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Objetivos Especificos

Los objetivos especificos se definen a partir del componente
organizacional y el componente humano. A continuacion, se
exponen los objetivos propuestos para cada componente
Componente Organizacional Programa Para el Fortalecimiento
del Liderazgo Consciente

Definirla Hipdtesisdel Negociosuscritadentrodeldocumento
técnico y esta guia del Programa para materializar las acciones
organizacionales a implementar a partir del ejercicio reflexivo
propuesto.

Disponer la herramienta PsicoBox para identificar el Nivel de
desempeno Psicosocial Organizacional de la empresa con el
fin de priorizar las acciones a desarrollar en el plan de trabajo y
proyectar, de manera escalonada, logros realizables hacia una
cultura organizacional mas empoderada y humana.

Definir en reuniones ejecutivas de trabajo, objetivos
corporativos que orienten acciones materializables en torno al
fortalecimiento de liderazgos empoderados, a través de la toma
de decisiones basadas en las necesidades empresariales.

Plasmar en acuerdos de voluntades los logros deseados a
través de compromisos que aseguren el avance corporativo en
una linea de tiempo definida que dé cuenta de los cambios a
implementar.

Monitorear los avancesy oportunidades de mejora a través de
la definicion de indicadores de gestion hacia la transformacion

de la cultura organizacional proyectada.
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Movilizar los compromisos definidos desde la alta direccion a
través de campanas y canales de comunicacion efectivas.

Componente Humano Programa Para el Fortalecimiento del
Liderazgo Consciente

- Definir las poblaciones para participar en la implementacion
de este programa. Lo anterior con el fin de fortalecer las
competencias humanas en el marco del programa para el
fortalecimiento del liderazgo consciente.

- Gestionar los canales de comunicacion y agendamiento de
sesiones para la intervencion de las poblaciones, asi como
definir los aspectos operativos de las jornadas.

- Facilitar los tiempos de implementacion que requiere el
programa para la generacion de competencias en los colectivos
poblacionales.

Alcance

Representantes legales, directores de talento humano y de
seguridadysalud en el trabajo. Para la operativizacion del programa
se recomienda revisar la Ficha Técnica. (Apéndice |)

Optimizacion del Desempeno Psicosocial Empresarial
Como aliado estratégico la ARL Positiva Compania de Seguros

presenta dos estrategias para busca optimizar el desempeno
psicosocial en el ambito psicosocial. La primera es el Programa




para el fortalecimiento del liderazgo consciente, un proyecto que
busca fortalecer estrategias de liderazgo entre los trabajadores.
Conocer esta guia permitira a la empresa comprender las acciones
posibles para lograr el éxito en la implementacion del mismo. La
segunda estrategia es la Evaluacion de la madurez de la gestion
organizacional en riesgo psicosocial, que permite a la empresa
definir las dimensiones que contribuyen a mejorar la capacidad
organizacional para vincular el enfoque de liderazgo dentro de los
sistemas de gestion en SST de su empresa. Para ello, la ARL Positiva
ha dispuesto un instrumento, exclusivo en Colombia, como mapa
general que permite la medicion de la madurez de la gestion del
riesgo psicosocial adelantado por las empresas.

Estaherramientapermitiraconocerlapercepciondelostrabajadores
y del empleador respecto a las acciones implementadas a nivel
organizacional para la intervencion en los factores de riesgo
psicosocial, asi como conocer el nivel de impacto alcanzado. El
propositoesarticularlasestrategiasconlasnecesidadesylarealidad
empresarial, realizando los ajustes necesarios para garantizar
la disposicion asertiva de los recursos y procesos adelantados al
interior de la empresa. La herramienta cuenta con un componente
especifico para conocer la percepcion de gestion con respecto al
tema de liderazgo consciente.

Esta herramienta, como otras, estara disponible en el Psicobox y su
aplicacion esta determinada por la evaluacion de doscomponentes
centrales: el empleado y el empleador.

Guia del Empleador Guia del Empleador

Empleador Trabajadores
La aplicacion de la evaluacion La aplicacion se realizara
se realizara con los lideres de con un grupo de entre
SST, gerente y/o representante 10 y 15 trabajadores
de talento humano, para seleccionados aleatoriamente y
|den‘t|f|car las variables pertenecientes a los diferentes
~ sensibles que permitan niveles de la organizacion.
orientar tanto no solo el aporte Incluyendo personal

al tema de liderazgo dentro
del SG-SST, sino a toda la
gestion psicosocial que desee
implementar la empresa.

administrativo y operativo.

Los resultados del nivel de Evaluacion de la madurez de la gestion
organizacional en riesgo psicosocial van a permitir a la empresa
vincular las estrategias con las necesidadesy larealidad empresarial
segun el programa que se vaya a implementar. En este momento,
contamos con 7 programas.

Responsabilidades de la empresa

Para que la ARL POSITIVA COMPANIA DE SEGUROS, pueda generar
el link de evaluacion, se requiere que la empresa cuente con una
base de datos de las personas que van a participar en el proceso
(Apéndice Il ). En la que se relacionen los datos de empleados
y empleadores tales como: nombre, apellido, cargo y correo
electronico. Con dicha matriz desde el Psicobox se podra cargar
la informacion y poder generar el enlace para la Evaluacion de la
madurez del riesgo psicosocial.
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Programas que se daran a conocer por parte del facilitador

- Programa de Prevencion de la violencia laboral, sexual y
de género (A 25-50 trabajadores con 6 horas de inversion, 2
horas semanales para un total de tres semanas).

- Programa de Equidad e Igualdad con enfoque de Género
dentro del SG-SST (A 25-50 trabajadores con 6 horas de
inversion, 2 horas semanales para un total de tres semanas).
« Programa de prevencion y Manejo de la Ansiedad y la
Depresion (A 25-50 trabajadores con 6 horas de inversion, 2
horas semanales para un total de tres semanas).

- Programa para el Fortalecimiento del Liderazgo
Consciente (A 25-50 trabajadores con 6 horas de inversion, 2
horas semanales para un total de tres semanas).

« Programa de prevencion y manejo de la Turnicidad,
Sueno y Fatiga (A 25-50 trabajadores con 6 horas de
inversion, 2 horas semanales para un total de tres semanas).
« Programa de prevencion de la Ideacién Suicida (A 25-50
trabajadores con 6 horas de inversion, 2 horas semanales
para un total de tres semanas).

« Programa para el fortalecimiento de la resiliencia
organizacional “Fortaleciendo tu ser para un mejor hacer” (A
25-50 trabajadores con 6 horas de inversion, 2 horas.

| SN
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Programa Para El Fortalecimiento Del Liderazgo Consciente

El programa cuenta con una evaluacion previa. Esta es una
herramienta crucial para evaluar y mejorar politicas, programas o
herramientasdisefadas paracultivar unaculturadeliderazgosdlida
y eficaz que impulse el crecimiento, la innovacién y el éxito general
delaorganizacion. Lainformacionrecabadaserael puntode partida
para enfocar las estrategias y las acciones del programa y abordar
asi los problemas identificados durante la evaluacion previa. Estas
acciones estaran dirigidas al fortalecimiento de competencias
organizacionales y al fortalecimiento de competencias humanas.
Intervencién

El proceso de intervencion requiere dos horas por parte del
empleador y seis horas en jornadas distribuidas en tres momentos
de intervencion con un grupo de 25 a 50 trabajadores. Estas
jornadas estan disefadas con acciones de entrenamiento en
competencias humanas con una metodologia de microciclos
de gestion que incluye juegos interactivos, tareas a desarrollar,
ejercicios participativos, jornadas de reflexion y conceptualizacion,
dinamicas grupales, videos para la reflexion y ejercicios de practicas
saludables, en entre otros.

Responsabilidades de la empresa

Para que se puede generar el link de evaluacion desde el Psicobox
requiere que la empresa genere un archivo en Excel (Apéndice
II1) donde se relacionen los datos de las 25-50 personas que van
a participar. De igual forma, la empresa tiene la responsabilidad
de gestionar oportunamente las fechas de intervencion con los

trabajadores y con la organizacion.
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Fase 1

Revision de Resultados del Nivel de Desempeno
Psicosocial

En esta primera fase es importante que la empresa, de acuerdo a
los resultados del Instrumento de madurez psicosocial y revisando
con detalle ladimension asociada a liderazgo, ejecute las siguientes
acciones:

Hacer un andlisis detallado de los resultados. Revisar
minuciosamente los datos recopilados para comprender las
brechas existentes en las que puede haber deficiencias o areas de
mejora.

Identificar areas de enfoque. |dentificar areas criticas que requie-
ren atencion inmediata para priorizar la implementacion del pro-
ceso de intervencion.

Elaborar un plan de accién. Desarrollar un plan detallado que
aborde las categorias y dimensiones identificadas para mejorar.
Este plan debe ser especifico, medible, alcanzable, relevante y li-
mitado en el tiempo (objetivos SMART).

Programa de Liderazgo Consciente

Establecer indicadores: Definir indicadores que permitan medir
el impacto de las acciones que se van a poner en marcha.
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Fase 2

Poblacion del Programa para el fortalecimiento de
liderazgo consciente

Un programa de liderazgo consciente puede ser beneficioso para
varios grupos dentro de una empresa. Para asegurar el éxito y la
efectividad de este programa, la empresa debera seleccionar un
grupo entre 25 y 50 trabajadores para el proceso de formacion. A
continuacion, se enuncian algunas categorias de trabajadores que
podrian participar de este programa:

Lideresy ejecutivos. La participacion de loslideres esfundamental.
Este programa ayuda a los lideres a desarrollar habilidades de
liderazgo consciente, promoviendo una cultura empresarial mas
saludable, inclusiva y ética.

Nuevos ingresos y lideres emergentes. Los programas de
liderazgo consciente pueden ser valiosos para aquellos que estan
ingresando a roles de liderazgo por primera vez o que muestran
potencial para ascender, ayudando a que desarrollen habilidades
de liderazgo mas éticas y conscientes desde el principio.
Gerentes y supervisores. Los lideres intermedios desempefian un
papel clave en la implementacion de la vision y los valores de la
empresa. Capacitar a estos profesionales en liderazgo consciente
puede mejorar la comunicacion, la toma de decisiones y la gestion
de equipos.

Equipos de recursos humanos y desarrollo organizacional. Estos
profesionales pueden utilizar las ideas y practicas del liderazgo
consciente para disenar politicas y programas que fomenten un
ambiente de trabajo mas consciente, inclusivo y saludable.

Empleados de todos los niveles. Abrir la participacion a todos

los empleados puede ser beneficioso para crear una cultura
organizacionalenlaquelaconciencia,laempatiaylaresponsabilidad
sean valores fundamentales. Esto puede impactar positivamente
en la colaboracion, la creatividad y el bienestar en general.
Equipos multifuncionales o proyectos especificos. Enfocar el
programa en equipos especificos que trabajen juntos en proyectos
puede fomentar practicas de liderazgo consciente en un contexto
practico y orientado a resultados.

Responsabilidades de la empresa.

Es labor de la empresa seleccionar el grupo de los 25 a 50
trabajadores que van a participar en la implementacion del
programa.

Fase 3
Prediagnostico y Fuentes De Informacion

Dentro del componente de evaluacion empresarial se contempla
la revision de fuentes de informacion, con el objetivo de revisar
procesos y estrategias implementadas por la organizacion,

asi como el uso de herramientas para la gestion empresarial

e intervencion en el riesgo psicosocial de manera directa o
indirecta.
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Responsabilidades de la empresa:
Es responsabilidad de la empresa suministrar la documentacion
qgque se requiere para el desarrollo del Programa para el

fortalecimiento del liderazgo consciente. Esta servira para hacer
un acompanamiento y acercamiento significativo a la realidad
organizacional de la empresa y hacer ajustes en las estrategias a
implementar. A continuacion, se menciona la informacion que
sera requerida:

Bateria riesgo psicosocial de los dos ultimos anos: Resultados

con niveles de riesgo en areas criticas de acuerdo a sus dominios y . . _ ]
_ , Manual de funciones: Revisar coherencia entre perfiles del cargo
dimensiones. : :
. . . y manuales de funciones; tareas dispuestas para cada cargo,
Resultado de las evaluaciones realizadas en clima y cultura , . , : N
R , - nivel de ajuste al trabajador, al puesto de trabajo y a la dinamica
organizacional: Variables que afectan la percepcion que los N . o
) _ , , , ) organizacional y necesidades de fortalecimiento.
trabajadores tienen en su ambiente de trabajo, pueden incluirse ) .. ) .. ]
_ _ _ Programa de induccién, reinduccion y entrenamiento:
temas de liderazgo y relaciones interpersonales. - o - R . ) )
. . . w |Identificacion de las caracteristicas y dinamicas de funcionamiento
Consolidado evaluaciones de desempeno de los ultimos tres , . . . _

N ) I ] del programa de induccion, reinduccion y entrenamiento.

anos: Metodologias, procesos de sensibilizacion, evaluaciones, - . .

_ y _ Programaseleccionde personal: Revision del proceso de seleccion
resultados y retroalimentacion de los procesos, planes de mejora 'y _
e o de personal desde la fase del reclutamiento hasta el proceso de
seguimiento a indicadores. i . . - .

) contratacion para identificar si existen protocolos de seleccion del
Planes de carrera y ascensos: Estos programas permiten L o ,
\ — ) e e ] personal con criterios claros, objetivos y transparentes y bajo la
identificar si la empresa potencializa el crecimiento del negocio, _ A , _

) , ) _ consideracion de competencias clarasque garanticen un adecuado
mientras se fortalecen y potencian las competencias y/o aptitudes , ) . .
_ . _ engranaje en la dinamica empresarial y segun las demandas del
de los colaboradores. Se trata de identificar si los planes de carrera carao
estan alineados con la gestion de lideres a nivel organizacional. = N ) -
. . _ , Como mencionabamos anteriormente, esta revision documental
Perfiles de cargo: Identificar si los perfiles de cargo se encuentran , — —
A i ) g _ permite conocer ladinamica de la cultura organizacional, elemento
disenados segun las competencias técnicas, profesionales vy , : w .
- = fundamental para direccionar la toma de decisiones, el disefio de

ormativas.




estrategias y el ajuste de acciones de acuerdo a las necesidades
existentes. De esta manera, se garantizara la asertividad e impacto
de la implementacion.

Es importante el suministro de la informacion por parte de
la empresa, ya que dicha informacion permitira apoyar la fase
diagnostica y direccionar acciones ajustadas a las necesidades
organizacionales. Esta informaciéon se manejara con absoluta
confidencialidad y el propodsito esta orientado al mejoramiento
organizacional. El analisis de los datos obtenidos brindara
herramientas para lograr identificar los recursos que la empresa
dispone en la promocion, prevencion e intervencion de los riesgos
psicosociales.

Fase 4
Generacion de hipotesis de negocio

Para el fortalecimiento de competencias organizacionales es
importante identificar las hipotesis de negocio. Es decir, los
supuestos claves que se formulan sobre ciertas acciones o
intervenciones que podrian impactar en la mitigacion de los
riesgos psicosociales en el entorno laboral; en este caso, en los
riesgos asociados al liderazgo.

Estas hipdtesis proporcionan una base para el diseno, la
implementacion y la evaluacion del programa. Para ello, se deben
establecer las preguntas de transformacion que se relacionen
mas con los indicadores corporativos. A continuacion, se enuncian
algunas de las posibles preguntas:
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«¢Como definiria la gerencia el estilo de liderazgo que
actualmente existeenlaempresa? ; Qué cualidadesconsidera
importantes en un buen lider?

-¢Qué areas especificas de desarrollo de liderazgo cree que
podrian mejorar el desempeno general de la empresa?

¢Cuales son las expectativas de la gerencia en términos de
los beneficios que un programa de liderazgo podria aportar
a la empresa, tanto en términos de resultados empresariales,
como en el desarrollo personal de los empleados?

¢Qué nivel de compromiso y apoyo esta dispuesta la gerencia
- a proporcionar para la implementacién de un programa
integral de desarrollo de liderazgo?

-¢Qué recursos (financieros, de personal, tiempo, etc.) estaria
dispuesta la empresa a asignar para este programa?

-¢Qué tipo de enfoque de liderazgo cree la gerencia que seria
mas beneficioso para la empresa? ; En qué areas especificas
deberia centrarse este programa?

¢Como planea la gerencia medir el éxito o impacto del
programa de liderazgo?

-¢Qué indicadores consideraria relevantes para evaluar su
efectividad en el desarrollo de habilidades de liderazgo?

-¢Como planea la gerencia involucrar a los lideres existentes
en el programa?

-¢Qué papel cree que deben desempenar en el desarrollo de
futuros lideres?

.Coémocreelagerencia que este programa podria influirenla

cultura organizacionaly en la percepcion de laempresa como
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un lugar que valora y fomenta el liderazgo y el crecimiento
profesional?

-¢ Esta la gerencia dispuesta a adoptar este programa como
una iniciativa a largo plazo, reconociendo que el desarrollo
del liderazgo es un aspecto continuo que requiere atencion
constante?

Ahora bien, a continuacion, se presentan algunas hipotesis que

pueden aportar a la definicion de la hipdtesis de negocio.
- Al implementar un programa de liderazgo efectivo se
aumentara la retencion de empleados destacados en un
porcentaje especifico, ya que se sentiran valorados y veran
oportunidades claras de crecimiento dentro de la empresa.
- Proporcionar capacitacion y desarrollo continuo a los lideres,
se mejorara su desempeno y habilidades en un porcentaje
determinado, lo que conducira a un liderazgo mas efectivoy a
una Mmejor gestion de equipos y proyectos.
- Empoderar a los lideres con habilidades de gestion vy
motivacion efectivas permitira unaumento en la productividad
de los equipos bajo su direccion, en un porcentaje establecido
en un plazo determinado.
- Fomentar un estilo de liderazgo que valore y promueva la
creatividadylainnovacion,severaunaumentoenlageneracion
de ideas innovadoras por parte de los equipos liderados por
estos lideres en un plazo determinado.
- Cultivar un ambiente de trabajo positivo y motivador a travées
de un liderazgo efectivo reducira el ausentismoy la rotacion de
personalenun porcentaje especificoen un periodo establecido.
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Responsabilidad de la empresa

En esta fase la empresa contara con el acompanamiento del
facilitador para que conjuntamente se puedan generar las
hipotesis de negocio. Estas hipodtesis proporcionan un marco para
establecer metas medibles y evaluar el impacto de un programa
de liderazgo en la empresa. Es fundamental monitorear y ajustar
estas hipdtesis a medida que se implementan las estrategias para
asegurar resultados efectivos y beneficiosos para la organizacion.

Fase 5
Evaluacion Inicial

En esta fase se aplicara a todos los trabajadores participantes la
evaluacion previa a través de un enlace que sera previamente
socializado por el psicélogo a cargo del proceso.

Responsabilidades de la empresa

La empresa debe garantizar la disponibilidad del personal para la
realizar la prueba y contar con acceso a internet para desarrollar la
misma.

Fase 6
Caracterizacion de la Poblacion

Después de aplicar la evaluacion de liderazgo, segun los resultados
obtenidos y los criterios de evaluacion utilizados, se da lugar a la
caracterizacion de la poblacion. A continuacion, presentamos
algunas formas de caracterizar a la poblacion:
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Fortalezas y debilidades individuales. Identificar las
fortalezas y debilidades de cada lider en areas especificas,
tales como: habilidades de comunicaciéon, toma de
decisiones, gestion de equipos, etc.

Estilos de liderazgo. Clasificar a los lideres segun los
diferentes estilos de liderazgo que puedan haber surgido en
laevaluacion,talescomo:liderazgoautocratico,democratico,
transformacional, entre otros.

Niveles de competencia. Clasificar aloslideresen diferentes
niveles de competencia, segun los resultados obtenidos en
la evaluacion: desde lideres altamente competentes, hasta
aquellos que necesitan desarrollo y capacitacion.
Identificaciéon de lideres potenciales. |dentificar aquellos
individuos que tienen un gran potencial para crecer
como lideres, aunque actualmente no ocupen puestos de
liderazgo formal.

Areas de mejora organizacional. Identificar areas en
las que la empresa puede necesitar mejoras en términos
de liderazgo. Esto puede realizarse proporcionando
capacitacion adicional, reestructurando roles o brindando
oportunidades de desarrollo.

Cultura organizacional. Evaluar la forma en que los
diferentes estilos y habilidades de liderazgo influyen en la
culturay el clima laboral de la empresa. Es posible encontrar
lideres que fomenten un ambiente positivo, mientras que
otros podrian generar tensiones.

Caracterizar la poblacion después de l|la evaluacion de
liderazgo permite ajustar el desarrollo de la implementacion
de programa de liderazgo a la realidad de la empresa.
El objetivo principal es identificar areas de mejora y

oportunidadesparaelcrecimientopersonalyorganizacional.

Responsabilidad de la Empresa:

Parallevar a cabo esta fase es fundamental contar con todo el apoyo
operativo por parte de la empresa, para gestionar la disponibilidad
de los trabajadores para desarrollar tanto la evaluacion previa y
final, como de los procesos de intervenciéon con los grupos que van
a participar en el proceso de formacion.

Fase 7
Acciones de Intervencion

Conelfindealcanzarel éxitoenlaimplementaciondelosprogramas
ofrecidos por ARL Positiva Compahia de Seguros se propone una
serie de acciones oportunas y eficaces para fortalecer tanto las
competencias organizacionales, como las competencias humanas.
Segun los resultados obtenidos en la dimensidon correspondiente
a liderazgo en el nivel de desempeno psicosocial, la evaluacion
inicial, las hipotesis de negocio generadas y la revision de fuentes
de informacion, se proponen las siguientes acciones para validar las
hipotesisen dosvias: la primera, el fortalecimiento de competencias
organizacionalesy, la segunda, el fortalecimiento de competencias
humanas.

Fortalecimiento de Competencias Organizacionales

Comité de Gestion Estratégica - Unidad Estrategia de Negocio
(Macroproceso)

El comité de gestion estratégica es una reunion con periodicidad
establecida de acuerdo a las dinamicas de la empresa (minimo 1
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vez por mes). Cuenta con la participacion de los lideres del proceso
en conformidad con los niveles de mayor jerarquizacion dentro
de la estructura organizacional. En estas reuniones, se toman
decisiones respecto a las necesidades existentes en la empresa y
se definen estrategias de gestion e intervencion. El desarrollo del
comité estara orientado por varios puntos o subprocesos. En estos,
el facilitador brindara las pautas necesarias para que la empresa
adopte las estrategias propuestasy realice la gestion administrativa
y logistica para su implementacion.

Responsabilidad Empresa

El empleador debe propiciar e incentivar la participacion de los
trabajadores en la implementacion de los comités de gestion
estratégica. Ademas, debe posibilitar la gestion de los mismos en
términos operativos.

A continuacion, se presenta loscomponentes del comité de gestion
administrativa:

Gestion estratégica

Enestecomponentetienelugarlasocializacion y/o exposicion delas
necesidadesexistentesanivelorganizacionaldesde unaperspectiva
macro. Serd precedido por el gerente general y/o ejecutivo, junta
directiva o de socios quienes plantearan aspectos tales como:
metas de cumplimiento y gestion, decisiones administrativas y
ejecutivas, nuevos retos empresariales, realidad organizacional,
proyecciones, acciones de mejora y decisiones. También podran
solicitar la asesoria y participacion de los lideres de proceso en la
presentacion de propuestas acordes a las necesidades planteadas.
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Lideres en accién

Este componente busca vincular las estrategias de gestion
qgue adelantan los lideres, dentro de los procesos bajo su
direccionamiento y responsabilidad, con las nuevas iniciativas
para marcar diferencias administrativas y operativas. Se trata de
armonizar dichas estrategias con los objetivos para alcanzar metas
y resultados definidos. El componente estara direccionado por los
lideres de proceso y contard con la guia de gerencia general y/o
operativa.

Tejiendo redes

El objetivo de este componente es propiciar articulaciones vy
didlogos entre los lideres, a partir de las reflexiones sobre las
dificultades o retos que cada lider asume en su area. Se trata
entonces de dar a conocer situaciones, circunstancias, necesidades
y problematicas presentes en cada area o proceso con el objetivode
recibir retroalimentacion por parte del equipo directivo. De modo
que, cada lider, independiente del proceso que tenga a su cargo,
reconozca de manera integral las necesidades y desafios de otros
procesos. En consecuencia, se posibilitara el intercambio de ideas,
propuestas o implementacion de estrategias para dar respuesta a
las necesidades planteadas.

Responsabilidades de la empresa
Es importante que el empleador cuente con el acompahamientoy
asesoria del facilitador. Quien estara en disposicion para aclarar las

dudas que se presente dentro del proceso de implementacion de

las estrategias.
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. .. . . Propuestas de valor
Comité Estratégico Operativo: (Micro-proceso) . A
_ . e Es el espacio para que los participantes y/o colaboradores de las
Dentrodelasherramientasorganizacionales paraelfortalecimiento , i
T . S , diferentes areas den a conocer las propuestas para fortalecer y
Institucional se establecen los comités estratégicos operativos. El , , S
— - _ . -3 transformar procesos asociados a los roles y funciones; iniciativas
comité estratégico operativo cuenta con la participacion de los , B » _ o N
0y orientadasalasolucion(accioncorrectiva)ohacialaimplementacion
colaboradores que hacen parte de cada proceso; estara orientado \ B _ _ —
, 1 L. L de nuevas estrategias, técnicas o herramientas. Lo anterior propicia
por el lider o responsable de area o proceso. El objetivo del comité ] y , ,
r— ) _ - que los lideres establezcan una relacion cooperativa con su equipo
es el diseno de estrategias focalizadas a componentes especificos i i _ ¥ » .
. , , . ) , y simultdaneamente estimula la participacion y el sentido de
asociadasal funcionamientoy operatividad del area.Se recomienda ) _ ,
. Y , . pertenencia, bajo el establecimiento de propuestas de valor.
gue tenga una periodicidad establecida de acuerdo alasdinamicas

organizacionales, puede ser minimMo una vez por mes. o e
Seguimiento estratégico

Es la accion que se define dentro del comité estratégico operativo

Responsabilidades de la empresa

. : para hacer seguimiento frente a los compromisos establecidos
El empleador debe saber que cuenta con el acompanamiento ) _ )

) - : por el equipo de trabajo, desde cada una de las funciones y roles
y asesoria del facilitador para aclarar las dudas. Es determinante _ ) e _ ¥

. - , » configurados en el area. Asimismo, permite definir nuevas tareas,
contar con la participacion de la empresa en la implementacion de o ) s

: .. _ : ,, responsabilidades y la identificacion de resultados respecto a
las estrategias para alcanzar los objetivos previstos. A continuacion, W

" . iniciativas y propuestas puestas en marcha.

se presenta cada subproceso que conforma el comité estratégico

operativo. L
Responsabilidades de la empresa

La participacion del empleador en este componente es

. . . e indispensable para avanzar en el fortalecimiento institucional
Direccionamiento estratégico _
. . . N v de la empresa. Por tanto, es importante que la empresa
En este apartado el lider de proceso y/o area, bajo la participaciéon N
, , ) , - facilite el desarrollo de cada una de las fases contempladas
del equipo de trabajo, planteara las proyecciones, metas, objetivos, e I - .
- : : . para el establecimiento de los comités de gestion estratégica
problematicas, barreras, acciones de mejora y correctivas. Con el _ ) )

- _ e _ proporcionando los recursos necesarios. De igual forma, es
objetivode presentarasuequipopropuestas,iniciativasyestrategias , R _
> , . = importante que antes de pasar a la siguiente estrategia y/o
de gestion y estimular la participacion de los colaboradores para la ] _ . - ,

- herramienta haga retroalimentacion con el facilitador y el equipo
generacion de propuestas : L ,
sobre el trabajo adelantado. Esto permitira garantizar un buen

entendimiento durante todo el proceso.
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Desempeino consciente

Es la evaluacion del nivel de desempeno de los colaboradores
asociados al ejercicio de las funciones inherentes al rol o cargo
definido bajo una perspectiva constructiva y empoderadora. Esta
basada en la medicion del resultado o el desempeno, considerando
diferentes aspectos, no solo desde la medicion cuantitativa, sino
también con la estimacion de diversos factores que interactuan
en el quehacer y la cotidianidad laboral. Por ejemplo: logros
alcanzados, habilidades de gestion, reconocimiento de estrategias
utilizadas, conocimientos o aprendizajes adquirido. Es decir, una
serie de recursos que se convierten en experiencias previas que
efectivamente permitiran mejores resultados.

Es un proceso donde se logra disminuir las brechas que no
permiten alcanzar los logros deseados. Es importante reconocer
que no siempre es responsabilidad del colaborador la no
consecucion de metas y que la empresa debe proporcionar una
serie de herramientas cognoscitivas, emocionales, relacionales,
psicologicas, locativas y estructurales, para que se logre una
cohesion y sincronicidad entre el colaborador y su labor.

El desempeno consciente representa una herramienta de gestion
organizacional y de impacto para la consecucion de metas a nivel
empresa. A partir de la gestion del talento humano con una mirada
O perspectiva integradora. Este proceso incluye el entendimiento
de las variables para determinar de un lado, la aptitud en el cargo
y, por otro lado, la gestion y el compromiso organizacional para la
generaciondebienestaryarmonizacionentreempresayempleado.
Se busca reconocer variables que seran recursos de discusion en
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los comités de gestion estratégica.

En este apartado, se presenta una herramienta organizacional que
es posible adoptar y adaptar en la empresa. Se trata de un modelo
de desempeno laboral con una mirada integradora que permitira
alcanzar objetivos mediante la generacion de un ambiente laboral
saludable, con una gestion del talento humano orientada hacia
el bienestar. Esta accion dejara como resultado personas felices y
productivas en la ejecucion de tareas. Para ello, se pueden realizar
los siguientes pasos:
- Revisar si la empresa cuenta con programas de evaluacion de
desempeno.
- Siexiste,armonizarlosprogramasdeevaluaciondedesempeno
con el desempeno consciente, buscando contemplar tanto el
resultado, como los factores asociados al mismo.
- Si no existe un programa de evaluacion de desempeno, se
genera la necesidad de crear esta herramienta como estrategia
de gestion con un enfoque que reconozca el desempeno
consciente. Para reconocer que las responsabilidades frente a
los resultados y el cumplimiento de objetivos son compartidas,

entendiendo la triada: trabajador, empresa y bienestar.

Responsabilidades de la empresa

Es responsabilidad de la empresa contar con la asesoria del
facilitador para la implementacion del modelo de liderazgo
consciente. Realizando las preguntas correspondientes pare
resolver las dudas. Es importante también que el empleador
adelante retroalimentacion con su equipo y su facilitador para
generar los ajustes necesarios.
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Modelo de Liderazgo Consciente: Nivel Elite

Desde el programa de liderazgo consciente hemos disefiado una
herramienta que permitira determinar un modelo de liderazgo bajo
criterios, competencias y/o habilidades claras y especificamente
definidas. De esta manera, se genera la posibilidad de establecer un
estandar o prototipo que orientara a la empresa en la constitucion,
seleccion y formacion de lideres que respondan a las necesidades
del presente en los contextos laborales. Esto con el fin de contar con
una oportuna y asertiva gestion de recursos y el reconocimiento
del logro como elemento integral basado en los resultados y en la
consciencia humana.

El Modelo de liderazgo consciente representa un pacto de valor
armonizado con la cultura organizacional que equilibra las
necesidadesdelnegocioconlasnecesidadesdel equipo. Loanterior,
propiciando una gestion estratégica del recurso humano como
base para la generacion de ambientes sanos, desde |la perspectiva
de empresa saludable y generadora de bienestar y determinante
en la configuracion de la personalidad organizacional.

La iniciativa de un modelo de liderazgo para su empresa se
propicia considerando que es mas amigable y efectivo direccionar
un proceso de cambio y trasformacion a nivel organizacional,
cuando se hace a partir de lineamientos claros. Se puede revisar el
Apéndice A del documento técnico para profundizar en el Modelo
de liderazgo: Nivel Elite.

Responsabilidades de la empresa

Es responsabilidad del empleador conocer y comprender el
modelo de liderazgo consciente propuesto para la empresa. Para
ello, es importante contar con la asesoria y acompahamiento del

facilitador, quien dara los lineamientos frente a la importancia y

modo de implementacion. El objetivo es lograr la armonizacion con
la cultura organizacional y complementar los procesos de gestion
(seleccion de personal, evaluacion al desempeno laboral, planes de
ascenso, plan de beneficios, planeacion estratégica, entre otros).

Escuela de Lideres
La escuela de liderazgo Liderando-Ando es una estrategia
disenada por la ARL Positiva Compania de Seguros para nuestros
aliados, que busca disminuir las brechas existentes al interior de
las organizaciones mediante la formacion de lideres conscientes;
Nivel élite.
Esta estrategia y/o herramienta busca garantizar la formacion
de lideres competentes que estén a la altura de los retos y el
mercado laboral actual. Con el fin de dar protagonismo tanto a la
transversalidad de la gestion y a los resultados corporativos, como
a la generacion de bienestar, prevencion de riesgos, enfermedades
laborales y a la promocion de la salud fisica y mental.
Metodologia: La escuela de lideres estd disehada para la
implementacion en tres sesiones de dos horas, con una
periodicidad semanal. Las sesiones contemplan un abordaje
conceptual y talleres con orientacion psicoeducativa vy
psicoterapéutica con ejercicios de reflexion e introspeccion.
Ceremonia de graduacién: En la fase final, como parte de
cierre del proceso de formacion y transformacion se propone,
como acto simbdlico, una ceremonia de graduacion.

Responsabilidades de la empresa:
Es labor de empleador comprendery recibir el acompanhamientoy
la asesoria del facilitador para implementar |la Escuela de liderazgo
consciente (Liderando ando) como estrategia o herramienta de
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gestion para su organizacion. También es importante conocer el
desarrollo metodoldgicoyapoyar conlosrequerimientos operativos
para el desarrollo del proceso de formacion. Para ello, es importante
que el empleador realice las siguientes acciones:

Revisar en el documento metodoldgico para el desarrollo de la
escuela de liderazgo consciente. (Apéndice B del documento
técnico).

Conocer las responsabilidades de la empresa, el trabajador y el
facilitador en la implementacion. Garantizar la eleccion de los
participantes segun los lineamientos establecidos.

Conocer recursos necesarios y requerimientos logisticos.

Enfatizar en los compromisos que atanen a cada una de las partes
intervinientes.

Garantizar los agendamientos para la implementacion.

Semillero De Lideres-Sembrando Valor

Como proceso complementarioala Escuelade Lideres se establece
dentro del programa la creacion de un semillero de lideres
denominado Sembrando Valor. Esta estrategia estd disefada
para dar continuidad al proceso de formacion establecido a nivel
organizacional para los lideres. Quienes, posterior a la ceremonia
de graduacion, se convertiran en facilitadores al interior de la
empresa, replicando el ciclo de formacién con nuevos trabajadores.
Sera criterio de la empresa definir los facilitadores que continuaran
con el proceso.

Armonizacion

Si la organizacion toma la decision de armonizar la cultura
organizacional con la Escuela de Lideres y, por ende, adoptar el
modelo de liderazgo, es importante definir el Liderazgo como
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una competencia organizacional. De modo que, el liderazgo se
convierta en un requisito para la vinculacion laboral o permanencia
en la misma. Para ello, se deben considerar las siguientes acciones:

Semillero de lideres - Programa de formacion y

entrenamiento

Se propone incluir el semillero dentro del proceso y/o programa
de formacion y entrenamiento que sera definido por la gestion del
talentohumano. Loanteriorconlaintensiondeinstaurarunacultura
organizacional con criterios de actuacion empresarial definidos.
Consideramos que las acciones daran lugar a la disminucion de
los indices de rotacion de personal, ausentismos, incapacidades y
conflictos laborales; a portando asi de forma paralela a intervenir en
los factores de riesgo psicosocial. Finalmente, consideramos que
con estas acciones los lideres lograran actuaciones responsables y
seguras, con competencias para la debida gestion organizacional.

Induccioén, reinduccién - Semillero de lideres

La inclusion de los procesos de formacion y la construccion de
un semillero de lideres integrado a los procesos de induccion
y reinduccidon, es un mecanismo de conexion con la cultura
organizacional y la dinamica operativa y administrativa. Esto
garantizara la armonizacion entre empresa-empleado, funciones
y competencias, facilitando tener claridad y ser conscientes de
los resultados y su gestion, asi como de sus actuaciones para la

prevencion de los factores de riesgo psicosocial.

Responsabilidades de la empresa
Es responsabilidad del empleador conocer el Semillero de lideresy
resolver las dudas a las que haya lugar. Reconocer el Semillero de



Lideres como una estrategia y herramienta complementaria a los
procesos de gestion del talento humano. Ademas, contar con la
asesoriay acompanamiento del facilitador para la implementacion.

Estrategia Empresa Consciente

Una empresa consciente serd aquella que tiene una perspectiva
amplia e integradora de su dinamica operativa y administrativa.
Cuyafilosofia e identidad corporativa estan enmarcadasenvaloresy
principios claramente definidos. Unaempresa consciente establece
un equilibrio para la generacion del bienestar de colaboradores,
reconoce la humanidad de sus colaboradores trascendiendo la
produccion que propician y entiende que las personas tienen
necesidades. En ese sentido, una empresa consciente busca la
manera de disminuir las brechas que afectan la calidad de vida de
todos lo que hacen parte de la empresa e integra en sus politicas el
concepto de felicidad, como meta organizacional y determinante
de su cultura. Este modelo representa una conexion humana que
considera el bienestar como estrategia de gestion.

Responsabilidades de la empresa

Esresponsabilidad delaempresareflexionarsobrelasimplicaciones
y acciones para configurarse como una empresa consciente.
Para ello, es importante pensar en la definicion de personalidad
organizacional, la armonizacion con la cultura y planeacion
estratégica de la empresa para marcar la fusion mas exitosa en
materia laboral.

Empecemos con el Concepto de Consciencia:

Conciencia es la capacidad de aprender la realidad, de estar atentos
a nuestro mundo interior y al mundo que nos rodea. Es lo que
Nnos permite adaptarnos a nuestro medio y actuar para potenciar
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nuestra vida. Todos los seres vivos poseen conciencia, pero los
seres humanos tenemos una cualidad singular. A diferencia de las
plantas y los demas animales, podemos pensar y actuar mas alla
de los impulsos instintivos y condicionamientos.

Es decir, ser consciente significa estar despiertos, atentos. Vivir
conscientemente significa estar abiertos para percibir el mundo
gue nosrodeay muestro mundo interior, paracomprender nuestras
circunstancias y decidir como actuar frente a ellas de una manera
gue honre nuestras necesidades, valores y objetivos.

(',QUé €S una empresa consciente?

Una empresa consciente favorece el desarrollo de la conciencia de
todaslas partesinvolucradas. Estimula a susempleadosa investigar
el mundo con riguroso razonamiento cientifico y a reflexionar con
un razonamiento moral igualmente riguroso, acerca del rol que
desempenan en la empresa. Los invita a observarse a si mismos,
para descubrir qué significa vivir con virtud, plenitud y felicidad.
También propicia espacios para reflexionar sobre la importancia de
pensar y reconocer a los colegas como seres humanos y no como
“recursos humanos”. Finalmente, una empresa consciente genera
comprension hacia sus clientes ofreciendo productos y servicios
gue den sostén a su crecimiento y bienestar.

Una empresa consciente promueve la paz y la felicidad en
los individuos, el respeto y la solidaridad en la comunidad y el
cumplimiento de la misidon en una organizacion.

En general aceptamos que, para tener éxito en la economia de la
informacion, las companias necesitan empleados con un alto nivel
de conocimiento técnico. Sin embargo, hoy en dia es importante
reconocer gue lascompaniastambién necesitanempleadosconun
alto nivel de conciencia. Sin empleados conscientes, las empresas
no pueden lograr la excelencia e incluso es dificil que sobrevivan.
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Las Tres dimensiones de la Empresa Consciente . I
-Sus estrategias de gestion involucran el desarrollo vy

crecimiento individual y colectivo

Dimension impersonal: Comprende aspectos técnicos,

—
.‘. como la eficacia, la eficiencia y la confiabilidad de la

((Q:)} organizacion.

-Establece armonia entre las necesidades de la empresa y de

sus colaboradores.
-La toma de decisiones se fundamente en el respeto y la

. R . ) responsabilidad.
Dimension interpersonal: Abarca aspectos relacionales, o _ o o -
Loy , _ -Propicia un modelo abierto de participacion y construccion
como la solidaridad, la confianza y el respeto existentes en , , ,
, i _ ) conjunta, ofreciendo oportunidades para que las personas
las diferentes relaciones e interacciones.

puedan poner al servicio su potencial.
-Reconoce las diferencias individuales como fuentes de poder

/.\ Dimension personal: Abarca aspectos psicolégicos vy , =
_ . generadoras de complementariedad y cohesion para la co-
conductuales. Tiene en cuenta la salud, la felicidad y la

Vg conou | ,
\ﬂf+7 necesidad de sentido para los integrantes de la empresa.

creacion.
La cultura consciente

S . La cultura bien podria definirse como “la manera de hacer las cosas
Criterios de la Empresa Consciente _ ) , ,
T , o en un lugar determinado”. Se desarrolla a partir de los mensajes
-Aguella cuya cultura esta orientada hacia el reconocimiento . ,
e recibidos por cada uno de los miembros del grupo acerca de la
de la dignidad humana. .
_ . o _ conducta que se espera de ellos. Comprende los objetivos, las
-Susaccionesestanenmarcadasenlafelicidad como estrategia . ] , )
g i creencias, las rutinas, las necesidades y los valores compartidos.
e gestion.
& ) — Para cambiar una cultura los lideres tienen que modificar los
-Sus conductas estan fundamentadas en principios y valores : .
: . mensajes que emiten acerca de la manera en que se espera que
bien definidos ) o
i , R las personas actuen para adecuarse a la organizacion. Cuando
-Sus procesos estan estructurados hacia la generacion de . _
, . , los miembros de una empresa comprenden que la pertenencia
bienestar y tranquilidad en las personas trabajadoras — .
o ) . . _ supone nuevos requerimientos, modifican su conducta para lograr
-Elimina la brecha existente entre trabajo, familia y sociedad. .
) una nueva adecuacion.
-El buen trato es reconocido como un componente de la

politica organizacional. , - T .
, , \ , ) A continuacion, se presentan los criterios que determinan a una
-Las directivas son punto de referencia, cuyas acciones estan , , ,
, , . , empresa consciente Vs empresa inconsciente:
cimentadas en el buen ejemploy la integridad.
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Actitudes inconscientes Actitudes conscientes

Culpa Incondicional Responsabilidad Incondicional

Egoismo Esencial Integridad Esencial

Arrogancia Ontoldgica Humildad Ontoldgica

Conductas inconscientes Conductas conscientes

Comunicacion Manipuladora Comunicacion Autentica

Negociacion Narcisista Negociacion Constructiva

Coordinacion Negligente Coordinacion Impecable

Emociones inconscientes Emociones conscientes

Incompetencia Emocional Competencia Emocional

Elementos Para la Transicion Hacia una Empresa Consciente

Considerando loa planteamientos de Kofman sobre la empresa
consciente es plausible considerar algunos elementos que
permiten la transicion y construccion de la misma. Entendemos
la transformacion en empresas conscientes e integradoras como
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aquellas practicas organizacionales que buscan una perspectiva
de gestion, administracion y manejo de personal que vaya mas alla
delresultadoytomeen consideracion aspectosdeterminantes para
lograr un producto final ajustado a las metas organizacionalesy los
estandares de calidad; armonizando lo anterior, con la felicidad de
las personas.

Aquellas practicas son el punto de partida para alcanzar el éxito
organizacional puesto que son una estrategia que dentro de sus
dimensiones contempla un quehacer preventivo y de promocion.
Esto inspira la generacion de conductas responsables y saludables
respondiendo a la instauracion de una cultura preventiva y no
correctiva. Acontinuacion, te presentamos los pasos para adelantar
el proceso de transicion hacia una empresa consciente.

Revisar |la cultura organizacional y armonizarla con los
criterios de una empresa consciente.
- Sin perder la identidad corporativa, lograr la adopcion de
criterios de empresa consciente con los que mas se identifique
la organizacion.
- Eliminar o ajustar las estrategias de gestion cuyo enfoque no
tome en consideracion el componente humano del equipo
- Definir con apoyo del lider de talento humano y SST un
programa de bienestar orientado hacia las necesidades del
personal que considere: proyecto de vida, crecimiento y
desarrollo individual.
- Establecer una comunicacion abierta, descentralizada, que
permita la conexion con todos los niveles de la organizacion
- Establecerestrategias paralafidelizaciondel recursohumano,
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tales como incentivos, planes de beneficio, ascensos, apoyo

educativo, entre otros.

- Considerar la creacion del departamento de la felicidad como

un giro hacia al programa o el proceso de bienestar.
Convocar el comité de gestidon ejecutiva, conoce las

necesidades del equipo y disenar de manera conjunta

estrategias orientadas hacia el resultado y el bienestar.

- Establecer componentes de salud mental y bienestar como

eje transversal en la gestion organizacional.

Dar el paso hacia la transicion a una empresa consciente marcara
positivamentelahistoriadelaorganizacion.Entantoquerepresenta
la oportunidad de adoptar las nuevas estrategias y herramientas
existentes en materia de direccionamiento y gestion empresarial.
Simultaneamente, constituye una posibilidad para establecer un
engranaje con el equipo con el propdsito de definir metas comunes
desde un componente de bienestar y seguridad emocional.

Responsabilidades de la empresa.

Dar el paso hacia la transicidon a una empresa consciente marcara
positivamente l|la historia de la organizacion. Representa la
oportunidad de adoptar las nuevas estrategias y herramientas
existentes en materia de direccionamiento y gestion empresarial

y es la posibilidad de establecer un engranaje con el equipo que

permitadefinirmetascomunesdesde uncomponente de bienestar
y seguridad emocional.
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Fortalecimiento de Competencias Humanas

Dentro del programa de liderazgo liderando-ando, se proponen las
acciones de formacion y capacitaciones con enfoque educativo y
terapéutico esenciales para sensibilizar sobre la importancia del
liderazgo como ejetransversal en lasorganizaciones. Dentro de este
proceso se busca el desarrollo y fortalecimiento de habilidades y
competencias, asicomo la generacion de contenidos conceptuales
que permitan despejar interrogantesy hacer ajustes en estructuras
mentales para la modificacion de conductas y comportamientos.

Microciclos de Gestion

Los micro ciclos de gestion representan un viaje de exploracion
por el ser esencial (ser interior). En ello, se cuenta con una serie de
actividades y ejercicios orientados a la movilizacion psiquica para
la transformacion de patrones y esquemas, nuevas perspectivas,
determinantes de conductas, y la eliminacion y desestructuracion
de aquellos patrones que no permiten liberar todo nuestro
potencial.

El proceso de intervencion esta compuesto por tres microciclos,
que corresponden a tres sesiones de dos horas cada una.

Responsabilidades de la empresa

Es responsabilidad de la empresa acompanar la gestion operativa
para el desarrollo de cada uno de los microciclos y garantizar la
participacion de los trabajadores en el proceso de formacion.
Ademas, de contar incondicionalmente con la asesoria del
facilitador para resolver dudas en el marco del proceso.
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Formacion escuela de liderazgo consciente
nivel éelite: Liderando-ando

Laescueladeliderazgoconscienteliderando-andoesunaestrategia
disenada la ARL Positiva Compania De Seguros, pensando en
nuestros aliados, como una alternativa para disminuir las brechas
existentes al interior de las organizaciones, mediante la formacion
de lideres conscientes nivel elite. Busca facilitar el desarrollo
empresarial a través del cumplimiento de objetivos, la planeacion
estratégicay la gestion de factores de riesgo, con el especial interés
en la gestion e intervencion a nivel psicosocial.

Objetivo

Asesorar en la formacion de lideres y creacion de semilleros
para garantizar la instauracion de competencias y el desarrollo
de habilidades que faciliten la respuesta oportuna y eficiente al
interior de las organizaciones. Lo anterior en el marco de la gestion
del riesgo psicosocial.

Objetivos Especificos
Definir un modelo de Liderazgo con las competencias
necesarias para garantizar la gestion oportuna en las
empresas enmarcado en la intervencion del riesgo
psicosocial
Realizar formacion a lideres para garantizar la gestion

integral dentro de las organizaciones
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Constituir semilleros de lideres en las organizaciones para el
fortalecimiento de estructura y cultura organizacional con
enfoque de liderazgo y gestion.

Realizar formacion a trabajadores para el desarrollo de
competencias de liderazgo

Reestructurar esquemas y barrera psicolégicas para
potenciar y fortalecer en los participantes competencia de
liderazgo.

Microciclo de gestion I. Formando Valor

Tematicas:
Formacion Conceptual:
Empleados Conscientes
Empleados Inconscientes
Liderazgo Consciente
Actitudes Inconscientes: la culpa incondicional, el egoismo
esencial y la arrogancia ontoldgica
Interacciones Inconscientes: La comunicacion manipuladora, la
negociacion narcisista y la coordinacion negligente.
Las Emociones Inconscientes: Ejercicio Practico 1. (técnica
proyectiva auto retrato)
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Microciclo de gestion Il: Conscientemente Asertivos

Tematicas:
Responsabilidad incondicional
Integridad esencial
Humildad ontoldgica: La perspectiva, La cultura en los esquemas
mentales y las diferencias individuales
Comunicacion auténtica
Negociacion constructiva
Coordinacion impecable
Maestria emocional

Microciclo de Gestion Ill: Consciencia Emocional

Tematicas
Comprendiendo las emociones
Concepto de Consciencia y significado
Qué es la consciencia emocional
Ruta de las emociones

Ceremonia de Graduacioén

Dentro de la metodologia se propone desarrollar una ceremonia
de graduacion para el equipo de los nuevos lideres conscientes. Por
tanto, se requiere de la participacion y compromiso de la gerencia
para lograr llevar a feliz término el desarrollo de la intervencion
propuesta.
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Responsabilidades de la empresa
Es responsabilidad de la empresa participacidon con compromiso

para garantizar la movilizacion administrativa, logistica y operativa

para llevar a cabo el evento. Entendiendo que las decisiones para
SuU ejecucion son de autonomia organizacional, debido a todos los

componentes administrativos.

Fase 8

Indicadores de Medida

Los indicadores cuantitativos de felicidad en un programa de
liderazgo pueden proporcionar métricas tangibles para evaluar el
impacto del liderazgo en el bienestar de los empleados. Aqui hay
algunos ejemplos de indicadores cuantitativos que podrian ser
dtiles:
- Encuestas de satisfaccion: Realizar encuestas periédicas
para medir la satisfaccion generaldelosempleadosconrespecto
a su trabajo, ambiente laboral, relaciones con los superiores y
oportunidades de desarrollo.
. indices de compromiso: Utilizar indices de compromiso,
como el Net Promoter Score (NPS) interno, para medir el nivel
de compromiso y lealtad de los empleados hacia la empresa y
su liderazgo.
- Tasasderetencion: Evaluarlatasaderetenciondeempleados
para medir cuantosempleadosdeciden quedarse enlaempresa,
lo que puede indicar su nivel de satisfaccion y felicidad en el

trabajo.
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. Iindices de absentismo: Seguir y medir la cantidad de ausencias
no programadas o bajas por enfermedad puede proporcionar
informacion sobre el bienestar general de los empleados.

« Productividad y rendimiento: Evaluar el rendimiento individual
y del equipo para ver si existe una correlacion entre el liderazgo
consciente y un aumento en la productividad, la calidad del trabajo
y el logro de objetivos.

- Indicadoresde saludy bienestar: Analizar métricasrelacionadas
con la salud y el bienestar, como el uso del seguro médico, dias de
enfermedad o programas de bienestar implementados.

« Retroalimentaciéndedesempeno:Utilizardatosdeevaluaciones
de desempeno para identificar si existen correlaciones entre el
liderazgo efectivo y el rendimiento positivo de los empleados.

- Indicadores financieros: En algunos casos, los indicadores
financieros como la rentabilidad, la eficiencia operativa y la
retencion de clientes pueden estar relacionados con la felicidad de
los empleados bajo un liderazgo empoderador.

Estosindicadorescuantitativos pueden brindar unavision masobjetiva
y medible del impacto del programa de liderazgo en la felicidad
y el bienestar de los empleados. Combinar estos indicadores con
evaluaciones cualitativas puede ofrecer una imagen mas completa
y precisa del éxito del programa de liderazgo en la promocion de
la felicidad en el entorno laboral. Se recomienda realizar la post-
evaluacion con 6 meses de diferencia.
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Fase 9
Inicio de Nuevo Ciclo con Nuevos Trabajadores

Los programas de intervencion “Positivamente Mas” tienen varios
objetivos centrales orientados a prevenir, identificar y abordar
factoresquepuedanafectarlasaludmentalyelbienestarpsicosocial
de las personas en entornos laborales. Uno de los objetivos es poder
dar cobertura para que un importante porcentaje de trabajadores
participe en los programas seleccionados por las empresas. Lo
anterior, teniendo en cuenta que |los riesgos psicosociales pueden
afectar a cualquier persona, independientemente de su posicion
jerarquica, cargo o funcion laboral. Incluir a un gran porcentaje
de trabajadores en los programas de riesgo psicosocial permite
una prevencion mas efectiva. Al tener una vision completa de la
empresa y de todos sus empleados, es mas probable detectar y
abordar tempranamente posibles problemas de salud mental.
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De igual forma, el fomento de una cultura de apoyo, al involucrar
por grupos la participacion en estos programas de intervencion,
promueve una cultura en la que el bienestar mental es valorado y
apoyado por toda la organizacion, desde la alta direccion, hasta los
empleados de niveles mas bajos. Cuando los empleados se sienten
apoyados en su bienestar, tienden a estar mas comprometidos
con su trabajo y la empresa. Ademas, lo anterior puede contribuir
a una mayor retencion de talentos, ya que se sienten valorados y
respaldados.

Enresumen,lainclusion detodos los trabajadores en los programas
de riesgo psicosocial en este caso el Programa De Liderazgo
Consciente es crucial para abordar de manera efectiva los riesgos
y promover un ambiente laboral saludable y productivo para todos.
Por ello, se sugiere continuar con el ciclo de intervencion con un
nuevo grupo de trabajadores.

Apendices

Apendice .
Fichas Nivel del Desempeno Psicosocial y evaluaciéon del
programa seleccionado.

Guia del Empleador

Nombre del Instrumento: Nivel de desempefio Psicosocial

Empleador: [a aplicacion se realizara con
los lideres de SST, gerente y o represen-
tante de talento humano.

Trabajadores: La aplicacion correspon-
de a una muestra de entre 10 y 15 traba-
jadores seleccionados aleatoriamente
dispuestos en los diferentes niveles de
la organizacion, considerando personal
administrativo y operativo.

Participantes

Tiempo Requerido 45 minutos a 1 hora maximo

Enlace Plataforma psicobox.positiva.gov.co

Psicobox

Nombre del Instrumento: Evaluacion del liderazgo para trabajado-
res con personal a cargo.

Evaluacion del liderazgo para trabajado-
res sin personal a cargo.

Participantes 100% de la poblacion

Empresa: 2 HORAS (Fase contextualiza-
Tiempo Requerido ciony c'jlagnost.lc,:o organizacional y Fase

retroalimentacion y resultados).
Trabajadores: 3 jornadas de dos horas
con un grupo 25 a 50 trabajadores.




Guia del Empleador

Apéndice II.

Matriz Participantes Madurez Psicosocial

DATOS NECESARIOS PARA PARTICIPAR EN LA MEDICION DE MADUREZ DE LA GESTION DEL RIESGO

PSICOSOCIAL
Nombre Empresa:
Nit:
ID Nombre Apellidos Tipo de NUmero Correo
documento electrénico
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Apéndice ll.

Matriz Participantes Programa de Intervencion

DATOS NECESARIOS PARA PARTICIPAR EN LOS PROGRAMAS DE INTERVENCION “NUEVO MODELO
DE ABORDAJE PSICOSOCIAL"

Nombre Empresa:
Nit:

Nombre del programa a participar:

ID Nombre Apellidos Tipo de NuUmero Correo
documento electrénico
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