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Contrato No.

CONTRATO DE PRESTACION DE SERVICIOS PN DILOF
06-7-10210-25

Contratante Policia Nacional — Direccién Logistica y Financiera
Contratista SUPERORGANIZACIONES SAS
Objeto Consultoria para la gestién del clima laboral a través de la iniciativa

yo hago el ambiente laboral

Fecha del documento

06/08/2025

Nombre

Informe del taller de clima laboral dirigido a MESOA — Soacha- Grupo
3

Objetivo

Eomunicar los resultados mas relevantes del taller del clima laboral
dirigido a la unidad MESOA — Soacha — Grupo 3

Elaborado por

Superorganizaciones SAS

1. Datos Generales de la Sesion

Fecha de realizacion:

31 de julio de 2025

Hora de inicio y finalizacion: 08:00 horas a las 10:30 horas

Lugar de ejecucion:

Comando de Distrito Policia Soacha

2. Agenda de las Actividades Desarrolladas

HORARIO ACTIVIDAD

08:00 a 08:15 Bienvenida e instalacion del evento

08:15 a 09:00 Conferencia introductoria relacionada con aspectos propios de los
habitos y decisiones individuales, estilos de liderazgo y el modelo
SAVO de liderazgo a través de los rasgos del ser

09:00 a 09:15 Fortalecimiento de competencias de comunicacion, atencién y
enfoque mediante la actividad denominada “El circulo del enfoque”

09:15 a 10:00 Fortalecimiento de competencias de liderazgo, delegacion efectiva,
atencion a instrucciones y manejo del tiempo a través de la actividad
denominada “La casa del liderazgo”

10:00 a 10:30 Conclusiones, reflexiones y cierre de la jornada

3. Balance de las Actividades Desarrolladas por parte de los Asistentes

Se desarroll6 la sesion conforme la agenda descrita con los integrantes de la unidad MESOA —
Soacha — Grupo 3, de quienes se recibieron comentarios y opiniones sobre el Sistema de Clima
Institucional; tanto a través del formato de evaluacion de la actividad, como de las diferentes
participaciones verbales que realizaron los participantes en el transcurso de la sesion.

Los resultados cuantitativos y cualitativos de la sesién se describen a continuacion:

Numero de participantes: 23
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Calificacion de la sesion: 4.9 sobre 5.0

Desagregado de la calificacion:

Aspecto evaluado Calificaciéon promedio
Evaluacién del contenido: ¢ los contenidos abordados cumplieron 5.0
con su expectativa en cuanto a profundidad y pertinencia?

Evaluacién de la metodologia: ;la actividad esta estructurada de 5.0
manera clara, comprensible y practica?

Evaluacién de la aplicabilidad: ;los conocimientos impartidos se 4.8
pueden aplicar en su quehacer profesional y/o desarrollo

personal?

Evaluacién del docente: ;el docente demostré dominio, claridad 4.8
y capacidad pedagégica?

Total calificacion promedio de la actividad 4.9

Observaciones registradas en los formatos de evaluacién (los siguientes comentarios fueron
escritos textualmente por los participantes, por lo que se conservaron tal cual como fueron
redactados):

Muy buen equipo de trabajo
Excelente forma de capacitacion y reflexion
Excelente taller muy dinamico

Gracias

4. Detalle de las actividades realizadas
INTRODUCCION BASADA EN LA FRASE DE NERUDA Y CONCEPTOS DE LACAN Y SAVO
Modalidad: Presentacion magistral con reflexion grupal

La sesidn inicié con la presentacion de la frase de Pablo Neruda: "Un dia, en cualquier parte,
en cualquier lugar, indefectiblemente te encontrards a ti mismo, y ésa, sdlo ésa, puede ser la
mas feliz o la mas amarga de tus horas."Esta introduccién sirvi6 como marco conceptual para
establecer la importancia del autoconocimiento en el liderazgo.

Se desarroll6 el concepto del "Test del espejo" de Lacan aplicado al contexto del liderazgo
policial, explicando cémo los lideres pueden reconocer sus verdaderos rasgos a través de las
reacciones y comportamientos de sus equipos. Este concepto se presenté como una
herramienta de autoevaluacion continua para el desarrollo del liderazgo auténtico.

Posteriormente, se introdujo el modelo SAVO como framework integral para el desarrollo del
liderazgo consciente:

e S - Sentido: Capacidad de conectar el trabajo diario con un proposito superior y
trascendente

e A - Autenticidad: Liderazgo genuino basado en la coherencia entre valores personales
y acciones profesionales
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e V - Virtuosismo: Busqueda constante de la excelencia tanto en resultados operativos
como en el desarrollo del equipo

e O - Orientacion al Valor: Enfoque en crear valor tanto operativo como humano en cada
decision y accién

La actividad incluyé6 momentos de reflexion individual donde los participantes identificaron sus
propios rasgos de liderazgo dentro del marco SAVO.

EL CIRCULO DEL ENFOQUE
Modalidad: Actividad experiencial grupal

Esta actividad practica fue disefada para desarrollar la capacidad de mantener el enfoque y la
cohesion del equipo bajo condiciones de complejidad creciente. Los participantes se
organizaron en un circulo y debieron ejecutar miultiples tareas simultaneas con niveles
progresivos de dificultad.

Estructura de la actividad:

e Nivel 1: Transmisién de secuencia de colores entre participantes

¢ Nivel 2: Adicion de chasquidos de dedos como segunda tarea simultanea

¢ Nivel 3: Incorporacion de pelota aérea como tercer elemento

¢ Nivel 4: Inclusién de pelota rodante como cuarto componente

¢ Nivel 5: Aplicacién de presién temporal para simular condiciones operativas

Objetivos de aprendizaje:

La actividad permiti6 a los participantes experimentar directamente cémo la complejidad
operativa afecta la capacidad de liderazgo y cémo diferentes estilos de comunicacion y
coordinacién impactan en el desempefio grupal. Se enfocé en desarrollar habilidades de
gestion de multiples prioridades mientras se mantiene la cohesiéon del equipo.

Al finalizar cada nivel, se realizaron pausas reflexivas para que los participantes identificaran
qué estrategias de liderazgo emergian naturalmente bajo presiéon y como estas se relacionaban
con sus rasgos SAVO personales.

LA CASA DEL LIDERAZGO
Modalidad: Construccion colaborativa con roles de liderazgo diferenciados
Los participantes se dividieron en equipos y recibieron materiales basicos (pitillos y banditas

elasticas) para construir una estructura representativa de una casa. Cada equipo operé bajo un
estilo de liderazgo especifico asignado de manera confidencial:

Estilos de liderazgo implementados:

e Autoritario: Toma de decisiones centralizada con control directo sobre la ejecucién

e Democratico: Participacién activa del equipo en la toma de decisiones y planificacion
o Afiliativo: Priorizacion de las relaciones interpersonales y la armonia grupal

e Laissez-faire: Delegacion completa con minima intervencion directiva
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Metodologia de implementacién:

Durante la construccion, se implementé un check-in emocional a mitad de la actividad para
evaluar el clima del equipo bajo cada estilo de liderazgo. Esta pausa permiti6 a los participantes
experimentar como diferentes enfoques de liderazgo afectan tanto los resultados como el
bienestar del equipo.

Componente de aprendizaje:

La actividad concluyé con una sesién de andlisis donde cada equipo revel6 su estilo asignado
y compartié sus observaciones sobre la efectividad del enfoque, los niveles de satisfaccion del
equipo, y la calidad de los resultados obtenidos. Esto permitié6 una comprensién practica de
cuando y cémo aplicar diferentes estilos de liderazgo segun las circunstancias y caracteristicas
del equipo.

CHECK-IN EMOCIONAL
Modalidad: Practica de herramienta de gestion emocional

Se present6 e implementé la herramienta de check-in emocional como instrumento practico
para el monitoreo del clima laboral en tiempo real. La herramienta se basa en la pregunta
central: ";Cémo te sientes en este momento?" y estd disefada para crear espacios de
comunicacién auténtica dentro de los equipos de trabajo.

Practica aplicada:

Los participantes experimentaron la herramienta en tiempo real, tanto como lideres facilitando
el check-in como miembros del equipo compartiendo su estado emocional. Esta practica
permiti6 comprender la diferencia entre preguntas superficiales de cortesia y espacios genuinos
de conexion emocional.

Se enfatizé la importancia de esta herramienta como mecanismo preventivo para identificar
tensiones o desafios en el equipo antes de que se conviertan en problemas mayores que
afecten el desempeiio operativo o el clima laboral.

EVALUACION DE LA ACTIVIDAD POR PARTE DE LOS PARTICIPANTES
Modalidad: Retroalimentacion estructurada y didlogo abierto

Se implementé un proceso de evaluacion participativa que combiné elementos cuantitativos y
cualitativos para medir la efectividad del taller y recoger insights para futuras mejoras. Asi
como también el diligenciamiento de un formato virtual para incluir la informacién cuantitativa.

Componentes de la evaluacion:

e Valoracion de la relevancia de los contenidos para el contexto policial

e Evaluacion de la aplicabilidad practica de las herramientas presentadas

¢ Retroalimentacién sobre la metodologia experiencial utilizada

¢ Identificacion de necesidades adicionales de formacién en liderazgo

e Sugerencias para adaptacion de contenidos a diferentes niveles jerarquicos
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CIERRE Y CONCLUSIONES
Modalidad: Sintesis integrativa y establecimiento de compromisos

La sesion de cierre se estructur6 como una sintesis integrativa donde los participantes
articularon sus principales aprendizajes y establecieron compromisos especificos para la
aplicacion practica de los conceptos SAVO en su liderazgo diario.

5. Balance General de la Actividad

Este grupo mostré un buen nivel de compromiso con las actividades. Los participantes se
orientaron bien hacia las reflexiones y demostraron interés genuino en el proceso, pero
requirieron mayor direccionamiento para mantener el foco durante algunas dindmicas.

Al momento de compartir expectativas, surgié una conversacion profunda sobre los desafios
personales que enfrentan como lideres. Un participante inici6 comentando que muchos lideres
se apasionan tanto por su trabajo que descuidan a sus familias, lo que termina afectando
significativamente los hogares y genera separaciones y otras situaciones familiares complejas.
Se reconoci6 esta realidad y ofreci6 alternativas practicas, sugiriendo que mientras se resuelven
las problematicas estructurales como la falta de personal, pueden mantener cercania con sus
familias a través de comunicacién constante, cartas, mensajes o videollamadas que les permitan
sentir su presencia en los hogares.

Otros participantes compartieron expectativas relacionadas con el reconocimiento de sus
aspectos de mejora y la necesidad de aprender a controlar las emociones. Se aclar6 que,
aunque el taller podia abordar algunos aspectos de gestibn emocional, este tema requiere un
abordaje mas profundo y especializado, sugiriendo que podria ser una propuesta valiosa para
futuros programas de la Policia Nacional.

El ejercicio del circulo de enfoque present6 desafios particulares con este grupo. Los
participantes tuvieron dificultades para seguir las instrucciones inicialmente, lo que generé risas
y un ambiente de distension, pero también evidencié problemas de comunicacién que ellos
mismos reconocieron al final de la actividad. Admitieron que les falta trabajar en equipo,
escuchar mas y mejorar la retroalimentacién entre companeros. Aunque lograron interactuar y
divertirse, reconocieron que no se habian logrado escuchar efectivamente durante el ejercicio.

El grupo identificé un problema significativo relacionado con la competitividad excesiva entre
comparieros. Mencionaron que algunos colaboradores se vuelven muy competitivos buscando
reconocimiento, lo que genera malestar en otros miembros del equipo. Esta situacion llevé a
discutir la importancia de desarrollar planes de desarrollo individuales para las personas, sin
esperar Unicamente las evaluaciones formales de desempeiio.

En el andlisis de estilos de liderazgo, el grupo concluyé inicialmente que no hubo buena
comunicacion entre los equipos durante el ejercicio practico. Aunque algunos se preocuparon
por revisar aspectos especificos de la actividad, la mayoria trabaj6 de manera muy
independiente, descuidando la comunicacién grupal.

Los participantes reconocieron que esta situacion refleja lo que sucede en su trabajo real,
donde a veces no se comunican adecuadamente y trabajan de manera muy independiente, lo
que puede generar problemas operativos. Surgié una discusién sobre como el liderazgo
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depende mucho de la personalidad, pero se enfatizé6 que aunque la personalidad influye, es
importante identificar y fortalecer aspectos especificos del liderazgo manteniendo la
autenticidad personal.

Un mayor compartioé su experiencia realizando reuniones y actividades con sus colaboradores,
incluyendo actividades de prevencion del suicidio y espacios ludicos. Sin embargo, expresoé la
dificultad de hacer que la informacion baje efectivamente en la cadena de mando, ya que
aunque él habla con sus personas a cargo, estas tienen otras personas bajo su responsabilidad
y la transmisién de informacién se vuelve compleja.

Durante las actividades, los participantes mencionaron el problema de las "manzanas podridas"
en el ambiente laboral, refiriéndose a personas que afectan negativamente el clima. Se enfatiz6
la importancia de hablar con estas personas, acompanarlas y evitar etiquetarlas o dejarse llevar
por percepciones negativas.

6. Conclusiones

El grupo reconocié que ningun estilo de liderazgo es negativo y que debe aplicarse segun la
situacién especifica. Valoraron el espacio ludico como una herramienta que les ayuda a
adaptarse y analizar diferentes tipos de liderazgo, confirmando que todos los estilos son
importantes segun el contexto.

Los participantes identificaron que la resiliencia es fundamental para continuar con las tareas
y alcanzar las metas propuestas. Reconocieron que el conocimiento de todos es valioso y que
pueden darse aportes mutuos para enriquecer el trabajo en equipo.

Una comprension importante fue que son personas que tienden a adaptarse a todas las
situaciones que se les presentan, lo cual es una fortaleza en su contexto laboral. Sin embargo,
también reconocieron que a veces hay personas que afectan negativamente el ambiente laboral,
pero entendieron la importancia de abordar estas situaciones con acompafiamiento en lugar
de etiquetamiento.

El grupo asimilé que la comunicacion efectiva es fundamental tanto en ejercicios practicos como
en la vida real, y que trabajar de manera muy independiente puede generar problemas que se
evitan con mejor coordinacion y retroalimentaciéon constante.

7. Recomendaciones

Es fundamental que estos lideres implementen estrategias concretas para mantener
comunicacién constante con sus familias, utilizando herramientas tecnoldgicas disponibles
cuando la presencia fisica no sea posible. Esta practica puede ayudar a mitigar el impacto
negativo que las demandas laborales tienen sobre la vida familiar.

Los participantes deberian trabajar en fortalecer sus habilidades de comunicacién y trabajo en
equipo, estableciendo protocolos claros de retroalimentacion y coordinacién que eviten el
trabajo excesivamente independiente que identificaron como problematico.
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Es recomendable que desarrollen planes de desarrollo individual para sus colaboradores,
especialmente para aquellos que muestran comportamientos competitivos excesivos. Estos
planes pueden canalizar positivamente la energia competitiva hacia el crecimiento personal y
profesional.

Dado el interés expresado en gestiébn emocional, seria valioso que la organizacién considere
implementar programas especializados en este tema, complementando los talleres de liderazgo
con herramientas especificas para el manejo emocional.

Los lideres deberian aprovechar mejor la escuela de formaciéon de formadores existente,
dandole mayor publicidad y utilizandola como plataforma para replicar buenas practicas y
conocimientos adquiridos en diferentes espacios de capacitacion.

Es importante que fortalezcan los programas de prevencién y promocién de salud mental, ya
que fue manifestado que este tema los afecta significativamente. Estos programas deberian ser
mas visibles y accesibles para todos los miembros de la organizacion.

Finalmente, deberian implementar estrategias para mejorar la transmisiéon de informacién en la
cadena de mando, estableciendo mecanismos que aseguren que los mensajes importantes
lleguen efectivamente a todos los niveles organizacionales.
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REGISTRO FOTOGRAFICO

MESOA 3 - 31 DE JULIO DE 2025
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POLICIA NACIONAL

MINISTERIO DE DEFENSA NACIONAL

DIRECCION DE TALENTO HUMANO
AREA DESARROLLO HUMANO

Hora de inicio:

08:00 horas

Lugar:

Bogota D.C. 31 de julio de 2025

| Hora de finalizacién:

[ 10:00 horas

Carera 4 N° 38-160 sur M

QUE TRATA DE LA REALIZACION DEL TALLER DE
NRO 06-7-10210-25 QUE TIENE COMO OBJETO CO

ESOA

ACTA -

— DITAH - GUFOP - 2.25

LIDERAZGO EN EL MARCO DEL CONTRATO DE PRESTACION DE SERVICIOS PN DILOF
NSULTORIA PARA LA GESTION DEL CLIMA LABORAL A TRAVES DE LA INICIATIVA YO

HAGO EL AMBIENTE LABORAL
ASISTENTES
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