradas.

Estas innovaciones han permitido a la Policia Nacional
anticipar y prevenir delitos de manera eficiente y oportuna,
mejorando asi la seguridad ciudadana y el orden publico.
Ademas, se ha observado un incremento en el nimero de
servidores policiales con perfiles profesionales altamente
capacitados, especializados y especificos, lo que ha contribuido
a la implementacion exitosa de estas tecnologias.

Como parte de este proceso de transformacion, se han
desarrollado programas de capacitacion continua para
garantizar que los servidores policiales puedan utilizar estas
herramientas de manera ética y eficiente. Asimismo, se ha
establecido un Plan de Carrera Integral que incluye procesos
de atraccion laboral, profesional, permanencia y rotacion.
También, a nivel nacional, sus miembros poseen vivienda
fiscal, un adecuado sistema de salud y fortalecimiento del
sistema de seguridad social y cesantia. De esta manera,
se promueve el desarrollo y el bienestar de los servidores
policiales y sus familias.

En cuanto al equipamiento policial, se ha priorizado
la seguridad personal de los servidores policiales con la
adopcion de uniformes y equipos de protecciéon personal
ligeros, flexibles y altamente resistentes a diversos tipos de
amenazas quimicas, bioldgicas, radiologicas y nucleares.
Ademas, se ha mejorado su dotacion policial con dispositivos
de comunicacién avanzados, armas letales y no letales,
chalecos de proteccién balistica inteligentes y dispositivos de
reconocimiento facial y biometria.
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Para fortalecer la formacion académica y profesional de
los servidores policiales, se ha puesto en funcionamiento la
Universidad de Seguridad Ciudadana y Ciencias Policiales,
ofreciendo programas de formacion y especializacion acordes
a los subsistemas de prevencion, investigacion e inteligencia.
Este enfoque educativo ha permitido contar con servidores
policiales con formaciéon académica de tercer y cuarto nivel,
incluyendo doctorados en areas para el nivel estratégico,
tactico y operacional. Ademas de aportar en lineas de
investigacion del comportamiento delictual y fortaleciendo
proyectos de vinculacién con la sociedad.

También, se ha implementado el Observatorio de Analisis
Criminolégico Integral (OACP), donde expertos de diversas
especialidades elaboran acciones y medidas de prevencion
para mitigar las amenazas a la seguridad ciudadanay el orden
publico. Este enfoque multidisciplinario ha contribuido a
una gestion policial con altos estandares de transparencia
y rendicion de cuentas, garantizando la integridad y la
legitimidad de los procedimientos policiales y administrativos.

Esta transformacion institucional ha permitido ser una
policia referente en Latinoamérica y ha fortalecido la relacion
entre la policia y la sociedad ecuatoriana, promoviendo la
confianza mutuay protegiendo el libre ejercicio de los derechos
y la seguridad de las personas dentro del territorio nacional.

Escenario pesimista

Para el ano 2040, la Policia Nacional se encuentra inmersa
en un contexto desafiante, caracterizado por la presencia de un
talento humano desmotivado, agotado y con un incremento
de la tasa de cesaciones. Estos factores son altamente
significativos y perjudiciales para la seguridad ciudadana, el
orden publico en el pais y debilita la estructura institucional.
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El crecimiento descontrolado del crimen organizado
transnacional ha generado una diversificacion en sus
actividades ilicitas, abarcando delitos asociados con el
terrorismo, trata de personas, lavado de activos, trafico de
drogas, armas de fuego, mineria ilegal, medicamentos falsos,
trafico ilegal de madera, fauna silvestre y bienes culturales.
Esta expansion ha dado lugar a la creacion de ecosistemas
criminales en diversas regiones del territorio nacional,
sobrepasando la capacidad de respuesta de la Policia Nacional.

La situacion se ve agravada por la falta de medios logisticos,
tecnologia emergente, practicas de innovacién en la gestion
operativa para los subsistemas de prevencion, investigacion
e inteligencia. La carencia de uniformes adecuados para el
entorno y el nivel de peligro e insuficiente equipamiento
tactico y proteccion policial, ha resultado en un incremento
del namero de servidores policiales fallecidos.

Paralelamente, esto ha exacerbado los problemas de
postulacién y reclutamiento, ya que la profesion policial
se percibe como de alto riesgo y poco atractiva para los
potenciales candidatos. La ausencia de servidores policiales
con perfiles para el dominio de tecnologias emergentes y la
falta de capacitacion han llevado a un servicio ineficiente
ante las nuevas modalidades delictivas y la expansion de
Ciberdelitos.

La carencia de un Plan de Carrera Profesional afecta la
profesionalizacion, permanencia y rotaciéon de los servidores
policiales, junto con déficits de habitabilidad y vivienda fiscal
y servicios de salud. La corrupcion y falta de transparencia
dentro de las filas policiales, junto con la complicidad con
la delincuencia organizada, han llevado a la desconfianza
en la institucion, erosionando la legitimidad de la policia y
generando tensiones sociales.
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Enconsecuencia, todoestohatenidounimpactosignificativo
en el incremento de la tasa de homicidios y de la delincuencia
a nivel nacional, convirtiendo al Estado ecuatoriano en uno
de los paises mas peligros a nivel latinoamericano y mundial.

IMPORTANTE

Prospectiva Policial.- Esta relacionada al estudio
del entorno interno y externo que puedan afectar a
la seguridad ciudadana y orden publico, utilizando
métodos prospectivos parala elaboracion de los posibles
escenarios en el futuro, con la finalidad de orientar
la toma de decisiones y a la planificacion estratégica
institucional.

3.9 Politicas de talento humano

Para la administracion por objetivos (APO), es importante
establecer como una estrategia y las politicas buscan alinearse
y consolidar los objetivos institucionales, una vez que
permitan direccionar los diferentes niveles organizacionales.
Esto se logra mediante un conjunto de principios y directrices
establecidas para gestionar eficazmente al talento humano,
incluyendo aspectos como: reclutamiento, seleccion,
capacitacion, desarrollo y retencién del capital humano.

También, las acciones pueden incluir elementos de
evaluacion continua, incentivos, compensacion yla creacion de
un ambiente laboral positivo y motivador, lo que permite a las
organizaciones maximizar el rendimiento de sus trabajadores,
fomentar la innovacion, la creatividad y adaptarse a cambios
en el mercado laboral y tecnolégico, para promover un
ambiente laboral productivo y satisfactorio.

Con respecto a la definicion de politicas de talento
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humano, varios autores argumentan su definicion, sefialada a
continuacion en la siguiente tabla resumen.

Tabla 18
Definicion de Politicas de talento humano

Autor Definicién
. Las politicas de talento humano son el conjunto de procesos y
Wayne Cascio procedimientos disefiados para maximizar el rendimiento de los empleados
(1998) y su contribucién al éxito organizacional, mediante la atraccion, retencién y

desarrollo del mejor talento disponible.

La politica de talento humano es el marco estratégico que guia la gestién de
Michael los recursos humanos en una organizacién, estableciendo los principios y las
Armstrong practicas para atraer, retener y desarrollar el talento necesario para alcanzar

los objetivos corporativos.

Fuente: Autores.

Ahora bien, es necesario establecer lineamientos claves de
las politicas de talento humano en diferentes areas funcionales.
Los detalles especificos de cada politica pueden variar segiin
las necesidades y la cultura organizacional.

Tabla 19
Lineamientos claves de las politicas de talento humano

Area de politicas de Lineamientos
talento humano

Definir perfiles de puesto claros.

Implementar procesos de reclutamiento efectivos.

Realizar evaluaciones objetivas de candidatos.

Garantizar igualdad de oportunidades en el proceso de seleccion.

Seleccién y contratacién

Identificar necesidades de capacitacion.

Ofrecer programas de formacién y desarrollo.
Fomentar el aprendizaje continuo.

Apoyar el desarrollo de habilidades blandas y técnicas.

Desarrollo y capacitacién

Establ criterios de evaluacién claros y objetivos.

Realizar evaluaciones regulares y sistematicas.
Proporcionar retroalimentacién constructiva.
Vincular la evaluacién del desempefio con incentivos y reconocimientos.

Evaluacién del desempefio

Establecer politicas de compensacién competitivas.
Ofrecer un paquete de beneficios atractivo.

Garantizar equidad y transparencia en la compensacién.
Incluir incentivos basados en el rendimiento.

Compensacién y beneficios

Crear un ambiente de trabajo positivo y motivador.
Promover el desarrollo profesional y la movilidad interna.
Reconocer y premiar el desempefio sobresaliente.
Fomentar un buen equilibrio entre trabajo y vida personal.

Retencién del talento

A Establ, metas claras y alcanzables.
Facilitar el crecimiento y la progresién en la carrera.
Proporcionar oportunidades de mentoria y entrenamiento.

Identificar y desarrollar talento interno.

Gestién del D« p
y Desarrollo Profesional

Fuente: Autores.
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Por otra parte, se desarroll6 una relacion practica sobre las
politicas para cada uno de los subsistemas de administraciéon
de talento humano de la Policia Nacional, propuesta realizada
con el fin de conseguir mejores niveles de rendimiento en la
gestion y garantizar la eficacia en el desempefio laboral y clima
organizacional.

Figura 49

Subsistemas de Administraciéon de Talento Humano de la Policia
Nacional

Seguridad
Desarrollo y salud
profesional ocupacional

o6,

Educacién Bienestar Clima laboral
y capacitacién social y cultura
organizacional

Reclutamiento
y seleccién

Fuente: Autoria propia
Tabla 20

Politicas de la Gestion de Talento Humano de la Policia Nacional

® Ejecutar un estudio técnico la Direccién Nacional de Administracién
de Talento Humano con la Direccién Nacional de Educacién, para
establecer el numérico de servidores policiales postulantes para el
ingreso a las filas policiales en relacién al cargo y género.

y Seleccién ® Ejecutar procesos eficaces de reclutamiento y seleccién que
permita el ingreso a las filas institucionales de los mejores perfiles
cualificados, para el cumplimiento misional.

e Actualizar, innovar y customizar herramientas de gestién de talento
humano para los procesos de reclutamiento, preseleccién y
seleccién.

Reclutamiento

* Gestionar la malla académica para que sea implementada
adecuadamente, conforme a las politicas emitidas por los entes
rectores de educacién superior, para la planificacién, el control y
Formacién evaluacién de la gestién académica.
e b) Implementar en la malla académica de formacién vy
especializacién direccionando el contenido violencia de género,
violencia intrafamiliar, acoso sexual y laboral a la practica cotidiana.
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Educacién y
Capacitacion

Desarrollo
Profesional

c) Actualizar y orientar los procesos formativos con estudios de
pertinencia, ajustados a la realidad nacional y dindamica social,
observando probleméticas de seguridad, violencia y delincuencia.
d) Procurar una formacién especializada direccionada a brindar las
facilidades académicas y curriculares que permitan la continuidad
en la obtencién de un cuarto nivel educativo que avalen no solo la
experticia institucional.

Respetar las leyes y reglamentos que se encuentran en vigencia en
la educacién superior.

Debe existir coherencia en la doctrina y formacién policial y
programas académicos.

Todos los programas, cursos y/o cualquier evento académico,
propenderéan a la garantia, promocién y respeto irrestricto a los
derechos y libertades individuales, conjuntamente con mantener y
mejorar los niveles de profesionalizacién y motivacién laboral.
Promover la educacién de las y los servidores policiales, respecto a
los principios de igualdad de género y no discriminacién.
Implementar y fomentar capacitaciones, talleres educativos,
seminarios, foros u otros eventos académicos enfocados a mujeres,
con la finalidad de promover la concientizacién de la problematica y
prevencién de la violencia de género, violencia intrafamiliar, el
acoso sexual y laboral.

Implementar el Plan de Carrera Técnico Profesional Especializado,
donde se ubique al talento humano por sus competencias, a fin de
mejorar las oportunidades de crecimiento profesional y brindar un
servicio eficiente y eficaz con calidez a la comunidad.

Fortalecer la igualdad de oportunidades de acuerdo al plan de
carrera acorde a sus competencias.

Impulsar el potencial y la mejora del desempefio de los servidores
policiales, a través de procesos de formacién, capacitacién y
especializacién, como factor clave para un eficaz desarrollo
profesional y crecimiento personal.

Promover el aprovechamiento de las capacidades y competencias
de las y los servidores policiales, de acuerdo al nivel de gestién, rol
y grado, en los subsistemas servicios y especialidades de la
institucién

Garantizar el acceso libre a las y los servidores policiales a cursos de
capacitacién y especializacién que oferte la institucion u otras
instituciones publicas y/o privadas afines a la carrera policial, dentro
y fuera del pais, sin distincién de grado jerarquico, edad y tiempo
de servicio, siempre y cuando apruebe los procesos de seleccién y
cuente con las competencias técnicas.

Planificar y ejecutar procesos de movilidad para el talento humano
institucional, de acuerdo a estudios técnicos que prioricen la
estabilidad emocional y profesional, propendiendo a ser ubicados
de acuerdo a la regién geografica de su domicilio civil y la
disponibilidad del organico institucional disefiado sobre la base de
la priorizacién y demanda de seguridad ciudadana.

Garantizar la participacién de los servidores policiales en los planes
de carrera disefados dentro de los diferentes subsistemas
preventivo, investigativo e inteligencia anti delincuencial.

Mejorar los mecanismos de acceso de los y las servidores policiales
a todos los niveles de la institucién en los diferentes cargos, de
acuerdo al nivel de gestién rol y grado.

Para las oportunidades de capacitacién, se debe considerar el
potencial de cada colaborador y ser discutidas con total
transparencia.

126



Bienestar Social

Motivar la permanencia de las y los servidores policiales, buscando
su perfeccionamiento en carreras que den aporte y desarrollo a
areas técnicas de la institucién y asi permitirles desarrollar aptitudes
a largo plazo.

Los planes de sucesién que se refieren a la prevision de las
necesidades de la institucion seran compaginados, con los planes
de desarrollo de carrera establecidos.

Las motivaciones laborales, como son los cursos, comisiones, se
otorgan dnicamente en funcién de la aptitud, la experiencia, los
resultados y el potencial del servidor, independientemente de su
grado jerarquico, etnia, sexo, religién o edad.

Mantener la flexibilidad como un requisito para la evolucién
profesional; los servidores policiales pueden tener la factibilidad de
trasladarse a otros paises a fin de adquirir una experiencia
internacional y participar en iniciativas de desarrollo con
instituciones similares.

Fomentar el buen vivir para los servidores policiales en las unidades
y dependencias policiales.

Implementar procesos de motivacién permanente, a fin de ofrecer
el mejor ambiente de trabajo, satisfaciendo las expectativas y
necesidades personales y profesionales de los servidores policiales.
Brindar asesoramiento, orientacién y acompafiamiento en
situaciones que afecten el estado animico de las y los servidores
policiales, que se ven inmersos en retenciones judiciales, divorcios,
mala administracién financiera, a fin de precautelar la estabilidad
emocional y reducir los indices de absentismo laboral.

Impulsar actividades socio profesionales y culturales, a fin de
fortalecer el involucramiento e integracién del nicleo familiar,
mencionadas acciones son importantes para mantener la
estabilidad emocional y laboral de los servidores policiales y
fortalecer el bienestar familiar.

Propender al desarrollo de actividades deportivas para las y los
servidores policiales, mediante programas evaluados por la
Direccién Nacional de Educacién, a fin de mejorar las aptitudes
fisicas y disminuir los niveles de estrés laboral.

Asegurar la rehabilitaciéon y tratamiento medicé de las y los
servidores policiales con problemas de adicciones, que se orienten
a la reinsercién laboral y social.

Asegurar la confidencialidad en el manejo y entrega de informacién
sobre personas con problemas de alcohol y dependencia a
sustancias estupefacientes o psicotrépicas, a través de un proceso
regulado que garantice la reserva de los datos proporcionados a
organismos competentes, cuya utilidad de la informacién esté
destinada a estudios institucionales o de ayuda a las y los servidores
policiales.

Realizar un andlisis técnico de las y los servidores policiales previa
asignacién de vivienda fiscal, centros de cuidado infantil, u otros
beneficios a los que puedan ser beneficiarios.

Coordinar con las areas de Logistica y/o Financiera, la movilizaciéon
del menaje de casa para las y los servidores policiales que ha sido
designado con el traslado a una unidad de destino fuera de su lugar
de domicilio civil.

Impulsar campaiias dirigidas a las y los servidores policiales, sobre
salud sexual y reproductiva, maternidad y paternidad responsable.
Elaborar y ejecutar la politica integrada de proteccién social de la
Policia Nacional del Ecuador.
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Seguridad y Salud
Ocupacional

Clima Laboral y
Cultura Organizacional

Fuente: Autoria propia

Aplicar la normativa legal interna de la Direccién Nacional de
Bienestar Social, Seguridad y Salud Ocupacional con enfoque a la
proteccién y desarrollo social, para la arménica convivencia y
satisfaccion de las y los servidores policiales y sus familias.

Realizar un seguimiento oportuno y adecuado a los temas de
violencia intrafamiliar, a cargo de la Direccién Nacional de Bienestar
Social, Seguridad y Salud Ocupacional.

Prevenir en las y los servidores policiales enfermedades
profesionales, producto de las actividades laborales.

Implementar planes de salud y seguridad ocupacional, a fin de
generar un ambiente adecuado de trabajo para las y los servidores
policiales.

Realizar exdmenes pre - ocupacionales y ocupacionales a fin de
determinar la idoneidad para el cumplimiento del cargo asignado.
Realizar la intervencién psicolégica a servidores policiales que han
estado inmersos en altas condiciones de estrés laboral o que han
generado desequilibrio emocional.

Mejorar permanentemente la infraestructura fisica y la entrega de
medios logisticos para el eficiente desempefio de la labor policial,
evaluando su funcionabilidad y condicién.

Promover el desarrollo, implantacién e integracion, del sistema de
seguridad y salud ocupacional, con todos sus procesos
administrativos y operativos de talento humano, orientados a
establecer la mejora continua en todas las operaciones y
condiciones de trabajo, garantizando la optimizacién en el manejo
de los recursos econémicos y tecnolégicos necesarios la prevencién
de afectaciones laborales.

Impulsar los proyectos de interés institucional para mitigar los
riesgos derivados de la actividad policial; identificando, midiendo y
evaluando los pardametros técnico-legales y que estén alineados a la
gestién del talento humano.

Desarrollar programas para que la alta Direccion Institucional, en
ejes preventivo e investigativo puedan adquirir competencias sobre
sus responsabilidades integradas del sistema de gestion de
seguridad y salud ocupacional.

Fomentar la gestion de planes de accién, preventivo, correctivo y
predictivo, a través de investigaciones de caracter
técnico-académico, con el fin de proporcionar herramientas
innovadoras que propicien el bienestar de las y los servidores
policial.

Generar  programas de capacitacién, entrenamiento y
adiestramiento en materia de gestién de prevencién de riesgos
integrales destinados a fortalecer la formacién y la cultura de
prevencién de riesgos.

Aportar con el criterio técnico para el desarrollo de programas de
equipos de proteccién colectiva e individual de las y los servidores
policiales, que estan destinados a la disminucién de la exposicién a
los riesgos propios del servicio policial.

Fortalecer el respeto, consideracién y disciplina entre las y los
servidores policiales en los diferentes niveles de gestién, rol y
grados jerarquicos, a fin de crear un adecuado clima laboral.
Realizar estudios de clima laboral y desarrollar planes de accién
sobre la base de indicadores que permitan brindar un adecuado
ambiente de trabajo.

Fortalecer la cultura organizacional, con la erradicacién de creencias
y practicas que fomenten discriminacién y condiciones de
desigualdad hacia las mujeres, en especial la violencia de género.
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4.1 Modelado de trabajo

El modelado de trabajo comprende un conjunto de
funciones (tareas o atribuciones), como posiciéon definida en
la estructura organizacional plasmada graficamente en un
organigrama. Las posiciones de los cargos en el organigrama
son las que definen las relaciones e interfaz entre todos los
cargos. Para realizar proyecciones de puestos, a continuacion,
se mencionan tres modelos: clasico, humanista y situacional.

Modelo clasico

En el primer caso, la administraciéon cientifica sostenia
que s6lo mediante métodos cientificos se podian proyectar
los puestos y capacitar a las personas para obtener la maxima
eficiencia posible. En este modelo, predomina la idea de que
cuanto mas simples y repetitivas fueran las tareas, mayor seria
la eficiencia del trabajador.

Las caracteristicas principales de este modelo son:

Figura 50

Caracteristicas del modelo clasico

I ‘ Segmentar los puestos en tareas sencillas, repetitivas y de fécil capacitacién. ]*

Encontrar la mejor manera para que los trabajadores se muevan, ubiquen y
se conduzcan fisicamente con la tarea.

I Seleccionar cientificamente el trabajador de acuerdo con las exigencias de j

la tarea.

I Seleccionar cientificamente el trabajador de acuerdo con las exigencias de j

Eliminar todo lo que pueda causar cansancio fisico. ]4

la tarea.

I Establecer tiempo promedio que necesitaban los empleados para realizar la ]
tarea.

I ‘ Ofrecer planes de incentivos salariales. j4

I ‘ Mejorar el ambiente fisico de la fabrica. j4

Fuente: Autoria propia
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Modelo humanista o de relaciones humanas

Este modelo surge con la escuela de relaciones humanas
durante la década de 1930 y representaba el modelo
administrativo de la época. El concepto de persona humana
pasé de Homo economicus (el hombre motivado por las
recompensas salariales) a Homo social (el hombre motivado
por los incentivos sociales).

Con la teoria de las relaciones humana surgen los primeros
estudios sobre el liderazgo, 1a motivacion, las comunicaciones
y deméas asuntos relacionados con las personas. El interés
en las tareas (administracion cientifica) y el interés en la
estructura (teoria clasica) se sustituyeron por el interés en las
personas.

Modelo situacional

Es un enfoque mas moderno y amplio que considera tanto
las diferencias individuales y las tareas involucradas. De
ahi su nombre, ya que depende de la adecuacion del disefio
del puesto a estas dos variables. En el modelo situacional
convergen tres variables: la estructura de la organizacion,
la tarea y la persona que la desempenara. Este enfoque es
cambiante y va de acuerdo con el desempeio personal del
ocupante y del desarrollo tecnolbgico de la tarea.

En este enfoque, existen cinco dimensiones esenciales para el
disefio situacional de los puestos como se indica en la figura 51.
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Figura 51

Dimensiones del disero situacional

Variedad.- Consta del nimero y las diversas habilidades |—
exigibles por el puesto.

Autonomia.- Consisten en el grado de independencia y
de criterio personal que tiene el ocupante para planeary |—
realizar el trabajo.

puesto con los del resto de la organizacion y la
participacion de su trabajo en la actividad general del
departamento o de toda la organizacion.

Identificacién con la tarea.- Se refiere a la posibilidad de
que la persona realice una pieza de trabajo entera o
global y de que pueda identificar claramente el resultado
de sus esfuerzos.

la persona recibe mientras trabaja y que le indica cémo
esta realizando su actividad.

I Significado de la tarea.- Es la interdependencia del

Retroalimentacion.- Se refiere a aquella informacién que J

Fuente: Autoria propia

En el caso institucional, el modelado de cargos es disefiado,
observando como primera variable, el grado jerarquico, que
son un total de 17 grados: nueve en el grupo directivo y ocho
en técnico operativo. Respecto al nimero de puestos, esta
supeditado a la demanda de seguridad ciudadana, poblacion,
indice delincuencial y otras variables. Sin embargo, se somete
en gran parte a la voluntad politica para realizar incrementos
que alimenten la piramide jerarquica. Los perfiles del cargo
son disefiados de acuerdo a la competencia y atribuciones y
los ocupantes son seleccionados de acuerdo a su perfil y su
grado de relacion en el cumplimiento de requisitos y perfil
profesional. Es decir, el modelado de trabajo toma maés
variables del modelo situacional.
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Con respecto a los cargos al momento se encuentran
disenados 887 cargos, que constan dentro del Manual de
descripcion, valoracion y clasificacion de cargos de la Policia
Nacional (2023). Estos estan distribuidos dentro de la
estructura institucional de la siguiente manera.

Tabla 21y Figura 52

Cargos en la Policia Nacional del Ecuador

ADSCRITOS

Resumen del cargo

Nivel Numérico % °
5,19%
Directivo 57 6,43 41,26%
DIRECTIVO 6.43% 46
Adjetivo 102 11,50 ) 5 7 o OPERATIVO
Apoyo 316 35,63
ADJETIVO 1 '50% 366
Operativo 366 41,26 °
102 35,63%
Adscritos 46 BRI
TOTAL 887 100,00 316 « APOYO

Fuente: Autoria propia

Con respecto al organico numérico para el afio 2023 se
aprob6 un numérico de 64.804 puestos, mientras que al 2024
se aprob6 un numérico de 60.101, existiendo una reduccion
en la planta, debido a que los ingresos de servidores policiales,
como se lo mencion6 anteriormente, obedecen a decisiones
politicas en las que influye en gran parte el presupuesto del
Estado.

A continuacion, para ilustracion se presenta en la Figura
53 la distribucion por grados jerarquicos de los numéricos
diseniados y aprobados en el organico numérico institucional
para los afios 2023 y 2024.
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Figura 53

Distribucién por grados jerarquicos

RRHH 1500 Zaann

PO R0 e

Fuente: Autoria propia

En conclusion, el modelado de cargos en la institucion
obedece a la creaciobn de nuevas unidades y servicios,
considerando principalmente el grado jerarquico como
requisito y como perfil profesional que demanda la
competencia y funciones del cargo encomendado. Los puestos
de trabajo tienden a reducirse: mientras mas van ascendiendo
en la pirdmide jerarquica, mas se incrementa la salida de
personas a partir de los 20 afos, tiempo en el cual puede
acogerse al retiro voluntario.

4.2 Caracteristicas sociodemograficasde la
poblacion policial al 2024

La caracteristica sociodemografica incluye factores como
edad, sexo, educacién y estado civil. Esta informacion es
utilizada como insumo fundamental para gestionar el riesgo
psicosocial y el diagnostico de las condiciones de salud. Es
decir, se transforma en un instrumento basico dentro del
modelo de Seguridad y Salud en el Trabajo.
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En este sentido, es necesario crear variables en el perfil
sociodemografico, a fin de conocer las -caracteristicas
de la poblacion policial y tener el insumo bésico para la
planificacion de los servidores policiales, que involucra
traslados, habitabilidad, diseno de cargos, ascensos y otros.
Conforme a la evolucion del talento humano de los servidores
policiales es importante considerar el incremento en los ahos
y en el grado, para lo que se establece la siguiente dindmica
presentada en la tabla 22.

Tabla 22

Numérico policial
2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023
Oficiales Superiores 442 479 448 577 624 600 647 844 794 815 844 903 891 917 1011 1065 1187 1321 1308 1278
Oficiales Subalternos | 1686 1849 2066 2086 2183 2277 2475 2299 2326 2400 2664 2941 2897 3184 3402 3657 3749 3802 4509 4488

Clases y Policias | 28978 32852 36794 35896 36632 35752 35621 36752 38683 39538 41446 42476 42558 43359 44526 45498 46383 46521 51978 51718
Total 31106 35180 39308 38559 39439 38629 38743 39895 41803 42753 44954 46320 46346 47460 48939 50220 51319 51644 57795 57184

Fuente: Seccion de Tecnologias de la informacién y comunicacion - Direcciéon Nacional de Administracion de
Talento Humano.

En esta informacion se observa que existe una dindmica
de crecimiento en los diferentes grados de los servidores
policiales desde el afio 2004 hasta el afo 2023. Para esto, se
establece la siguiente lectura:

. En el ano 2004, el numérico de oficiales superiores fue
de 442 y para el aino 2023 un total de 1278, teniendo un
incremento del 186% del valor absoluto.

- En el ano 2004, el numérico de oficiales subalternos
fue de 1686 y para el ano 2023 un total de 4488, teniendo
un incremento del 166 % del valor absoluto.

. En el afio 2004, el numérico de clases y policias fue de
28978 y para el ano 2023 un total de 51418, teniendo un
incremento del 77% del valor absoluto.

En consecuencia, en el afo 2004 el numérico total de
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servidores policiales fue de 31108 y para el afio 2023 un total
de 57184 con un incremento del 45% de la poblacién policial.

Figura 54

Incremento de la poblacién policial, nivel directivo

OFICIALES SUPERIORES 4509~ 4488

OFICIALES SUPERIORES
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Fuente: Seccion de Tecnologias de la informacion y comunicacion - Direcciéon Nacional de Administracion de

Talento Humano.

Figura 55

Incremento de la poblacién policial, nivel técnico operativo

e CLASES Y POLICIAS

35752 35621

28978

L 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 ]
72004 2005 ' 2006 ' 2007 ' 2008 ' 2009 ' 2010 ' 2011 ' 2012 ' 2013 ' 2014 ' 2015 ' 2016 ' 2017 ' 2018 ' 2019 ' 2020 ' 2021 ' 2022 ' 2023

Fuente: Seccion de Tecnologias de la informacién y comunicacion - Direccién Nacional de Administracion de

Talento Humano.
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Figura 56

Nuumero de servidores policiales al 2024, por grados jerarquicos
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TOTAL: 58.810

Fuente: Seccion de Tecnologias de la informacién y comunicacion - Direccién Nacional de Administracion de
Talento Humano.

En conclusiéon, en el afio 2004, el numérico total de
servidores policiales fue de 28978 y para el afio 2024 un total
de 58810, teniendo un incremento del 102% en 20 afios.

En segundo lugar, se hace referencia a la dinamica de la
evolucion de la cesacion de servidores policiales desde el ano
2000 hasta el afio 2023, para lo cual se establece lo siguiente
en la tabla 23.
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Tabla 23

Cesacion de servidores policiales

Ao Oficiales Superiores Oficiales Subalternos Clases y Policias
2000 43 27 790
2001 18 27 914
2002 37 21 690
2003 47 57 740
2004 43 16 882
2005 29 22 809
2006 39 13 834
2007 41 13 924
2008 44 30 803
2009 82 107 954
2010 40 81 1059
2011 30 28 942
2012 51 33 855
2013 62 87 1577
2014 67 62 1995
2015 59 44 1714
2016 139 41 1676
2017 91 48 1275
2018 78 17 1069
2019 72 18 924
2020 84 24 1189
2021 73 35 831
2022 149 51 2234
2023 101 &1 3742
Total 1519 953 29422

Fuente: Seccion de Tecnologias de la informacién y comunicacion - Direcciéon Nacional de Administracion de
Talento Humano.

En relacién a esta informacion, la cesacién de servidores
policiales, desde el afio 2000 hasta el ano 2023, tuvo la
siguiente tendencia:

- En el afio 2000, el numérico de oficiales superiores
cesados fue de 43 y para el afio 2023 un total de 101,
teniendo un incremento del 135% del valor absoluto.

- En el afio 2000, el numérico de oficiales subalternos
fue de 27 y para el afio 2023 un total de 51, teniendo un
incremento del 88 % del valor absoluto.
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- En el aflo 2000, el numérico de clases y policiales
fue 790 y para el afio 2023 un total de 3742, teniendo un
incremento del 374% del valor absoluto.

Figura 57
Nitmero de cesaciones de servidores policiales al 2023, nivel directivo
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Fuente: Seccion de Tecnologias de la informacién y comunicacion - Direccién Nacional de Administracion de

Talento Humano.

Figura 58
Numero de cesaciones de servidores policiales al 2023, nivel técnico
operativo
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Fuente: Seccion de Tecnologias de la informacién y comunicacion - Direccién Nacional de Administracion de

Talento Humano.
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Por consiguiente, desde el aho 2000 hasta el afio 2023
el namero total de servidores policiales cesados del nivel
directivo fue de 2472 y del nivel técnico operativo 29442. Esto
da un total de 31914 cesados en 23 anos.

En tercer lugar, se revisa el evolutivo de la dinamica de los
servidores policiales fallecidos desde el afio 2000 hasta el afio
2023, para lo cual se establece lo siguiente en la tabla 24.

Tabla 24

Servidores policiales fallecidos

49 57 58 72 88 88 105 65 88 82 73 75 81 65 62 66 73 68 127 117 98

Fuente: Seccién de Tecnologias de la informacion y comunicacion - Direccion Nacional de Administracion de
Talento Humano.

En relacion al numérico de servidores policiales fallecidos,
se puede observar que el afio 2022 fue de 49 y para el afo
2023 fue de 123, teniendo un incremento del 151% del valor
absoluto.

Figura 59

Servidores policiales fallecidos
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Fuente: Seccion de Tecnologias de la informacién y comunicacion - Direccion Nacional de Administracion de
Talento Humano.
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En conclusiéon, desde el aino 2002 hasta el afio 2023, el
numero total de servidores policiales fallecidos fue de 1780
fallecidos en 21 afos. De igual forma, con relacion a los
graficos de estado civil, sexo y tipo de alta en el afio 2024, se
puede observar los siguientes resultados:

- En el afio 2024, el numérico de servidores policiales
solteros es de 30.351, casados 21.350, divorciados 2.870,
sin registro 3.626, union de hecho 462 y viudo 151.

. En el afio 2024, el numérico de servidores policiales
de sexo masculino es de 47.387 y de sexo femenino 11.423.

- En el ano 2024, el numérico de servidores policiales de
distribucion por tipo de alta fue de linea 57.488, sanidad
602, administracion 564, intendencia 97 y justicia 59.

Figura 60
Datos actuales de los servidores policiales
Distribucion por Distribucioéon por
estado civil sexo

SOLTERO

CASADO

L o
MUJERES

DIVORCIADO
UNION

SIN
REGISTRO
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Distribucion por tipo de Alta

LINEA

SANIDAD

ADMINISTRACION

INTENDENCIA

JUSTICIA

Fuente: Seccion de Tecnologias de la informacién y comunicacion - Direcciéon Nacional de Administracién de
Talento Humano.

4.3 Plande Carrera

El plan de carrera institucional nace de un estudio
denominado “Plan de carrera técnico - profesional por
competencias para cargos clave en la Policia Nacional del
Ecuador” (2015). Dentro de este estudio se identifican algunos
nudos criticos:

. Para alcanzar la promocién o ascenso jerarquico,
dentro de cada cuadro jerarquico, anteriormente se lo
realizaba con los requisitos de la Ley de Personal y para
efectos de la remuneraciéon mensual, se consideraba el
grado jerarquico y su tiempo de permanencia en el mismo.

. Dentro de la arquitectura estructural, se encuentran
diseniados puestos y cargos, tanto en el area administrativa,
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de apoyo y operativo. Estos son ocupados de acuerdo a la
jerarquia y especializacion en el servicio.

Si se observa este sendero laboral, se colige que no existia
necesariamente un desarrollo profesional del ocupante en
los diferentes puestos de trabajo al que era destinado, ya que
no se consideran las competencias funcionales, técnicas o
especificas identificadas en un perfil de puesto.

Por otro lado, el servidor policial, por la naturaleza de
la institucion, esta sujeto a traslados y movimientos de
servidores policiales, ubicindolo en algunos casos, sin
observar su area de especializacion o capacitacion, ademas,
que no fueron desarrollados y/o capacitados para cubrir
determinados puestos. Esto sefialaba la falta de un programa
de capacitacion paralelo a los puestos, que permita desarrollar
las competencias necesarias que requieren cada uno de ellos,
con base en una malla curricular o micro malla por cada
puesto y/o cargo.

Al no existir la definicion del perfil ideal del puesto y del
ocupante, se dificultaba el conocer o evaluar las brechas
existentes y qué servidor policial ocupante es el mas idéneo
o tiene competencias potenciales para ser desarrolladas y
ocupar las diferentes plazas de trabajo.

En razon de la mision institucional encargada
constitucionalmente, la organizacion cuenta con varios
servicios y funciones de caracteristicas diferentes, que en
muchos casos son servicios tnicos dentro del sector publico.
Esta particularidad conlleva una alta responsabilidad e
impacto enlasociedad y requiere delainstituciéon un desarrollo
permanente de su talento humano que sea idoneo para cubrir
puestos clave que se encuentran dentro de la estructura.
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Con respecto a la formacion, los servidores capacitados por
la institucion, o a su vez, los que se han financiado de forma
personal, no siempre estan desempefidandose en los puestos de
area de su estudio, debido a varios factores como: movilidad,
grado jerarquico, falta de oportunidades para acceder a
un puesto u otros factores determinantes que limitan la
optimizacion del talento humano con base en competencias.

Al contrario de esta posicion, existen personas que, por
su conocimiento, se vuelven “indispensables” o no ceden su
puesto o cargo por mantener un status quo, o bien, por no
tener un puesto de ascenso inmediato y de proyeccion, o a su
vez, por no existir remplazo con las competencias requeridas,
u otros factores que no permiten que otra persona asuma la
funcidn, provocando un estancamiento o empoderamiento de
un cargo.

Al no existir un plan de carrera técnico - profesional,
orientado a las funciones del cargo que garantice una
trayectoria profesional dentro de un area determinada,
generaba desmotivaciéon laboral. En algunos casos, esto
provocaba la desvinculacion del personal de manera
inmediata, luego de cumplir sus 20 anos de servicio, ya
que las opciones del mercado laboral y por su capacitacion,
conocimiento y experiencia, tienden a ser mas atractivas por
razones salariales u otros beneficios o condiciones laborales.
Este contexto, producia una “fuga de talentos” lo que no
permitia un desarrollo constante en los procesos, ademéas de
no existir un procedimiento determinado para realizar una
adecuada transferencia de conocimientos.

Finalmente, al no contar con la identificacion de
competencias y mapeo de cargos clave, no se podian realizar
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planes de sucesidn, capacitacion programada y orientada
al cierre de brechas. Para identificar el potencial talento
escondido y desarrollar una metodologia de evaluacion
objetiva orientada a resultados, la implementacion de planes
de motivacion y generacion de acciones concretas, en funcion
al desarrollo de las personas y a los objetivos institucionales.

La propuesta para la creacion de un plan de carrera
técnico - profesional por competencias buscaba garantizar
al servidor policial cualificado ocupar cargos clave dentro
de un area determinada. Esto se daba de acuerdo al perfil
profesional estructurado por competencias institucionales y
funcionales. El plan determinaba qué servidor puede ocupar
cargos calificados de alta sensibilidad o impacto, mediante la
determinacion de rasgos y factores de personalidad y protocolo
neuropsicologico de funciones ejecutivas. Asi, se podria
definir un perfil técnico que garantice desarrollo profesional
dentro de una estructura matricial donde exista la posibilidad
de desplazarse, tanto de forma vertical como horizontal en
cargos similares, de acuerdo a sus competencias.

Consecuentemente, se busca la optimizacién de talento
humano, la planificacion de rotacion, movilidad, capacitacion,
evaluacion y, si es el caso, la implementacion de protocolos
de intervencidon de estimulacion y entrenamiento neuro-
cognitivo, para mejorar el perfil de las funciones ejecutivas,
visualizando resultados a través de indicadores de
productividad cuali-cuantitativo.

De la implementacion de este estudio, se obtuvo una
actualizacion del Diccionario de competencias, Manual de
competencias y metodologia para la implementacion del Plan
de Carrera.
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Ademés, para el desarrollo del estudio y con el objetivo
de implementar y sostener su viabilidad a largo plazo, se ha
establecido dentro de la estructura de la Direcciéon Nacional
de Administracion de Talento Humano, el Departamento
de Desarrollo Profesional. Este departamento posee la
competencia necesaria y actualmente estd en proceso de
elaboracion del Plan de Carrera de la Policia Nacional del
Ecuador.

4.4 Modelo Educativo

Cuando se refiere a un modelo educativo sin duda, se
pretende promover una formacion integral sobre la base de la
perspectiva multinivel y multidimensional, con el objetivo de
formar estudiantes criticos, participativos, capaces de asumir
su propio desarrollo auténomo, de ser creativos, disciplinados
en su vocacion de educadores.

El modelo educativo, segiin Carlos Tiinnermann Bernheim
(2008) “es la concrecion, en términos pedagodgicos, de los
paradigmas educativos que una institucién profesa y que sirve
de referencia para todas las funciones que cumple (docencia,
investigacion, extension, vinculaciéon y servicios), a fin de
hacer realidad su proyecto educativo” (p. 14). En este sentido,
un modelo educativo es el conjunto de reglas y normas creadas
para generar una estructura de conocimiento por medio de
enfoques pedagbgicos.

En la figura 61, se muestra como el modelo educativo debe
relacionarse con otros aspectos en la sociedad.
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Figura 61

Elementos de un modelo educativo

Contexto
Internacional

Ambitos
de accién

MODELO Contexto

Nacional

EDUCATIVO

Pertinencia

Fuente: Autoria propia.

En lo que respecta al sistema educativo policial, este ha ido
desarrollando diferentes procesos a la par de los cambios y
contextos sociales. Todos ellos parten de su visién doctrinaria
policial, basada en principios y valores, fundamentados en
los procesos educativos ejecutados en todos los niveles y que
deben guardar concordancia a la normativa y ordenamiento
juridico.

En el sistema educativo, la rectoria de todos los procesos
académicos que se imparten a favor de los servidores policiales,
esta bajo la Direccion Nacional de Educacion. Este organismo
cuenta con un modelo educativo que integra la propuesta
de gestion académica institucional. Dentro de este contexto,
el sistema educativo estd conformado por las siguientes
dependencias: Escuela Superior de Policia, Escuelas de
Formacion para Técnicos Operativos, Academia de Estudios



Organizacion del talento humano

Estratégicos y Centro de Educacion Contintia Avanzada de la
Policia Nacional del Ecuador.

Ademas, cuenta con Liceos Policiales y, como organismo
adscrito, la Universidad de Seguridad Ciudadana y Ciencias
Policiales, creada por Decreto de Ley, publicado en el registro
oficial el 08 de febrero del 2024.

Todo el sistema educativo descrito debe ser concordante a
la oferta académica institucional y la necesidad de formacion
y capacitacion, plasmada en los diferentes programas
académicos y disenos curriculares que se definen en los
procesos de planificacién, ejecucion y evaluacion.

Por lo tanto, el modelo educativo se convierte en referente
rector para la planificacion macro, meso y micro curricular. A
este, deberan adscribirse todos quienes son parte del sistema
educativo policial, desarrollando los supuestos filosoficos,
teoricos, pedagogicos y metodologicos, guardando los debidos
estandares de la calidad en la educacion.

En este punto, se relaciona el sistema de educacion
con la gestion del talento humano, debido a principios e
instrumentos curriculares que proporcionan lineamientos
relacionados a la formacion profesional, especializacion
policial y cursos de ascenso. Estos deben guardar relacion a la
mision, competencia y vision institucional.

Consecuentemente, el sistema de reclutamiento y seleccion
debe observar las competencias institucionales y técnicas
de ingreso de los servidores policiales. Los procesos de
formacion y capacitacion deben alinearse al desarrollo de las
competencias y el sistema de evaluacion de desempefio medir
y ajustar brechas detectadas para retroalimentar al proceso de
capacitacion.
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La educacion es el mecanismo maés fuerte, a través del cual
las sociedades pueden alcanzar un desarrollo importante,
permitiendo la igualdad de oportunidades y fortaleciendo el
sistema del plan de carrera al interior de la Policia Nacional.

Figura 62

Sistema del plan de carrera al interior de la Policia Nacional

Contexto
Internacional

Necesidades
de formaciény
capacitacién

Policia
Nacional

Plan de Modelo

Carrera educativo

SEGURIDAD CIUDADANA Y ilon‘fextT
ORDEN PUBLICO aciona

Fuente: Autoria propia.
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5.1 Lasnuevas competencias laborales

En primer lugar, es fundamental considerar la evolucion
industrial que comenzdé a finales del siglo XVIII. Desde
entonces, el mundo ha sido testigo de transformaciones
radicales en el ambito industrial y tecnologico. Este proceso
arranco con el surgimiento de las maquinas de vapor y se
ha extendido hasta nuestros dias. Actualmente, el mundo se
encuentra en la revolucién 4.0 o revolucion digital.

El autor Klaus Schwab (2017) establece que: “existe la
fusion de tecnologias que diluye los limites entre lo fisico,
lo biologico y la esfera digital”. Esto surge como el resultado
de nuevas tecnologias y ciencias emergentes como: robotica,
cadena de bloques, seguridad -cibernética, inteligencia
artificial, internet de las cosas, nanotecnologia, computacion
cuantica, biotecnologia, impresion 3D, vehiculos aéreos no
tripulados y autébnomos, entre otros.

De esta manera, dichos cambios han redefinido la
estructura organizativa, administrativa y operativa en las
empresas e instituciones publicas y privadas, impactando
significativamente en las competencias laborales, habilidades,
conocimientos, comportamientos, aptitudes y caracteristicas
personales de los trabajadores.

Tabla 25

Etapas de la revoluciéon industrial

Etapas.de la r?voluclon Competencias laborales
industrial
Primera revolucién
industrial (finales del
siglo XVIII - inicios del
XIX)
Era del vapor

Habilidades manuales, uso de herramientas y maquinaria a vapor.
Conocimiento de los procesos de fabricacién a vapor.

Capacidad para trabajar en entornos industriales.

Aptitudes basicas de lectura y escritura.
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Segunda revolucién ¢ Habilidades técnicas avanzadas en el manejo de maquinaria y

industrial (finales del herramientas de produccién mas complejas.
siglo XIX - inicios del * Conocimiento de técnicas de produccién en masa y lineas de
siglo XX) montaje.
Era de la ciencia y la * Capacidades de organizacién y gestion en el dmbito industrial.
electricidad e Alfabetizacién basica y habilidades matematicas.
Tercera revolucion e Competencias en tecnologia de la informacién y comunicacién (TIC).
.Industrial (f'ina.le.s del e Capacidad para utilizar sistemas informaticos y software especifico
siglo XX - principios del para la industria.
siglo XXI)

® Habilidades en anélisis de datos y gestién de la informacién.

R ok Habilidades de resolucién de problemas y adaptabilidad al cambio.

las tecnologias

* Competencias digitales avanzadas, incluyendo inteligencia
artificial, aprendizaje automatico y anlisis de big data.

¢ Conocimientos en tecnologias emergentes como la robdética, la
realidad aumentada y la impresién 3D.

¢ Habilidades en ciberseguridad y proteccién de datos.

e Capacidad para trabajar en entornos altamente automatizados y
colaborativos.

* Habilidades de pensamiento critico, creatividad y resolucién de

problemas.

Fusién de tecnologias emergentes.

Etica e identidad.

Gobernanza agil.

Disrupcién empresarial.

Perturbacién a empleos y habilidades.

Seguridad y conflicto.

Innovacién y productividad.

Cuarta Revolucién
Industrial o Digital
(actualidad)

Era de la inteligencia
artificial, robética y
computacion cuantica

Fuente: Elaboracion propia.

Efectivamente, el desarrollo industrial y tecnologico ha
provocado numerosas transformaciones y modificaciones en la
clasificacion y estructura de las competencias laborales. Ahora,
estas competencias estin relacionadas con el conocimiento,
comportamiento, habilidades, aptitudes y caracteristicas
personales, lo que hallevado a una transformacion significativa
en los componentes del modelo por competencias laborales.

Ademas, otro factor crucial en la formulacion de
las nuevas competencias laborales para los servidores
policiales, esta intrinsecamente vinculado con las amenazas
que comprometen a la seguridad integral del pais. Estas
intimidaciones se materializan a través de una variedad de
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delitos que afectan a diferentes bienes juridicos del Estado,
las personas y sociedad. Entre los principales bienes publicos
estan: inviolabilidad de la vida, libertad personal, derecho a
la propiedad, migracién, recursos naturales no renovables,
actividad hidrocarburifera, eficiencia de la administracion
publica, seguridad de los activos de los sistemas de informaciéon
y comunicacion, entre otros.

Resulta claro que las amenazas emergen de diversos tipos
de delincuencia y actores no estatales, quienes emplean una
combinacion de métodos tradicionales y tecnologicos para
realizar los actos delictivos. Esta situacion leva a establecer la
siguiente ecuacién: a medida que la tecnologia avanza también
lo hace la delincuencia, lo que resulta en un incremento de los
delitos.

X, +X,=0 |

Siendo que:

Xa= Avances tecnolégicos
Xz= Delincuencia

0 = Numero de delitos

De hecho, los avances tecnologicos representan un factor
crucial que subraya la necesidad de desarrollar competencias
especializadas. Estas competencias especializadas
permitiran a los servidores policiales mitigar eficazmente las
amenazas derivadas de la delincuencia, ciberdelincuencia
y ciberterrorismo, para garantizar la seguridad interna del
Estado ecuatoriano.

A continuacién, se propone una propuesta del perfil de
competencias para el servidor policial preventivo para el afio
2040.
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Tabla 26

Perfil de competencias para el servidor policial preventivo

Conocimientos
Requeridos

Seguridad
cibernética

Inteligencia
Artificial (1A)

Aprendizaje
automaético
(machine-learning)

Computacién
en la nube
(cloud computing)

Actividades

Conocer los principios béasicos sobre ciberespacio, ciberseguridad,
ciberdelitos, ciberataques, ciberterrorismo y ciberdelincuencia.

Conocer los conceptos bésicos sobre los métodos y medios utilizados
por parte de la ciberdelincuencia para el cometimiento de los
ciberdelitos.

Conocer sobre el ordenamiento juridico y las regulaciones al ciberespacio
y la seguridad cibernética.

Conocer los procedimientos policiales sobre los delitos informaticos.
Conocer sobre la proteccién del lugar de los hechos ante el
cometimiento de delitos informaticos.

Conocer sobre la preservacién de la cadena de custodia y la conservacién
de los indicios digitales.

Identificar los incidentes de ciberataques y ciberdelitos por parte de la
ciberdelincuencia

Conocer sobre las medidas de prevencién de ciberseguridad.

Conocer sobre las tecnologias emergentes y las amenazas que pueden
causar a la seguridad cibernética, ciudadana y al orden publico.

Conocer el modelo de gestién operativa para la mitigacion efectiva y
oportuna de los ciberdelitos, ciberataques por parte de la
ciberdelincuencia y ciberterrorismo.

Conocer las directivas, manuales, instructivos y protocolos que regulan el
manejo de seguridad cibernética.

Conocer los principios bésicos sobre inteligencia artificial, simulacién
sensorial, agentes inteligentes, légica difusa, lenguajes naturales,
sistemas expertos, redes neurales y las amenazas que pueden causar a la
seguridad cibernética, ciudadana y al orden publico.

Conocer sobre la normativa legal que regula a la IA.

Conocer los manuales, instructivos y protocolos que regulan el manejo
de la |A.

Conocer sobre la aplicacién de la IA, en la identificacion de los
ciberdelitos, anélisis de datos y automatizacién de procesos.

Conocer sobre la proteccién del lugar de los hechos, para el manejo
correcto de los indicios digitales con IA.

Conocer sobre la preservacion de la cadena de custodia y la conservacion
de los indicios con IA.

Conocer las medidas de prevencién sobre correcto uso de la IA.

Conocer los principios basicos sobre aprendizaje automético (machine
learning) y las amenazas que pueden causar a la seguridad ciudadana y al
orden publico.

Conocer las medidas de prevencién sobre el correcto uso del aprendizaje
automatico.

Conocer los principios basicos sobre la computacién en la nube (cloud
computing) y las amenazas que pueden causar a la seguridad ciudadana
y al orden publico.

Conocer las medidas de prevenciéon sobre el correcto uso de la
computacion en la nube.
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Realidad
aumentada

Procesamiento
de datos
(data mining)

Big Data

Redes 5G

Internet de
las cosas

Internet de
las cosas

Cadena de

bloques (Blockchain)

Impresion 3D
Avanzada

Criptomonedas

Interfaz natural
de usuario NUI

Conocer los principios basicos sobre la realidad aumentada y las
amenazas que pueden causar a la seguridad ciudadana y al orden
publico.

Conocer las medidas de prevencién sobre el correcto uso de la realidad
aumentada.

Conocer los principios basicos sobre procesamientos de datos y las
amenazas que pueden causar a la seguridad ciudadana y al orden
publico.

Conocer las medidas de prevencién sobre el procesamiento de datos.

Conocer los principios bésicos sobre el manejo de la big data y las
amenazas que pueden causar a la seguridad ciudadana y al orden
publico.

Conocer las medidas de prevencién sobre el anélisis de grandes datos.

Conocer los principios basicos de la tecnologia emergente sobre redes 5
Gy las amenazas que pueden causar a la seguridad ciudadana y al orden
publico.

Conocer las medidas de prevencién sobre las redes 5G.

Conocer los principios basicos sobre internet de las cosas y las amenazas
que pueden causar a la seguridad ciudadana y al orden publico.
Conocer las medidas de prevencién sobre internet de las cosas.

Conocer los principios bésicos sobre internet de las cosas y las amenazas
que pueden causar a la seguridad ciudadana y al orden publico.
Conocer las medidas de prevencién sobre internet de las cosas.

Conocer los principios basicos de la tecnologia emergente sobre la
cadena de bloques (Blockchain) y las amenazas que pueden causar a la
seguridad ciudadana y al orden publico.

Conocer las medidas de prevencién sobre la cadena de bloques.

Conocer los principios basicos sobre impresién avanzada en 3D vy las
amenazas que pueden causar a la seguridad ciudadana y al orden
publico.

Conocer las medidas de prevencién sobre la impresién 3D avanzada.

Conocer los principios basicos sobre criptomonedas y las amenazas que
pueden causar a la seguridad ciudadana y al orden publico.
Conocer las medidas de prevencién sobre criptomonedas.

Conocer los principios basicos sobre interfaz natural de usuario y las
amenazas que pueden causar a la seguridad ciudadana y al orden
publico.

Conocer las medidas de prevencién sobre interfaz natural de usuario
NUL.
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Robética

Computacién
cuantica

Nanotecnologia

Vehiculos aéreos
no tripulados

Transhumanismo

Conocimientos
Técnicos

Manejo de
implantes de
realidad aumentada

Manejo de
implantes de
comunicacién

mejorada

Manejo de
implantes
biométricos

Manejo de
implantes de
mejora fisica

Manejo de
implantes de
monitoreo de salud

Conocer los principios basicos sobre robética y las amenazas que pueden
causar a la seguridad ciudadana y orden publico.

Conocer el manejo de los robots para los procedimientos policiales.
Conocer sobre el manejo de los robots humanoides para el patrullaje
policial y la policia comunitaria digital.

Conocer los principios bésicos sobre la computacién cuantica y las
amenazas contra la seguridad ciudadana y orden pblico.

Conocer los principios basicos sobre nanotecnologia y las amenazas que
puede ocasionar a la seguridad ciudadana y orden publico.

Conocer los principios basicos sobre los vehiculos aéreos no tripulados y
las amenazas que puede ocasionar a la seguridad ciudadana y orden
publico.

Conocer sobre la corriente filoséfica del transhumanismo y como va
influir en la seguridad ciudadana y orden publico.

Actividades

Conocer el manejo de implantes de realidad aumentada para la
efectividad y seguridad de las operaciones policiales a través de la
aplicacién de los siguientes medios: visualizaciéon de datos en tiempo
real, comunicacién mejorada, anélisis del entorno, capacitacién,
simulacién de operaciones policiales, documentacién y evidencia de las
operaciones policiales.

Conocer el manejo de implantes de comunicacién mejorada entre los
servidores policiales y el Centro de Comando de Operaciones,
permitiendo la transmisién de mensajes codificados de forma seguray la
recepcién de actualizaciones en tiempo real de las emergencias y
procedimientos policiales.

Conocer el manejo de los implantes biométricos para escanear e
identificar a personas mediante caracteristicas biométricas, a través de
huellas dactilares, iris o incluso analisis de ADN, para la identificacion
rapida y precisa de personas sospechosas, terroristas y actores no
estatales.

Conocer el manejo de los implantes de mejora fisica para incrementar la
resistencia, la fuerza y la velocidad en los procedimientos policiales de
manera efectiva y aumentar su seguridad en situaciones peligrosas.

Conocer el manejo de implantes de monitoreo de salud ocupacional para
identificar alertas potenciales, tempranas y de agotamiento fisico.
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Manejo de
implantes de
localizacién GPS

Manejo de
implantes de
identificacién de
sustancias

Manejo de
implantes de
traduccién de idiomas

Manejo de los
robots humanoides

Manejo de chalecos
de proteccién
balistica con

tecnologia emergente

Habilidades de
patrullaje

Conocimientos
Genéricos

Relaciones
Comunitarias

Conocer el manejo de los implantes de localizacién GPS, para el control
y evaluacién de los servidores policiales, como también la atencién de
forma inmediata de las emergencias ciudadanas y de su integridad fisica.

Conocer el manejo de los implantes de identificacién de sustancias
quimicas, estupefacientes y psicotrépicas para detectar sustancias
ilicitas, bombas y explosivos.

Conocer el manejo de los implantes de traduccién instantanea de
idiomas, para la atencién de las emergencias y procedimientos policiales
con ciudadanos extranjeros que hayan cometido algin tipo delito o
contravencién.

Conocer el manejo de los robots humanoides sobre su funcionamiento y
la normativa legal que regula su relacién social con la ciudadania y el
Estado.

Conocer el manejo de los chalecos de proteccién balistica con tecnologia
emergente para su integridad fisica y la efectividad en el desempefo de
sus funciones operativas.

Manejo de tecnologias emergentes para la vigilancia cibernética y el
patrullaje policial.

Uso de inteligencia artificial con analisis predictivo para los patrullajes
policiales focalizados en la concentracion geogréfica de delitos y de
factores de riesgo.

Uso de vehiculos aéreos no tripulados para el patrullaje policial y la
identificacién de incivilidades y delitos.

Uso de sistemas de vigilancia para la identificacién de sospechosos,
terroristas y actores no estatales

Uso de robots humanoides para brindar el servicio de policia comunitaria
digital y atencién ciudadana

Uso de robots humanoides para el patrullaje policial en lugares de
concentracién geogréfica de delitos y de factores de riesgo.

Uso de la big data para los reportes de analisis delictual para predecir la
ocurrencia de delitos en el futuro.

Actividades

Gestién de la seguridad cibernética sobre tecnologias emergentes y
entornos digitales para la prevencién de los ciberdelitos por parte de la
ciberdelincuencia.

Atencién a los grupos vulnerables en el manejo de tecnologias
emergentes y entornos digitales.

Campanas a la ciudadania sobre la prevencién de seguridad cibernética.
Atencién ciudadana en la plataforma de policia comunitaria digital.
Asambleas  comunitarias  utilizando  plataformas  digitales de
comunicacion.

Contacto ciudadano digital a través de las plataformas digitales de
comunicacién.

Comités de ciberseguridad

Ferias ciudadanas de seguridad cibernética

Difusién de medios de comunicacién digital a la ciudadania sobre el
manejo de tecnologias emergentes a través de los canales de
comunicacién interna y tradicionales.
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Resolucién
de incidentes

Competencias

Genéricas requeridas

Adaptabilidad

Resiliencia

Innovacién

Pensamiento
critico

Integracién

Colaboracién
comunitaria

Aprendizaje
continuo

Seguridad
informacién y de
datos

® Manejo de los incidentes por ciberataques y ciberdelitos por parte de los
ciberterroristas y la ciberdelincuencia.

* Manejo de sistemas de monitoreo y andlisis de datos para la
identificacién de incidentes potenciales o emergentes por parte de los
ciberterroristas y la ciberdelincuencia, asi, por ejemplo: los delitos
informéticos o amenazas en linea.

* Manejo de tecnologias emergentes para contener y mitigar el impacto
del incidente, por parte de los ciberdelincuentes y ciberterroristas.

e Toma de decisiones y del procedimiento policial con incidentes de
tecnologias emergentes y entornos digitales.

® Uso de la fuerza policial utilizando sus medios y recursos para neutralizar
el cometimiento de delitos informéaticos con el uso de tecnologias
emergentes, robots humanoides, vehiculos aéreos no tripulados entres
otras amenazas que atenten a la seguridad cibernética y ciudadana.

® Uso legitimo de la fuerza contra las personas que hagan uso tecnologias
emergentes, robots humanoides, vehiculos aéreos no tripulados entre
otras que atenten contra la vida del servidor policial o de otras personas.

Concepto

Capacidad para acoplarse de forma instantanea a los avances tecnolégicos y
utilizarlos de manera efectiva en los procedimientos policiales con los
incidentes de ciberataques, ciberdelitos y ciberterrorismo.

Constituye la capacidad de adaptarse, recuperarse y mantener la efectividad
en los procedimientos policiales y de atencién ante las amenazas y los
riesgos en la ciberseguridad, garantizando la proteccién de la seguridad
interna del Estado.

Forma parte de la creatividad del servidor policial para la formulacién de las
operaciones y procedimientos policiales para mitigar los ciberataques y los
ciberdelitos por parte de la ciberdelincuencia y el ciberterrorismo.

Habilidad para desarrollar y ejecutar estrategias conforme a los objetivos
institucionales y las tendencias del entorno con la finalidad de garantizar la
seguridad cibernética, ciudadana y orden publico.

Establece la coordinacién conjunta de los diferentes subsistemas de la
Policia Nacional para anticipar, prevenir e investigar los ciberataques y
ciberdelitos por parte de la ciberdelincuencia y el ciberterrorismo, con la
finalidad de atender el incidente de manera efectiva y coordinada.

Fortalecer las relaciones con la comunidad, utilizando medios tecnolégicos
para fomentar una mayor participacién comunitaria y asegurar que la policia
trabaje de manera conjunta con los ciudadanos para mantener la seguridad
cibernética, ciudadana y orden publico.

Los servidores policiales deben actualizar sus conocimientos y recibir
formacién continua sobre el manejo y uso de las nuevas tecnologias, en
aspectos técnicos, éticos y legales.

Garantiza la proteccién de la informacién sensible y confidencial con el
manejo de las tecnologias emergentes y de comunicacién para la proteccién
e integridad de los procedimientos policiales y de la atencién ciudadana.
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Comportamiento
requerido

Integridad digital

Responsabilidad
algoritmica

Sostenibilidad

Respeto a la
dignidad humana

Imparcialidad

Transparencia

Concepto

Se enfatiza la honestidad y transparencia en el manejo de nuevas tecnologias
y de comunicacién, asegurando que toda recoleccién y andlisis de datos se
realicen de manera imparcial y legal, respetando la privacidad y los derechos
de las personas.

Aborda la necesidad que los servidores policiales comprendan y puedan
explicar las decisiones y acciones tomadas en base a sistemas automatizados
o asistidos por Inteligencia Artificial o tecnologia emergente, garantizando
que estos sistemas sean transparentes y sujetos a revision.

Se incorpora en el uso prudente y estratégico de los recursos tecnolégicos y
de comunicacién, anticipando los impactos a largo plazo de las acciones
policiales sobre la comunidad y el medio ambiente.

Enfatiza el respeto inquebrantable por los derechos humanos y la dignidad
de todas las personas, independientemente de su origen, creencias o
condicién social.

Estéa relacionado con la objetividad y neutralidad en el desempefio de las
funciones de los servidores policiales durante el accionar de sus
procedimientos policiales y de aplicacién de la ley, con un trato justo a todos
los ciudadanos, eliminando cualquier sesgo, ya sea humano o tecnolégico.
Sin favorecer indebidamente a una persona o grupo de personas.

La transparencia no solo en los procedimientos policiales de los servidores
policiales, sino también en los procesos y el manejo de tecnologia y
comunicacién, seria esencial para mantener la confianza publica.

Fuente: Pfeffer, J. (2018). Dying for a Paycheck.

En sintesis, las nuevas competencias laborales se ven
influenciadas y potenciadas por los avances cientificos
y tecnolbégicos, que actian como catalizadores en la
transformacion de las organizaciones puablicas y privadas.

IMPORTANTE

Tecnologias emergentes.- El término “emergencia”,
se refiere al surgimiento y la fusiéon de nuevas tecnologias,
respectivamente, que tienen el potencial de convertirse en
tecnologias disruptivas. Entre estas tecnologias se destacan:
nanotecnologia, biotecnologia, tecnologias de informacion y
comunicaciéon (TIC), VIULOnitiva, roboética y la inteligencia
artificial. El término comtinmente se refiere a tecnologias
que se estan desarrollando actualmente o que se espera que
estén disponibles dentro de los proximos cinco a diez afios y
se reserva para tecnologias que estan creando y desarrollen
efectos sociales o econémicos significativos.
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5.2 Una mirada actual de la gestion del talento
humano de la Policia Nacional del Ecuador

La gestion del talento humano en la Policia Nacional del
Ecuador ha experimentado una evolucion significativa, en el
contexto de la administracion de organizaciones modernas.
Con la promulgacion, en el afio 2019, del Estatuto Orgénico
por Procesos de la Policia Nacional del Ecuador, se ha iniciado
un nuevo enfoque basado en la gestion por procesos. Este
enfoque esta orientado por la siguiente mision:

Dirigir, organizar, administrar, gestionar, coordinar,
supervisar y controlar el talento humano de la Policia
Nacional, a través de los subsistemas del talento humano
de su competencia a nivel nacional, la aplicacion de leyes,
reglamentos, normas e instrumentos técnicos, politicas,
métodos y procedimientos en apoyo al cumplimiento de
los objetivos institucionales. (Acuerdo MDI, 2019)

Deigualmanera,laDireccién Nacionalde Administracionde
Talento Humano est4 integrada en el mapa de macroprocesos
institucionales como un proceso adjetivo, estructurada con
los siguientes niveles: asesor, apoyo, soporte, sustantivo y
desconcentrado.

Esta estructuracion permite la clara definicion de
responsabilidades, competencias y productos entregables,
asociados a los procesos sustantivos. Esto, a su vez, facilita
una gestion de talento humano operativamente eficiente. Esta
eficiencia se traduce en mejoras continuas, en la calidad de
los procesos y en el desarrollo profesional de los servidores
policiales.
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Figura 63

Estructura posicional de la Direccién Nacional de Administracion de
Talento Humano

DIRECCION NACIONAL DE
ANALISIS DE LA INFORMACION
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ANALISIS DE LA INFORMACION
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oy =
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Aplicada

DEPARTAMENTO DE ANALISIS DE LA
INFORMAGION EN DIRECCIONES,
UNIDADES, ZONAS, SUBZONAS Y

DISTRITOS

Fuente: Policia Nacional del Ecuador.

Durante el afio 2022, bajo la direcciéon del General de
Distrito Henry Romén Tapia Lafuente, la Direccion Nacional
de Administracion de Talento Humano de la Policia Nacional
del Ecuador, implement6 una transformaciéon significativa,
mediante la elaboracion y ejecucion del Plan de Desarrollo
Integral del Talento Humano. Este plan esta estructurado en
cinco fases, cuyo objetivo principal es promover el desarrollo
y bienestar de los servidores policiales y sus familias.
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Figura 64
Plan Especifico de Desarrollo Integral y Bienestar del talento humano
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INTEGRAL Y

Quinta Fase
Plan de Carrera

Fuente: Autoria propia.

Censo Policial

Es el proceso de verificacion y actualizacion de los
servidores policiales del nivel directivo y técnico operativo, con
la finalidad de identificar el numérico de servidores policiales.
Se solicitan datos personales, geograficos y profesionales,
informacién que sera utilizada para la mejora de los procesos
y el anélisis estratégico para la toma de decisiones por parte
de la institucién policial.

Durante los ahos 2022 y 2023, el Departamento de
Desarrollo Institucional de la Direccion Nacional de
Administracion de Talento Humano, realizo el censo policial
de los servidores policiales del nivel directivo y técnico
operativo. Los resultados se observan en la tabla 27.
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Tabla 27
Censo policial 2022
 sitvacién  Numérico
Censados 50.495
Ausencia injustificada 31
Cesaciones 536
Fallecidos 8
Relevo de funciones 102
Medidas administrativas 23
Hombres 42.908
Mujeres 8.287

Fuente: DEIN.

Tabla 28
Censo policial 2023
 Sitwacion  Numérico
Censados 56.845
Ausencia injustificada 50
Cesaciones 146
Fallecidos 16
Relevo de funciones 55
Sin funciones 2
Relevo de servicio 1
Medidas administrativas 53
No cesados 5
Hombres 45.978
Mujeres 11.205
 Total, poblacion policial 57173
Fuente: DEIN.
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Planes, proyectos, acciones de mejora por parte de la
DNATH

Es importante considerar el marco de la planificacion
institucional que rige a la instituciéon policial. La Direccion
Nacional de Administracion de Talento Humano se encuentra
alineada al Plan Estratégico Institucional 2021 -2025, con
vision prospectiva al afio 2023. Su objetivo institucional
estratégico es incrementar el desarrollo y bienestar del talento
humano.

Durante la gestion del General de Distrito Henry Roméan
Tapia Lafuente, que abarca los anos 2022, 2023 y 2024, la
Direccion Nacional de Administracion de Talento Humano
(DNATH), implement6 una serie de planes, proyectos y
acciones de mejora, con el objetivo de optimizar la prestacion
de los servicios institucionales. Estas iniciativas se centraron
en incrementar la eficiencia, eficacia, calidad y transparencia
de los servicios, ademas de fortalecer las estrategias para
combatir la corrupcion dentro de la institucion.

Gestion afo 2022

Automatizacion y desconcentracion de la emision
de certificaciones del m6dulo de Talento Humano
de la DNATH.- La implementacién de este sistema de
automatizacion ha permitido a los niveles desconcentrados
de la Direccion Nacional de Administracion de Talento
Humano, emitir dos documentos clave: la certificacion de la
hoja de vida y el curriculum vitae de los servidores policiales
a nivel nacional. Esta iniciativa elimin6 la necesidad de que
los servidores se trasladen hasta la ciudad de Quito para
realizar los respectivos tramites, ofreciendo asi un servicio
mas eficiente, oportuno y mejorando la accesibilidad de los
servicios.
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Manual de procesos de la Direccion Nacional de
Administracion de Talento Humano.- Es fundamental
destacar que la DNATH, se posicion6 como pionera en
la implementacion de instrumentos técnicos de gestion,
destinados a la optimizacion de los procesos sustantivos
administrativos. Esta iniciativa se llevd a cabo con el
objetivo de mejorar la eficiencia, eficacia y transparencia
en el cumplimiento de los objetivos institucionales y la
prestacion de servicios a todos los servidores policiales.
La adopcion del presente instrumento, no solo facilita la
gestion administrativa, sino que también asegura una mayor
alineacion con los componentes de talento humano y las
expectativas de rendimiento institucional, demostrando un
compromiso con la mejora permanente de los procesos por
parte de la Direccion Nacional de Administracion de Talento
Humano.

Figura 65
Acceso QR al Manual de procesos de la DNATH
( )
. J

Fuente: Autoria propia.

Registro de actividades de los servidores policiales
en el SITPNE-3W.- Este proyecto institucional de registros
tiene como principal objetivo fortalecer el modulo de talento
humano para la recopilacion y gestion eficiente de datos
relevantes sobre los servidores policiales. La informaciéon
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recabada es esencial para guiar los procesos de evaluacion y
contribuir a la mejora continua de la administracion, asi como
para el control y monitoreo a nivel nacional.

Mediante este sistema, se generan reportes individuales que
incluyen una data histoérica de cada servidor, proporcionando
una base solida parala toma de decisionesy laimplementaciéon
de politicas.

El proyecto maneja un total de 128 tipos de registros, que
abarcan actividades, novedades preliminares y eventualidades
relacionadas con los servidores policiales. Ademas, el presente
proyecto cuenta con los siguientes servicios:

. Desconcentracion de la emision de certificados a nivel
Zonay Subzona.

- Registro historico de los francos por motivo de navidad
y fin de afo.

- Ingreso y registro de solicitudes de permisos por cada
servidor policial en el SIIPNE-3W.

. Aplicativo de parte diario sistematizado para todas las
dependencias policiales.

. Registro de novedades preliminares por parte de
servidores policiales.

La implementacion de este proyecto permite una
administracion més eficaz y un enfoque proactivo en la
gestion de recursos humanos dentro del entorno policial,
asegurando que los procesos operativos y administrativos
sean transparentes y efectivos.
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Gestion ano 2023

Carreras de interés institucional para la Policia
Nacional del Ecuador.- El Departamento de Desarrollo
Institucional de la DNATH, en su compromiso por innovar y
adaptar el modelo educativo de la institucion a las demandas
futuras, implement6 metodologias de prospectiva estratégica
paraestablecerunenfoqueeducativoalargoplazo. Esteenfoque
permiti6 identificar y definir con precision las especialidades
y carreras que deben ser desarrolladas y ofrecidas por la
institucidn, basandose en un analisis detallado de las vacantes
disponibles segin el organico numérico institucional.

Automatizacion de los grupos de alta demanda.-
El Departamento de vacaciones, licencias y permisos de la
DNATH ha implementado un sistema de automatizacion para
la gestion de las vacaciones de los servidores policiales. Este
proceso de automatizacion, permitié que durante el afio 2023,
un total de 18,454 servidores policiales optaran, de forma
voluntaria, tomar sus dias de vacaciones, asegurando una
distribucién equitativa y eficiente para cada servidor policial,
para que el servidor policial disfrute su tiempo de descanso
con su familia.

Automatizacion de la liquidacion de los haberes de
los servidores policiales que solicitaron la cesacion.-
El Departamento de Némina de la DNATH ha implementado
con éxito la automatizacion del proceso de liquidaciéon para
los servidores policiales que solicitan la cesacion voluntaria,
utilizando el SIIPNE-3W. La automatizacién abarca los
componentes de dias de remuneraciéon, decimoterceros,
decimocuartos y fondos de reserva.

De esta manera, se evita que el servidor policial se traslade
de cualquier lugar del pais hasta la ciudad de Quito o busque
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tramitadores para el pago de este proceso. Este nuevo servicio
elimina la necesidad que los servidores policiales se trasladen
fisicamente para gestionar y recibir su liquidacion. Ademas,
este sistema reduce significativamente la dependencia de
intermediarios o tramitadores. También, de esta manera se
garantiza una mejora al servicio y transparencia en el proceso.

Automatizacion del cambio de cuenta bancaria
en el SIIPNE-3W.- El Departamento de Nomina realizo
la automatizaciéon del cambio de cuenta bancaria para el
cobro de la remuneracién. Esto permitié que los servidores
policiales puedan realizar este proceso en cualquier lugar del
pais y en linea, eliminando la necesidad de realizar el tramite
documental que demoraba hasta 15 dias. Conlaintroduccionde
esta funcionalidad en el SITPNE-3W, los servidores policiales
pueden realizar cambios en sus cuentas bancarias y gestionar
el cobro de sus remuneraciones de manera inmediata y segura
desde cualquier dispositivo con acceso a internet.

Atencion integral a los derechohabientes de los
servidores policiales cesados por fallecimiento.- El
proyectoimplementado porla Secciéon de Atencion al Cliente de
la Direccién Nacional de Administracion de Talento Humano,
ha transformado significativamente la tramitacion, gestion
y ejecucion de los procedimientos internos administrativos
relacionados con el fallecimiento de los servidores policiales.
Esta iniciativa ha mejorado la efectividad y eficiencia de los
procesos al establecer una coordinacion efectiva entre las
diversas dependencias policiales, asegurando una atencion
integral y oportuna a los derechohabientes.

Antes de la implementacion de este proyecto, el proceso
administrativo con el fallecimiento de un servidor podia
extenderse hasta ocho meses e incluso un afo. Sin embargo,
gracias a las mejoras introducidas, en la actualidad es posible
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completar estos tramites en aproximadamente dos meses,
representando una reduccion significativa en la duracion del
proceso. Este avance fue posible mediante la optimizaciéon
de los flujos de trabajo, la digitalizacion de documentos y la
implementacion de un sistema mas agil para la recopilacion y
procesamiento de informaciéon. Ademas, se incrementaron los
canales de comunicacidony colaboracion entrelas dependencias
responsables de este proceso, permitiendo gestionar y reducir
los tiempos de espera para los derechohabientes.

La implementacion de este proyecto no solo ha
proporcionado una resolucion mas rapida y eficiente de los
tramites administrativos, sino que también ha mejorado la
calidad del servicio ofrecido a los familiares de los servidores
policiales fallecidos, asegurando que reciban el soporte
necesario durante momentos tan desafiantes.

Revista Panorama del Talento Humano.- La
Direccidon Nacional de Administracion de Talento Humano
de la Policia Nacional del Ecuador, por primera ocasion,
elaboro la primera edicion de la revista Panorama del Talento
Humano. La publicacion es de caracter informativa, ilustrativa
e integradora, siendo un vinculo de expresion colectiva y de
informacién para los servidores policiales.

Esta revista, constituye un producto de la gestion del
conocimiento, que permite comunicar y documentar los
avances y logros de la Direccion Nacional de Administracién de
Talento Humano. A la vez, permite generar un conocimiento
organizacional para los servidores policiales, quienes con sus
competencias son parte del capital humano, que cumple la
mision constitucional, con disciplina y vocacion de servicio a
la comunidad.
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Figura 66
Acceso QR a la Revista Panorama del Talento Humano

Fuente: Autoria propia.

Sistematizaciéon de los procesos de Ascenso para
los servidores policiales.- La dependencia puso énfasis en
el cumplimiento y la mejora de los servicios de la Direccidon
Nacional de Administracion de Talento Humano. De acuerdo
a lo estipulado en el Reglamento de Carrera Profesional para
las y los servidores policiales, publicado el 13 de noviembre de
2020 y en cumplimiento a la Disposiciéon Transitoria Tercera
sobre el proceso de ascenso de los servidores policiales,
la DNATH, en coordinacién con la Direccibn Nacional
de Tecnologias de la Informacién y Comunicaciones, se
encuentran desarrollando un aplicativo en el SIIPNE-3W para
el proceso de ascenso de los servidores policiales, el cual tiene
las siguientes caracteristicas:

« Las direcciones inmersas en el proceso de ascenso son
las responsables de registrar la informacién conforme a sus
competencias.

« Notificaciones internas de inicio del curso de ascenso
a través de los aplicativos habilitados para el uso de la
secretaria del Consejo de Generales.

« Registro de calificaciones de los servidores policiales.

» De manera automatica el analista de la Seccién de
Ascenso, recopila y descarga reportes de la informacion de
las dependencias inmersas en el proceso de ascenso.
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« Notificaciones externas de inicio del proceso de
ascenso a través del SITIPNE-3W a los servidores policiales
del nivel directivo y técnico operativo.

« El servidor policial podré realizar las observaciones al
formulario del proceso de ascenso a través del SIIPNE-3W.

« Una vez de la aceptacion por parte del servidor policial,
a través del acto de simple administracion, se actualizara el
Formulario de Recopilacion de Datos.

» Generacion automatica de la matriz de calificacion
para el ascenso, en el que se otorgara al servidor policial la
nota de ascenso y su antigiiedad.

Este sistema permitira optimizar los tiempos del proceso de

ascenso y garantizar la transparencia en la evaluacion de los
servidores policiales que se encuentran inmersos al inmediato
grado superior.

Figura 67

Esquema de la sistematizacion del proceso de ascenso de los servidores

policiales
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Fuente: Seccién de ascensos Direccién Nacional de Administracion de Talento Humano.
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Sello distintivo de la Direccién Nacional de
Administracion de Talento Humano.- En el afio de 1975,
surge la Direccion General de Personal con su primer sello
distintivo. Este se componia de dos circulos de color negro.
En la parte superior, una leyenda que dice “COMANDANCIA
GENERAL DE POLICIA” y en la parte inferior una leyenda
que dice “DIRECCION GENERAL DE PERSONAL”. De igual
forma, en la parte central se observa el escudo de la Policia
Nacional del Ecuador y en su parte inferior una leyenda que
dice Quito - Ecuador.

Figura 68

Sello de la Direcciéon General de Personal aito 1999

Fuente: Direccién Nacional de Administracién del Talento Humano.

Posteriormente, en el afio 2019, con la promulgaciéon del
Estatuto Organico de Gestion Organizacional por procesos de
la Policia Nacional del Ecuador, surge la Direccién Nacional
de Administracion de Talento Humano. Es asi que se establece
una nueva propuesta del sello distintivo de la Direccién, con
la finalidad de actualizar y estructurar la identidad visual y
pertenencia de quienes conforman dicha dependencia.

Esta propuesta de nuevo sello toma en consideraciéon
la competencia de la Direccién y su mision, como también
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sus componentes que expresan el arduo trabajo, mistica y
dedicacién que posee la Direccion, para el cumplimiento
de sus objetivos institucionales y desarrollo integral de los
servidores policiales en la institucion.

La presente propuesta, actualmente, se encuentra en el
Honorable Consejo de Generales de la Policia Nacional para
su aprobacion. Es importante tomar en consideracion la
descripcion de los elementos que contiene esta heraldica y que
se describen a continuacion en la figura 69.

Figura 69

Heraldica de la propuesta de nuevo escudo de la Direcciéon Nacional de
Administracion del Talento Humano

Heraldica del escudo de la Direccién Nacional de Talento Humano

Imagen Nombre Descripcién
El significado esta figura geométrica representa la universalidad, el origen, la comunidad y la
CIRCULO EXTERNO unidad primordial de donde todo surge.
COLOR AZUL El color azul es uno de los colores principales de la institucién que representa lealtad, confianza,

estabilidad y sabiduria, necesarias en el quehacer encomendado a la Policia Nacional.

PR TEXTO En la parte superior aparece la frase "POLICIA NACIONAL DEL ECUADOR” como elemento
F4 AY SUPERIOR principal o descripcién de la institucién en color azul
H ; En la parte inferior la frase “DIRECCION NACIONAL DE ADMINISTRACION DE TALENTO
%« & TEXTO HUMANO" como elemento de cohesién a la institucional.

INFERIOR Dos circulos pequefios como elemento de la unidad de las dos frases.

Parte superior el color amarillo, color azul, color rojo que se encuentra los colores de la
bandera del Ecuador y tienen el mismo significado de los simbolos patrios
CIRCULO DE Parte inferior el color plomo plata y azul representan los colores institucionales, de la Bandera
COLORES de la Policia Nacional del Ecuador, que significan lealtad, confianza, estabilidad y sabiduria,
necesarias en el quehacer encomendado a la Policia Nacional.

El laurel desde la antigiiedad ha sido la representacién simbélica de la victoria y de la gloria, y

CORONA DE su uso aqui resalta de forma sobresaliente los méritos del talento humando dentro de los y las
LAURELES servidores y servidoras policiales.
CIRCULO DE COLOR El circulo de color azul cielo este asociado a la proteccién, calma y paz que transmite.
AZUL CIELO La estrella de 6 puntas de color blanco esté formada por 2 triangulos enlazados que forman 6
Y ESTRELLA pequeiios tridngulos que representan la unién y armonia entre ambos sexos, hombre y mujer.
DE 6 PUNTAS

Los 6 iconos de personas que forman la estrella, fortalecen visién de equidad de género dentro

oHpe ICONOS
A ‘.’ DE de la institucién
s PERSONAS Los colores amarillo, azul y rojo son los colores patrios; y los colores gris, naranja y negro
. g : . L

I.‘.. P! la plur de género de los servidores policiales.
LETRAS Estas letras son las iniciales de la “DIRECCION NACIONAL DE ADMINISTRACION DE
COLOR TALENTO HUMANO" cuyo color dorado transmite la conduccion policial de ciencia, nobleza y
DORADO sabiduria.

Fuente: Direccién Nacional de Administracion del Talento Humano.
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Plan Anticorrupcion de la Direccion Nacional
de Administracion de Talento Humano y su nivel
desconcentrado de la Policia Nacional del Ecuador.-
La sociedad ecuatoriana plantea nuevas exigencias a la
gestion policial, no solo en la reduccion del nivel de violencia y
delincuencia, sino también a su parte organizativa, operativa,
y administrativa, en especial, en la lucha contra los actos de
corrupcion. Segun el portal del periodico digital Primicia, “la
corrupcion ha sido un dafio permanente y constante que le ha
costado al pais USD. 70.000 millones en los tltimos 14 afios”
(Primicias, 2021).

En este mismo contexto, segtin el ranking de corrupcion de
los paises de América Latina, el Ecuador se encuentra ubicado
en el décimo puesto del indice de capacidad de detectar,
castigar y prevenir la corrupciéon (Americas Society / Council
of the Americas, 2023).

El Departamento de Planificacion de la Direcciéon Nacional
de Administracion de Talento Humano implement6 el
mencionado plan, tomando en consideraciéon que la lucha
contra la corrupcion requiere de acciones que permitan
fortalecer los controles internos y la transparencia en los
diferentes procesos administrativos que presta esta Direccidony
su nivel desconcentrado. Los servidores policiales y servidores
civiles que laboran en dichas dependencias estan regidos por
un conjunto de normas, creencias, costumbres, principios y
valores que son entendidos, aceptados y practicados, dia a dia,
durante el desempeno de sus funciones y competencias.

De esta manera, el Plan Anticorrupcion permite
trasparentar los procesos administrativos del subsistema de
Talento Humano a nivel nacional. Los ejes de anticipacion,
prevenciéon y control tienen como finalidad prevenir actos
de corrupcion por parte de servidores policiales y empleados
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civiles que laboran en la Direccion Nacional de Administracion
de Talento Humano y su nivel desconcentrado.

El servidor policial es un agente de la autoridad que
representa a la ley y tiene la gran responsabilidad de mantener
en alto el prestigio de la institucion. Ademas, sus actuaciones
con la ciudadania y con otros servidores policiales demuestran
absoluta imparcialidad y apego a los procedimientos legales.
La implementacion de este plan, no solo refuerza la politica
de tolerancia cero hacia la corrupcion, sino que también
propende a garantizar una adecuada prestacion de los servicios
institucionales con eficiencia, calidad y transparencia.

Figura 70

19

Ejes de accion Plan anticorrupcion DNATH

EJE DE ANTICIPACION

Politicas y lineamientos contra
actos de corrupcion.

Pruebas de confianza para los
servidores  policiales  que
trabajan en la DNATH y nivel

desconcentrado.
Plan de rotacién para
servidores  policiales  que
trabajan en la DNATH y nivel
desconcentrado.
Auditorias  en temas de

gestién del talento humano a
nivel nacional.

Aplicativo en la pagina de la
Policia Nacional para atencién
de quejas, sugerencias y
denuncias.

2 D

3

Fuente: Direccién Nacional de Administracion del Talento Humano.
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EJE DE PREVENCION
Capacitacién ~ sobre  temas de
Anticorrupcién y Etica policial.
Campafas de prevencién en contra
de los actos de corrupcién.
Automatizacién de dias imputables a
vacaciones.

Sistematizacion de los
reconocimientos Institucionales.
Reconocimientos institucionales a
servidores policiales que realicen
buenas practicas profesionales en
contra los actos de corrupcién.

EJE DE CONTROL

Creacién de una base de datos
que registre el numero de
denuncias y sancione por el
presunto cometimiento de las
inconductas establecidas en el
COESCOP.
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PlandeTransformaciéonInstitucional Eje2“Talento
Humano”.- El presente Plan ha sido meticulosamente
elaborado por la Direccion Nacional de Planificaciéon y Gestion
Estratégica de la Policia Nacional del Ecuador, con el objetivo
incrementar la efectividad de la seguridad y el desarrollo
institucional.

El Eje 2 del plan, dedicado exclusivamente a la Gestion
del Talento Humano, se titula “Plan de Carrera” y esta
programado para ser ejecutado hasta el afio 2025. Este eje
incluye un conjunto de ocho productos entregables, que han
sido disefados para ser implementados por la Direccion
Nacional de Administracién de Talento Humano.

Los entregables antes mencionados se encuentran en
proceso de formulacién e implementacién. El porcentaje
de avance del primer cuatrimestre del 2024 es de 35%. A
continuacion, en la figura 71 se detallan los entregables a ser
considerados en el presente plan:

Figura 71
Entregables del Eje 2 “Talento Humano”

I‘ Plan anual de traslados. ]—
Plan de incentivos, condecoraciones y
reconocimientos institucionales.
Plan de retencién del talento humano. ]_
Plan de evaluacién de desempefo y gestion por
competencias.

Plan de desarrollo de habilidades y competencias ]
del talento humano.

Plan de ascensos institucionales. ]—

Plan de bonificaciones por traslado de servicios
policiales y rancho.

Plan carrera profesional. j

Fuente: Direccién Nacional de Administracién del Talento Humano.
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Manual de procesos del nivel desconcentrado.-
Constituye un instrumento técnico de gestion para el nivel
desconcentrado de la Direccion Nacional de Administracion
de Talento Humano. A nivel de la Policia Nacional del Ecuador,
es la pionera en generar la estandarizacion de las acciones por
parte de los especialistas, analistas o asistentes de talento
humano del nivel desconcentrado. Entre los elementos
del manual esta la ejecucion de la elaboracion del organico
numérico, asignaciones, designaciones y programacion
de vacaciones, con la finalidad de manejar los recursos de
forma eficiente y sobre todo transparentar los procesos
administrativos de la administraciéon de talento humano.

Clima organizacional.- El éxito sostenido de las grandes
instituciones a nivel mundial puede atribuirse, en gran
medida, a la adopcién de estrategias enfocadas en la
capacitacion continua, la motivacion, la implementacion de
incentivos adecuados, el fortalecimiento de competencias y el
bienestar general de su talento humano. Es asi que la Direcciéon
Nacional de Administracién de Talento Humano de la Policia
Nacional del Ecuador ha implementado una estrategia de
planificacién a nivel nacional destinada a optimizar el eje de
clima organizacional dentro de la institucion.

Esta iniciativa se centra en los siguientes aspectos clave:

Capacitacion continua.- A través de la implementacion
de programas de formacion y desarrollo profesional que
aseguran que todos los servidores policiales cuentan con
habilidades y conocimientos necesarios para desempenar sus
funciones eficazmente. Esto incluye, no solo entrenamiento
técnico, sino también capacitaciéon continua en areas como
ética, liderazgo y manejo del estrés.

En el afio 2023, se realiz6 un plan con 75 capacitaciones
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en diferentes temas como: liderazgo, relaciones humanas,
uso de herramientas de gestion policial, valores, doctrina,
programacion  neurolingiiistica, relaciones humanas,
prevencion deladiscriminacion yviolencia en ambitoslaboraly
familiar. De esta manera, se logré capacitar aproximadamente
2.250 servidores policiales a nivel nacional.

También, la Direccion, por primera vez, realizo el I Curso
Internacional de gestion de talento humano, con invitados de
de Argentina, Bolivia, Paraguay y Brasil.

Motivacion.- La Direccion Nacional de Administracion
de Talento Humano ha implementado una serie de iniciativas
destinadas a fortalecer el bienestar y el desarrollo profesional
de los servidores policiales a nivel nacional. Entre estas
iniciativas, se destacan las charlas motivacionales y las
politicas de género institucional, disefiadas para prevenir
la discriminacion y cualquier tipo de violencia, tanto en el
ambito laboral como familiar. Estas politicas y charlas buscan
crear un ambiente laboral seguro y respetuoso, fomentando
un espacio de trabajo inclusivo y libre de prejuicios.

Adicionalmente,la Direccion organizé untallerdenominado
“Incide, mi punto de partida”, en las diferentes Zonas y
Subzonas de todo el pais. Este conté con la participacion
de reconocidos conferencistas del pais. El evento estuvo
orientado a motivar a los servidores policiales a explorar y
reafirmar sus convicciones més profundas, con el objetivo de
integrar valores en su vida diaria y profesional.

Con la combinacién de politicas de género, prevencion de
violencia y desarrollo motivacional, la Direccion Nacional
de Administraciéon de Talento Humano busca instaurar una
cultura organizacional que priorice el respeto, la inclusion y la
excelencia profesional.
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Incentivos.- Durante las visitas en territorio a nivel
nacional, el Director Nacional de Administraciéon de Talento
Humano de la Policia Nacional del Ecuador, General de
Distrito Henry Romén Tapia Lafuente, ha implementado
una politica proactiva de reconocimiento del desempefio y
la conducta ejemplar de los servidores policiales. En esta
iniciativa ha entregado personalmente 1220 reconocimientos
alos servidores policiales del nivel directivo y técnico operativo
de la institucion.

La estrategia detrds de estos reconocimientos es
doble: por un lado, busca recompensar y hacer visible el
compromiso y la dedicacién de los servidores policiales en el
cumplimiento de sus deberes y, por otro lado, actia como un
poderoso motivador para otros miembros de la institucion,
alentando el mejoramiento continuo del desempeio laboral
y el comportamiento. Estos reconocimientos se entregan en
ceremonias formales donde se destaca el trabajo sobresaliente
de los servidores policiales, lo cual no solo fortalece 1la moral
de los servidores policiales, sino que también fomenta un
sentido de orgullo y pertenencia dentro de la institucion.
Ademés, tales actos sirven para reafirmar los valores y la
cultura institucional de integridad y profesionalismo.

Actividades recreativas y culturales.- Como parte
de las politicas implementadas por la Direccién Nacional de
Administracion de Talento Humano, se implementaron en
el nivel desconcentrado, en coordinacion con los directores,
comandantes y jefes, iniciativas culturales, sociales y
deportivas, destinadas a mejorar la salud emocional de los
servidores policiales y sus familias, enfocandose especialmente
en la prevencion del riesgo psicosocial.

Una de estas iniciativas destacadas fue la organizacion
de la “Noche de la Familia Policial”. Este evento se concibi6
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bajo la premisa que la familia es el nicleo esencial de la
sociedad, donde los padres desempefian un papel crucial
en el hogar, proporcionando un ambiente que fomenta el
desarrollo integral de sus miembros. El evento, desarrollado
con éxito en el afio 2023, congregd aproximadamente a
1500 servidores policiales y sus familiares. Durante este
evento cultural, se impartieron conferencias y se realizaron
actividades que promovieron el fortalecimiento de los lazos
familiares, destacando la importancia de la familia como pilar
fundamental de la sociedad y de la institucion policial.

Alianzas estratégicas.- La Direccion Nacional de
Administracion de Talento Humano, buscando el bienestar
de los servidores policiales y sus familias realiza alianzas
estratégicas con la empresa privada. La Cooperativa Aerotaxi
brind6 una reduccion del 15% en las tarifas de transporte
terrestre, al igual con diferentes papelerias a nivel nacional
con un 5% del descuento al costo total de los ttiles escolares
de los hijos de los servidores policiales.

Por consiguiente, la Direccién Nacional de Administracion
de Talento Humano de la Policia Nacional del Ecuador ha
fortalecido significativamente el bienestar y el desarrollo
profesional de sus servidores policiales, mediante estrategias
enfocadas en capacitacion continua, motivacién, incentivos,
actividades culturales y alianzas estratégicas que han
promovido un ambiente inclusivo y un equilibrio entre la vida
laboral y personal, reflejando un enfoque holistico hacia el
bienestar de los servidores policiales.
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Plan retorno y plan rotacion de servidores policiales

El Departamento de Traslados y Designaciones de la
Direccion Nacional de Administracion de Talento Humano,
conforme a su planificacion, puso en ejecucion el presente
Plan que esta compuesto por dos fases esenciales: el Plan
Retorno a su Domicilio y el Plan de Rotacién. Este plan esta
orientado a mejorar el bienestar de los servidores policiales y
de sus familias, garantizando un despliegue efectivo y alineado
con los objetivos estratégicos de la institucion.

En el Plan Retorno a su Domicilio, se priorizaron los
siguientes parametros para facilitar el retorno delos servidores
policiales a sus domicilios: tiempo transcurrido fuera de su
domicilio, grado jerarquico, estado civil, responsabilidades
familiares, méritos y deméritos acumulados, nota de
evaluacion anual.

Una vez alcanzado el cien por ciento de la primera fase,
se da inicio a la segunda fase, denominada Plan de Rotacion,
que consta los siguientes parametros: numérico de servidores
policiales del subsistema preventivo, tiempo de servicio en
la unidad mas de 2 afios, cronologia de los pases, estado
civil, alertas registradas en el SIIPNE 3W, responsabilidades
familiares, tabla de ponderacion.

Para garantizar la transparencia y el compromiso con el
proceso, se requiere que todos los servidores policiales firmen
un acta de aceptacién al momento de realizar el traslado y la
designacion correspondiente. Durante el afo 2023, este plan
ha logrado un impacto significativo, con un total de 10,862
servidores policiales beneficiados, que han retornado a su
lugar de residencia completando su tiempo de servicio.

Este sistema de rotacion, no solo facilita que los servidores
policiales trabajen cerca de sus residencias, sino que también
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mejora el clima organizacional y su salud mental. Ademaés,
ayuda a gestionar de manera eficiente el déficit o superavit de
personal en las diferentes provincias. Por ejemplo, en Guayas,
donde se requiere un organico de servidores policiales de
6.931, al momento cuenta con 5.061 servidores policiales,
existiendo un déficit de 1.870. Para cubrir este déficit, se toma
en consideracion las provincias cercanas y con excedente de
policias, asegurando que el tiempo de traslado no exceda las
seis horas.

Por consiguiente, el Plan de Retorno a su Domicilio y el
Plan de Rotacion, ha impactado positivamente a 10.862
servidores policiales. Este enfoque bifasico, no solo ha
permitido a los servidores policiales trabajar més cerca de sus
hogares, también ha mejorado su calidad de vida y, ademas,
ha facilitado la gestion eficiente del déficit y superavit de
los servidores policiales a nivel provincial. La meticulosa
planificacion y ejecucion de estos planes reflejan el desarrollo
y bienestar de los servidores policiales y de sus familias.

Nuevos retos para la gestion del talento humano de la
Policia Nacional del Ecuador

Es fundamental destacar que, en los ultimos anos, la
Direccion Nacional de Administracion de Talento Humano
ha experimentado significativas transformaciones con
innovacion tecnologica en sus procesos administrativos y
operativos, ocasionado grandes cambios para los subsistemas
de talento humano. Para el afio 2024, la Direccién enfrenta el
desafio de implementar una serie de instrumentos técnicos y
modelos esenciales para la institucién policial, con el objetivo
de seguir mejorando y optimizando la eficiencia de la gestion
policial. Estos instrumentos incluiran:
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Figura 74
Instrumentos técnicos y modelos de la DNATH

Plan de Carrera profesional

Modelo de Gestion del Talento Humano
Modelo de Gestion del Conocimiento
Modelo de Gestién por competencias
Modelo Educativo

Modelo de Servicio

Fuente: Autoria propia.

Por lo tanto, para la gestion de talento humano para el
afio 2024, se anticipa la implementaciéon de instrumentos
técnicos, sistematizacion y automatizacion de todos los
procesos sustantivos y nuevos modelos para la gestion de
talento humano.

Estas herramientas, que abarcan desde el Plan de Carrera,
hasta los horarios de servicio de los servidores policiales,
permiten optimizar los recursos logisticos y humanos para
fortalecer la efectividad operativa y el desarrollo de los
servidores policiales. Estos avances permitiran una alineacion
efectiva con los requerimientos de una seguridad integral
moderna y tecnolégicamente avanzada.

Cabe resaltar que este enfoque multidimensional
garantizara al Estado ecuatoriano la capacidad de enfrentar
y gestionar desafios en tres ambitos criticos: seguridad
cibernética, seguridad ciudadana y mantenimiento del orden
publico. Esta nueva visiéon a largo plazo, de transformacion,
permitira que la Policia Nacional del Ecuador sea unainstituciéon
capaz de responder, de manera transparente y eficiente, a las
complejidades del contexto de seguridad actual y del futuro.
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