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Capacitar a los lideres y equipos de trabajo en técnicas y estrate-
gias de Resiliencia Organizacional para aumentar la capacidad de
adaptacion, gestion del cambio y manejo efectivo de situaciones
adversas dentro de la organizacion. Se propicia la consolidacion de
una cultura empresarial resiliente que integre la agilidad, la inno-
vacion y el bienestar de los colaboradores, como elementos para
afrontar los desafios actuales y futuros del dinamico y cambiante
entorno empresarial.

La implementacion de este programa busca generar capacidades
técnicas en los equipos de trabajo, asegurar procesos de transfor-
macién hacia una cultura organizacional MAS empoderada, MAS
creativa, MAS productiva y en general MAS humana, con la madu-

rez y desempeno que hoy exige el mundo del trabajo.

iBIENVENIDOS a
POSITIVAMENTE MAS!
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Objetivos Especificos

Los objetivos especificos se definen a partir del componente orga-
nizacional y el componente

humano. A continuacion, se exponen los objetivos propuestos para
cada componente

Componente Organizacional - Programa de Resiliencia Organi-
zacional

® Definir la Hipotesis del Negocio suscrita dentro del documen-
to técnico y esta guia del Programa para materializar las acciones
organizacionales a implementar a partir del ejercicio reflexivo pro-
puesto.

® Disponer de la herramienta del PSICOBOX para identificar el
Nivel de desempeno Psicosocial Organizacional de la empresa y
priorizar las acciones a desarrollar en el plan de trabajo, proyectan-
do de manera escalonada logros realizables hacia una cultura mas
Resiliente.

° Definir en reuniones ejecutivas de trabajo, objetivos corpora-
tivos que orienten acciones materializables en torno a la resiliencia
organizacional a través de la toma de decisiones basadas en las
necesidades empresariales.

® Plasmar en acuerdos de voluntades los logros deseados a tra-
vés de compromisos que aseguren el avance corporativo en una
linea de tiempo definida que dé cuenta de los cambios a imple-
mentar.
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® Monitorear los avancesy oportunidades de mejora a través de
la definicion de indicadores de gestion hacia la transformacion de
la cultura organizacional proyectada.

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

® Difundir activamente la importancia de la resiliencia en la
empresa mediante campanas de concientizacion y canales de co-
municacion efectivos.

Componente Humano - Programa de Resiliencia Organizacio-
nal

® Identificar grupos poblacionales dentro de la organizacion
gue requieran fortalecimiento en habilidades de resiliencia, adap-
tando las estrategias a sus necesidades y contextos laborales.

® Coordinar la logistica y comunicacion necesarias para la im-
plementacion de talleres y actividades formativas dirigidas a desa-
rrollar habilidades de resiliencia entre los colaboradores.

® Facilitar el tiempo y espacio requeridos para la asimilacion de
las herramientas y estrategias de formacion, permitiendo la practi-
cay el aprendizaje efectivo.

4 Fomentar la creacion de una red de apoyo y colaboracion en-
tre los empleados que tenga como elemento clave la resiliencia
organizacional.
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Alcance

Representantes legales, directores de talento humano y de segu-
ridad y salud en el trabajo. (Ver Apéndice ).

Evaluacion del Desempenio Psicosocial Empresarial

Como aliado estratégico del sector empresarial la ARL Positiva
Compania de Seguros ha dispuesto un instrumento, exclusivo en
Colombia, que ha sido disefado para medir la madurez en la ges-
tion del riesgo psicosocial en el ambito empresarial. Esta es una
herramienta que permite conocer de un lado, la percepcién de los
trabajadores y del empleador respecto a las acciones implemen-
tadas a nivel organizacional para la intervencion en los factores de
riesgo psicosocial y de otro, el nivel de impacto alcanzado.

El propdsito es contar con informacion para articular las estrate-
gias, las necesidades, la realidad empresarial y las posibilidades de
realizar ajustes para garantizar la disposicion asertiva de los recur-
SOs Yy procesos adelantados internamente en la empresa. Ademas,
la herramienta cuenta con un componente especifico para cono-
cer la percepcion de gestion con respecto al tema de resiliencia
organizacional.

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



Empleador Trabajadores

La aplicacion de la evaluacion se
realizara con los lideres de SST,
gerente y/o representante de ta-
lento humano. Lo anterior con el
fin de identificar variables sensi-
bles que permitan orientar tanto
el tema de resiliencia organiza-
cional dentro del SG-SST, como
la gestion psicosocial que desee
implementar la empresa.

La aplicacion se realizara con
un grupo de entre 10 y 15 traba-
jadores seleccionados aleato-
riamente y pertenecientes a los
diferentes niveles de la orga-
nizacion. Incluyendo personal
administrativo y operativo.

Resultados: Evaluaciéon de la Madurez en la Gestién Organiza-
cional del Riesgo Psicosocial.

Los resultados de la evaluacion de la madurez en |la gestion orga-
nizacional en riesgo psicosocial permitiran a la empresa ajustar las
estrategias a las necesidades y a la realidad empresarial. De acuer-
do con los resultados y revisando con detalle la dimensidon asocia-
da a la resiliencia organizacional la empresa debera realizar las ac-
ciones que se enuncian a continuacion:

Analisis detallado de los resultados: Revisar minuciosamente los
datos recopilados para comprender las brechas existentes en las
gue puede haber deficiencias o areas de mejora.

Identificar areas de enfoque: Definir las areas criticas, esto es
aquellas que requieren atencion inmediata y prioridad en la im-
plementacion de procesos de intervencion
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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).

Establecer indicadores: Definir los indicadores para medir el im-

pacto que generan las acciones que se van a implementar.

Los resultados permitiran a la empresa vincular las estrategias, con
las necesidadesy la realidad empresarial del programa que se vaya
a implementar para realizar la priorizacion de los GAPS.
Programas

® Programa de prevencion de la violencia laboral, sexual

y de género (por grupos entre 25-50 trabajadores con 6
horas de inversion, 2 horas semanales, para un total de tres
semanas).

® Programa de equidad, igualdad con enfoque de género

en el SG-SST (por grupos entre 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 (por grupos entre 25-50 trabajadores con 6
horas de inversion, 2 horas semanales, para un total de tres
semanas).

® Programa para el fortalecimiento del liderazgo
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consciente (por grupos entre 25-50 trabajadores con 6
horas de inversion, 2 horas semanales, para un total de tres
semanas).

® Programa de prevenciéon y manejo de la turnicidad,

sueno y fatiga ((por grupos entre 25-50 trabajadores con 6
horas de inversion, 2 horas semanales, para un total de tres
semanas).

® Programa de prevencion de la ideaciéon suicida (por
grupos entre 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” (por grupos entre 25-50 trabajadores con 6 horas de
inversion, 2 horas semanales, para un total de tres semanas).

Responsabilidades de la empresa:

Para que desde la ARL Positiva Compania de Seguros se pueda ge-
nerar el enlace para la evaluacion es necesario que la empresa di-
ligencie la matriz de participantes en un documento de Excel (Ver
apéndice Il). Alli se deben relacionar los datos de las personas que
van a participar tanto empleados como empleadores indicando:
nombre, apellido, cargo y correo electronico.
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Programa de Intervencion Para el Fortalecimiento de la Resi-
liencia Organizacional

El programa cuenta con una evaluacion previa. Esta es una herra-
mienta fundamental para evaluar y mejorar politicas, programas o
herramientas disefadas para cultivar la resiliencia organizacional
e impulsar el crecimiento, la innovacion y el éxito general de la or-
ganizacion. La informacion recabada sera el punto de partida para
enfocar las estrategias y las acciones del programa y para identifi-
car problemas. Estas acciones estaran dirigidas al fortalecimiento
de competencias organizacionales y al fortalecimiento de compe-
tencias humanas.

Intervencion

El proceso de intervencion requiere dos horas por parte del em-
pleador y seis horas en jornadas distribuidas en tres momentos de
intervencion con un grupo de 25 a 50 trabajadores. Estas jornadas
estan disenadas con acciones de entrenamiento en competencias
humanas con una metodologia de microciclos de gestion que in-
cluye juegos interactivos, tareas a desarrollar, ejercicios participati-
VoS, jornadas de reflexion y conceptualizacion, dinamicas grupales,
videos para la reflexion y ejercicios de practicas saludables, en en-
tre otros.

Responsabilidades de la empresa

Para generar el enlace de la evaluacion previa se requiere que la
empresa diligencie la matriz de los participantes del Programa en
un documento de Excel (Apéndice Ill). Alli, se relacionaran los datos
de las 25 a 50 personas que participaran. De igual forma, se requie-
re que la empresa gestione oportunamente las fechas de las fases
de intervencion con los trabajadores y con la organizacion.
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Fase 1

Poblacion Programa Resiliencia
Organizacional

Para asegurar el éxito y la efectividad en la implementacion del
programa es necesario que la empresa realice la seleccion de un
grupo de 25 a 50 trabajadores. Dado que este programa esta desti-
nado a promover la resiliencia organizacional se recomienda incluir
a diversos grupos de trabajadores, ya que todos desempehan roles
iImportantes en la adaptacion y el fortalecimiento de la organiza-
cion frente a desafios y cambios. A continuacion, se mencionan al-
gunos grupos que podrian participar en un programa de este tipo:
Lideres y directivos: Son responsables de establecer la direccion
estratégica y la cultura organizacional. Su participacion es crucial
para fomentar la resiliencia, liderar durante tiempos de cambio y
comunicar efectivamente estrategias de resiliencia a todo el per-
sonal.

Todos los trabajadores, desde |a
alta direccion hasta el personal de base, son claves en |la construc-
cion de la resiliencia organizacional. Capacitarlos para gestionar el
cambio, adaptarse a nuevas circunstancias y mantener un enfo-
que positivo puede fortalecer la capacidad de la empresa para su-
perar desafios.

Estos equipos des-
empenan un papel vital en la implementacion y gestion de pro-
gramas de resiliencia. Pueden ofrecer recursos, capacitacion, apo-
yo emocional y herramientas para promover la salud mental y el
bienestar en el lugar de trabajo.
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Departamentos especificos: Equipos de gestién de riesgos, sa-

lud y seguridad laboral, asuntos legales y comunicaciones internas
pueden estar involucrados en la identificacion, evaluacion y miti-
gacion de riesgos, asi como en la comunicacion efectiva de estra-
tegias de resiliencia.

Clientes y proveedores: En algunos casos, las estrategias de re-
siliencia pueden incluir la colaboracion de clientes y proveedores
para fortalecer las relaciones, la cadena de suministro y la capaci-
dad de respuesta ante situaciones adversas.

Consultores externos: En ocasiones es pertinente involucrar ex-
pertos externos para brindar asesoria y experiencia especializada
en la implementacion de programas de resiliencia, asi como en la
identificacion de areas de mejora.

Profesionales de salud y seguridad ocupacional: Pueden evaluar
las formas de abordar y prevenir riesgo fisicos o psicoldégicos den-
tro del entorno laboral.

Representantes sindicales o comités de empleados: Su partici-
pacion puede brindar una perspectiva sobre la percepciony la res-
puesta de los empleados frente los cambios y desafios en la orga-
nizacion.

La participacion de los grupos de trabajadores mencionados per-
mite obtener una vision integral de la forma en que la organizacion
afronta y se recupera de los desafios. De esta manera, es posible
identificar areas de fortaleza y oportunidades de mejora en la resi-
liencia organizacional.
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Fase 2
Prediagnostico

Dentro del componente de evaluacion empresarial se contempla
la revision de fuentes de informacion. Esta tiene como objetivo de
un lado, revisar procesos y estrategias implementadas por la orga-
nizacion y de otro, indagar por el uso de herramientas para la ges-
tion empresarial e intervencion en el riesgo psicosocial de manera
directa o indirecta.

Es importante que como empresa se pueda suministrar la docu-
mentacion que se requiere de acuerdo con el Programa de Resi-
liencia Organizacional. Dado que esta informacion es un insumo
para hacer un acompanamiento y acercamiento significativo a la
realidad organizacional. Dentro de la informacién que se requiere
revisar estan los elementos que se mencionan a continuacion:

Bateria riesgo psicosocial de los dos ultimos afos: Resultados
con niveles de riesgo en areas criticas de acuerdo con sus domi-
nios y dimensiones.

Resultado de las evaluaciones realizadas en clima y cultura or-
ganizacional: Variables que afectan la percepcion que los traba-
jadores tienen en su ambiente de trabajo, pueden incluirse temas
de resiliencia organizacional.

Consolidado evaluaciones globales de desempeiio de los ulti-
mos tres anos: Metodologias, procesos de sensibilizacion, evalua-
ciones, resultados y retroalimentacion de los procesos, planes de
mejora y seguimiento a indicadores.
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Encuestas y cuestionarios internos: Resultados de encuesta so-
bre el clima laboral, evaluaciones de necesidades y cuestionarios
de salud emocional que proporcionen informacion valiosa sobre
las percepciones y necesidades de los empleados.

Entrevistas y grupos focales: Conversar directamente con los em-
pleados, ya sea a través de entrevistas individuales o grupos focales
para obtener perspectivas mas profundas sobre sus experiencias,
desafios y sugerencias para mejorar la resiliencia.

Datos de salud y bienestar: Analizar datos relacionados con el au-
sentismo, la rotacion de personal, reclamaciones de seguro médico
y otros indicadores de salud y bienestar puede ofrecer una vision
cuantitativa de las areas que podrian beneficiarse de un programa
de resiliencia.

Datos de rendimiento y productividad: Examinar datos de rendi-
miento, métricas de productividad y resultados empresariales per-
mite identificar factores emocionalesy psicolégicos que afectando
el desempeno laboral.

Retroalimentaciéon de programas anteriores: Si la empresa ha
implementado programas similares en el pasado, es necesario
analizar la retroalimentacion de los resultados de esos programas,
puesto que puede proporcionar informacion valiosa sobre lo que
funciond y lo que necesita mejorarse.

Como mencionabamos anteriormente, esta revision documental
permite conocer la dindmica y cultura organizacional para direc-
cionar la toma de decisiones, el diseno de estrategias y el ajuste
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de acciones de acuerdo con las necesidades existentes, lo que ga-
rantizara asertividad y un impacto pertinente. Es importante el su-
ministro de la informacion por parte de la empresa, ya que dicha
informacion permitira apoyar la fase diagndstica y direccionar ac-
ciones ajustadas a las necesidades organizacionales. Ten en cuen-
ta que la informacion se manejara con absoluta confidencialidad
y el proposito esta orientado al mejoramiento organizacional. El
analisis de los datos obtenidos brindara herramientas para lograr
identificar los recursos disponibles en la empresa para la promo-
cion, la prevencion y la intervencion de |los riesgos psicosociales.

Fase 3
Generacion de Hipotesis de Negocio

Para el fortalecimiento de competencias organizacionales es im-
portante identificar las hipotesis de negocio. Es decir, los supues-
tos clave que se formulan sobre ciertas acciones o intervenciones
gue podrian impactar en la mitigacion de los riesgos psicosociales
en el entorno laboral. En este caso, en los riesgos asociados a resi-
liencia organizacional. Estas hipotesis proporcionan una base para
el diseno, la implementacion y la evaluacion del programa. Para
ello, se recomienda establecer preguntas de transformacién que
se relacionen con los indicadores corporativos. Definir una hipote-
sis de negocio implica comprender y analizar diferentes aspectos
del mercado entre ellos: los clientes potenciales y la viabilidad eco-
némica.
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A continuacion, se sugiere una metodologia llamada Model Can-
vas que involucra escenarios reflexivos que facilitan la generacion
de hipodtesis de negocio frente al tema de resiliencia organizacio-
nal. Utilizar el Business Model Canvas en el contexto de la resilien-
cia implica considerar aspectos especificos relacionados con este
tema. Aqui hay una adaptacion del Model Canvas para llegar a una
hipotesis de negocio centrada en la resiliencia organizacional:

Trabajadores de diferentes niveles y areas: |dentificar los grupos
de empleados que podrian beneficiarse de un programa de resi-
liencia organizacional. Puede incluir personal operativo, mandos
intermedios o equipos directivos.

Desarrollo de habilidades de afrontamiento y bienestar: Reali-
zar hipotesis que centren la propuesta de valor en las herramien-
tas para manejar el estrés, promover la adaptabilidad al cambio y
mejorar el bienestar emocional en el ambito laboral.

Sesiones de capacitacion internas: Definir los canales mas efec-
tivos. Pueden ser talleres presenciales, sesiones en linea, material
interactivo o aplicaciones moviles para acceder al programa.

Apoyo personalizado: Pensar en las posibilidades para establecer
una relacion cercanay de apoyo con los empleados sera clave para
fomentar la participacion y el compromiso con el programa.
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Expertos en psicologia laboral y desarrollo personal: Considerar
gue se necesitara de un equipo especializado para ofrecer herra-
mientas y asesoramiento en resiliencia y bienestar emocional.
Implementacion y seguimiento del programa: Considerar que la
adaptacion continua y el seguimiento personalizado seran activi-
dades claves para asegurar la efectividad del programa.

Colaboraciéon con expertos en salud mental: Considerar la po-
sibilidad de asociarse con psicélogos o terapeutas especializados
ayudara a fortalecer el programa y ofrecer apoyo adicional en ca-
sos especificos.

Desarrollo de contenido y capacitacion: Hipotetizar que el prin-
cipal costo estara asociado con el diseno de materiales, herramien-
tas y la capacitacion del personal encargado de implementar el
programa.

Nivel de participacion y satisfaccion de los empleados: Hipoteti-
zar que las meétricas clave estaran relacionadas con la participacion
de los trabajadores, el impacto en la reduccion del estrés laboral y
la mejora en la percepcion del bienestar en el trabajo.

Adaptar el modelo Canvas para generar estas hipotesis especificas
le permitira a la empresa visualizar y estructurar de manera clara
las estrategiasy aspectos clave a considerar en el desarrollo del pro-
grama de resiliencia organizacional. Estas son algunas preguntas
reflexivas que pueden ayudar a generar las hipotesis de negocio:

®:Cuales son los desafios especificos que enfrentan los empleados
en términos de estrés laboral, adaptabilidad al cambio o bienestar
emocional?
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¢ . Como pueden las estrategias de resiliencia contribuir a mejorar
el rendimiento laboral y la satisfaccion de los trabajadores?

®:Qué necesidades y preferencias tienen los empleados en térmi-
nos de apoyo emocional y desarrollo de habilidades de afronta-
miento?

®:Qué impacto podria tener el programa de resiliencia en la cultu-
ra organizacional y el clima laboral?

®;Como medir la efectividad y el impacto del programa en térmi-
nos de salud mental, productividad y retencion de empleados?

®:Qué recursosy expertos en salud mental o desarrollo personal se
requieren para implementar un programa de resiliencia exitoso?

®;Cuales son los canales mas efectivos para comunicar y propor-
cionar herramientas de resiliencia a los empleados?

®:Como adaptar el programa para atender las necesidades Unicas
de diferentes grupos de empleados (por departamento, nivel jerar-
quico, etc.)?

®:;Cual es la propuesta de valor central del programa y como se
alinea con las expectativas y objetivos de los empleados y la em-
presa?

®:Qué tipo de apoyo personalizado podemos ofrecer para aumen-
tar la participacion y el compromiso de los trabajadores con el pro-
grama?

®:Cuales son las alianzas claves para fortalecer el programa con
asociaciones con expertos en salud mental o consultores externos?
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®:Qué estrategias se utilizaran para evaluar y ajustar continuamen-
te el programa de acuerdo con la retroalimentacion de los emplea-
dosy los resultados obtenidos?

Para dar continuidad a la generacion de hipodtesis se sugieren a
continuacion algunas posibles hipdtesis de negocios:

- Ofrecer programas de resiliencia con talleres interactivos, se-
siones de mindfulness y herramientas para manejar el estrés, au-
mentara la participacion de los empleados en un 20% en compa-
racion con el ano anterior.

- Implementar un programa de resiliencia con enfoque en el
equilibrio trabajo-vida personal, reducird el ausentismo en un
15% durante los proximos seis meses.

« Proporcionar recursos y capacitacion para mejorar la resilien-
cia, aumentara la satisfaccién laboral en un 25% entre los emplea-
dos encuestados en el proximo ciclo de evaluacion de desempeno.

« Ofrecer un programa integral de resiliencia que incluya segui-
miento personalizado, aumentara en un aumento del 30% la re-
tencion del personal clave en los proximos doce meses.

- Implementar estrategias de resiliencia que incluyan herramien-
tas de gestion del tiempo y manejo del estrés, aumentara en un
10% la productividad del equipo durante el proximo trimestre.

« Introducir un programa de resiliencia con sesiones de retroali-
mentacion y herramientas para la gestion de conflictos, mejorara
en un 20% el clima laboral segun encuestas internas realizadas se-
mestralmente.
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Estas hipotesis pueden guiar el desarrollo e implementacion de
estrategias especificas para abordar la resiliencia organizacional
en el lugar de trabajo. Evaluar su eficacia y ajustarlas segun los re-
sultados obtenidos es clave para garantizar el éxito y el impacto
positivo del programa en la empresa.

Responsabilidades de la empresa:
Dado que estas hipdtesis proporcionan un marco para establecer

metas medibles y evaluar el impacto del Programa de Resiliencia
Organizacional en la empresa, se requiere monitorear y ajustar es-
tas hipodtesis a través de la implementacion para asegurar resulta-
dos efectivos y beneficiosos para la organizacion. Para esta accion
la empresa contara con el acompanamiento del facilitador para
generar de manera conjunta las hipotesis de negocio.

Fase 4
Evaluacion Inicial

A continuacion, se presenta una serie de elementos fundamenta-
les para garantizar la ejecucion de la evaluacion inicial de manera
efectiva, a saber:

Comunicacion y Sensibilizaciéon

Para garantizar la comprension y aceptacion de la encuesta de re-
siliencia es crucial implementar estrategias de comunicacion. Para
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ello, se recomienda desarrollar campanas que destaquen los bene-
ficios de fortalecer la resiliencia organizacional y el impacto positi-
VO que propicia en el ambiente laboral. Para tal fin, se recomienda
hacer uso del material de expectativas que se encuentra dispuesto
en el Psicobox.

Aplicacion Tecnolégica con ALISSTA

La ARL Positiva Compahia de Seguros ofrece a las empresas afilia-
das ALISSTA un maodulo Psicosocial que incluye la encuesta llama-
da: Fortaleciendo tu ser, para un mejor hacer. Este recurso tecnolo-
gico permite de un lado, realizar un diagnaéstico agil de los niveles
de resiliencia en el ambito organizacional y de otro, identificar a
personas, lideres y equipos que necesitan desarrollar habilidades
de resiliencia.

Implementacién evaluacién previa

Para la implementacion la empresa debe realizar la convocatoria.
La evaluacion previa se desarrollara por medio del aplicativo Aliss-
ta. La empresa debera realizar el cargue de la base de datos con
los datos de las personas que van a participar en la encuesta. Para
ello, se sugiere leer el instructivo de aplicacion que se encuentra
en el Psicobox en el programa de resiliencia organizacional. Lue-
go de realizada la convocatoria por Alissta al trabajador le llegara
un enlace a su correo electronico informando que ya se encuentra
disponible la evaluacion de resiliencia organizacional.

Se sugiere que un psicologo capacitado brinde apoyo para organi-
zar la convocatoria y garantizar los aspectos operativos. La empre-
sa debera garantizar la disponibilidad del personal para la prueba
y realizar un seguimiento para su cumplimiento. Se recomienda
establecer una fecha limite para diligenciar el instrumento a partir
del envio del enlace.
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Fase 5
Caracterizacion de la Poblacion

La caracterizacion de la poblacion a partir de los resultados de la
evaluacion de resiliencia organizacional implica describir las ten-
dencias identificadas en la capacidad de adaptacion y respuesta
de los trabajadores en la organizacion. A continuacion, se presen-
tan algunas formas para caracterizar la poblacion en funcion de los
resultados de esta evaluacion:

Segmentacion demografica: Analizar la resiliencia con relacién a
variables demograficas como edad, género, nivel educativo o anos
de experiencia laboral. ; Hay diferencias significativas en la resilien-
cia entre diferentes grupos demograficos?

Roles y niveles jerarquicos: Evaluar si hay variaciones en la resi-
liencia entre diferentes roles en la organizacion (gerentes, emplea-
dos de base, etc.). ¢Los lideres muestran niveles distintos de resi-
liencia en comparacion con otros empleados?

Departamentos o areas especificas: Observar si existen diferen-
cias en la capacidad de resiliencia entre departamentos o areas
de la organizacion. ¢ Hay areas o departamentos que se destaguen
por su capacidad de adaptacion frente a los desafios?

Patrones de comportamiento: Identificar patrones comunes de
comportamiento resiliente. i Hay rasgos o acciones especificas que
estén relacionados con una mayor capacidad de resiliencia en el
ambito laboral?
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Fortalezas y areas de mejora: Describir las fortalezas principales y
aquellas areas que requieren ser fortalecidas en términos de resi-
liencia. (En qué aspectos la organizacion esta preparada para en-
frentar desafios y en cuales necesita profundizar?

Cambios a lo largo del tiempo: Es posible comparar los resultados
de la evaluacion en diferentes momentos para identificar tenden-
cias o cambios en la resiliencia a lo largo del tiempo.

La caracterizacion de la poblacion a partir de los resultados de |a
evaluacion proporciona informacion pertinente para entender las
formas en que se expresa la resiliencia dentro de la organizacion.
Ademas, permite desarrollar estrategias especificas para fortalecer
la capacidad de adaptacion de la empresa en areas identificadas
como vulnerables.

Responsabilidad de la empresa:

Para llevar a cabo esta fase se requiere del apoyo operativo por par-
te de la empresa. Ademas, el empleador debe garantizar la dispo-
nibilidad de los trabajadores para desarrollar tanto la evaluacion
previa, como la evaluacion final y los procesos de intervencion.
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Fase 6
Definicion de Acciones de Intervencion

Con el fin de realizar una implementacion efectiva de los progra-
mas ofrecidos por ARL Positiva Compania de Seguros se propone
una serie de acciones que contribuyen a fortalecer tanto las com-
petencias organizacionales, como las competencias humanas.

De modo que, segun los resultados de la evaluacion en la dimen-
sion correspondiente a resiliencia organizacional, la evaluacion de
desempeno psicosocial, las hipdtesis de negocio y la revision de
fuentes de informacion, se propone una serie de acciones para
validar las hipdtesis que se construyeron previamente. Estas ac-
ciones estan organizadas en dos componentes, a saber: fortale-
cimiento de competencias organizacionales y fortalecimiento de
competencias humanas. A continuacion, se exponen las acciones
propuestas para cada uno de los componentes.

Fortalecimiento Competencias
Organizacionales

Mesas de Trabajo

La mesa de trabajo ejecutiva en el contexto de la resiliencia orga-
nizacional es un espacio estratégico donde los lideres de alto nivel
de la empresa se rednen para abordar y definir estrategias para
fortalecer la capacidad de la organizacion para enfrentar desafios y
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adaptarse a cambios de manera efectiva. A continuacion, se men-
cionan algunos aspectos para tener en cuenta en la configuracion
de la mesa ejecutiva:

Vision Estratégica

Generar un foro para discutir y alinear la vision estratégica de la
empresa en términos de resiliencia. Los lideres ejecutivos definiran
la direccion y estableceran metas que promuevan la adaptabilidad
y la capacidad de respuesta frente a situaciones cambiantes.

Toma de Decisiones Cruciales

Gestionar decisiones importantes relacionadas con la resiliencia
organizacional. Se trata de definir estrategias, asignar recursos y
establecer prioridades para abordar vulnerabilidades identificadas
en la empresa.

Identificaciéon de Prioridades
Reconocery priorizar areas criticas que estén sujetas a mejora den-
tro de la empresa. Los lideres ejecutivos pueden concentrarse en
las areas criticas para fortalecer la capacidad de la empresa para
enfrentar situaciones adversas.

Coordinacién y Sinergia

Facilitar la coordinacion entre diferentes areas y departamentos
de la empresa, reuniendo a los lideres de distintas areas para pro-
mover la colaboracion y la sinergia en el momento de abordar de-
safios complejos de manera integrada.
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Impulso y Compromiso

Impulsar el compromiso en la organizacion propiciando que los li-
deres ejecutivos respalden las iniciativas de resiliencia, posicionan-
do la resiliencia en todos los niveles de la empresa.

Evaluacidon Estratégica Continua

Evaluar de manera continua el progreso del programa permite
identificar los avances en la construccion de una cultura y una es-
tructura organizacional mas resiliente. Los lideres ejecutivos pue-
den monitorear y ajustar estrategias en funcién de los cambios en
el entorno empresarial.

Comunicacion Efectiva

Es fundamental propiciar dindmicas de comunicacion y difusion
gue destaquen la importancia de la resiliencia organizacional en
todos los niveles de la empresa. De modo que sea posible alinear
a los empleados con los objetivos estratégicos y los esfuerzos de
mejora.

Enresumen, una mesa de trabajo ejecutiva enfocada en la resilien-
ciaorganizacional permite alos lideres de alto nivel dirigir estratégi-
camente los esfuerzos de la empresa para fortalecer su capacidad
de adaptacion, preparandola para enfrentar desafios y cambios en
un entorno empresarial dinamico.

Metodologia de la Mesa Ejecutiva de Trabajo

Para que la mesa de trabajo se implemente de manera efectiva es
necesario conocer los elementos para su funcionamiento, a conti-
nuacion, se enuncian algunos aspectos:
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» Definicion de Objetivos y Alcance

Establecer claramente los objetivos de la mesa de trabajo. ¢La
mesa ejecutiva evaluara areas especificas de la empresa o la resi-
liencia en general?

« Seleccion de Participantes

Definir los participantes y el tiempo asignado a la mesa ejecutiva.
Asimismo, invitar a representantes de diferentes areas de la em-
presa, tales como: finanzas, operaciones, recursos humanos, tec-
nologia, entre otros. La mesa ejecutiva tendra una representacion
diversa para obtener perspectivas variadas.

- Preparacion de Materiales y Datos Relevantes

Reunir datos y materiales pertinentes sobre la empresa para rea-
lizar un analisis integral. Esto puede incluir informes financieros,
datos operativos, encuestas internas, analisis DOFA previos, entre
otros.

» Gestion de la Mesa de Trabajo

Es importante designar a un facilitador que guie las sesiones de
la mesa ejecutiva de manera efectiva. Introduciendo el propdsito
de la reunion, estableciendo reglas basicas y definiendo la agenda
para el analisis.

- Analisis DOFA por Areas Especificas

Las mesas de trabajo se deben dividir en grupos que se enfoquen
en areas especificas de la empresa, para que cada grupo realice un
analisis DOFA detallado del area asignada.
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- Identificacion de Vulnerabilidades y Fortalezas
Identificar las vulnerabilidades actuales y potenciales, asi como las
fortalezas de sus respectivas areas.

« Analisis de Riesgos y Amenazas
Evaluar los riesgos y amenazas que podrian afectar cada area, con-
siderando escenarios diversos y emergentes.

« Discusion y Cruzamiento de Informacion

Después de realizar los analisis por areas, el grupo completo com-
partira los hallazgos para identificar patrones comunes, interde-
pendencias y areas de impacto transversales en la empresa.

- Priorizacion de Areas Criticas

Priorizar de manera colectiva las areas identificadas como criticas
para fortalecer la resiliencia. Estableciendo criterios claros para de-
terminar la importancia y el impacto en cada area.

- Desarrollo de Planes de Acciéon

En grupos pequenos o de manera conjunta se elaboraran planes
de accion especificos para abordar las vulnerabilidades identifica-
das y establece responsables, plazos y recursos.

« Consolidacion de Informacién y Reporte

Resumir los hallazgos, areas prioritarias y planes de accion en un
informe detallado. La mesa ejecutiva de trabajo debe asegurarse
de incluir recomendaciones claras y un cronograma para la imple-
mentacion.

« Seguimiento y Evaluacion Continua
Establecer un sistema para monitorear el progreso de los planes
de accion, programando reuniones de seguimiento para evaluar el
avance y realizar ajustes si es necesario.
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Frecuencia De Reuniones

La frecuencia de las reuniones de la mesa ejecutiva de trabajo pue-
de variar dependiendo de varios factores como: la situacion actual
de la empresa, la velocidad del cambio en el entorno empresarial
y la urgencia de abordar vulnerabilidades identificadas. Aqui hay
algunas pautas generales para definir la frecuencia.

» Reuniones Peridédicas
Es recomendable tener reuniones programadas de forma periodi-
ca para revisar y evaluar la estrategia de resiliencia. Esto puede ser
trimestral, semestral o anual, dependiendo de las necesidades y la
dinamica de la empresa.

- Eventos Especiales o Situaciones Criticas

Ademasde las reuniones regulares es importante convocar reunio-
nes adicionales en situaciones criticas o ante cambios significati-
vos que podrian impactar la resiliencia de la empresa. Por ejemplo,
en respuesta a una crisis o un cambio disruptivo en el mercado.

- Seguimiento de Planes de Accién

Si se han establecido planes de accion especificos para abordar
areas de vulnerabilidad, es util programar reuniones de seguimien-
to mas frecuentes para revisar el progreso y ajustar estrategias se-
gun sea necesario.

- Evaluacion de Resultados

Después de implementar acciones correctivas o mejoras es perti-
nente convocar reuniones para evaluar los resultados y determinar
si las medidas tomadas estan fortaleciendo efectivamente la resi-
liencia organizacional.
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- Flexibilidad

La frecuencia de las reuniones de la mesa ejecutiva puede variar.
Es esencial ser flexible y ajustar el calendario de acuerdo con los
cambios en la empresa, el entorno externoy las necesidades emer-
gentes.

« Equilibrio

Finalmente, es preciso mencionar que las reuniones deben ser lo
suficientemente frecuentes para mantener el impulso y abordar
las necesidades de la empresa, pero no tan frecuentes para con-
vertirse en una carga excesiva para los equipos de trabajo.

La evaluacion continua de la efectividad de las estrategias de resi-
liencia puede ayudar a determinar la frecuencia 6ptima de estas
reuniones.

La Cultura Organizacional Orientada a la Resiliencia

Evaluacion inicial

Realizar una evaluacion inicial de la cultura organizacional para de-
terminar su nivel de resiliencia implica un analisis de varios aspec-
tos que permitan comprender la cultura existente en la empresa.
Examinar la cultura actual de |la organizacion requiere entonces
reflexionar sobre algunas preguntas: ; CoOmo se manejan los desa-
flos y cambios actualmente en la empresa? ¢ Existe apertura para
nuevas ideas y adaptacion? A continuacion, se relacionan algunos
puntos que se pueden implementar:

Encuestas y cuestionarios: DisefNar encuestas que evaluen la per-
cepcion de los empleados sobre la capacidad de la empresa para
adaptarse a cambios, manejar crisis y aprender de situaciones di-
ficiles.
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Entrevistas y grupos focales: Realizar entrevistas individuales o
grupos focales para obtener opiniones mas detalladas sobre la cul-
tura organizacional y la forma en que enfrentan los desafios.
Analisis de politicas y procedimientos: Revision documental para
examinar las politicas y procedimientos existentes identificando si
se encuentran disenados para fomentar la flexibilidad, el aprendi-
zaje y la adaptacion.

Observacion directa: Observar la forma en gque interactdan los
equipos en situaciones de cambio o desafio, identificando si existe
resistencia o adaptabilidad.

Indicadores de rendimiento: Analizar métricas de rendimiento
durante situaciones desafiantes o cambios, para identificar si hubo
una caida significativa o se mantuvo la productividad,

Cultura de retroalimentacion: Evaluar la disposicion de los emplea-
dos para brindar y recibir retroalimentacion constructiva.

Analisis del liderazgo: Analizar si los lideres enfrentan y comuni-
can desafios promoviendo la confianza y la adaptabilidad.

Analisis de resiliencia previa: Examinar las formas en que la em-
presa ha enfrentado crisis o cambios significativos en el pasado.
Comprendiendo si lograren recuperarse eficazmente.

Comparacion con mejores practicas: Comparar la cultura actual
con las mejores practicas en empresas reconocidas por su resilien-
cia.

Al recopilar y analizar datos a través de estos métodos se podra ob-
tener una imagen mas clara de la cultura organizacional actual y
determinar si la empresa muestra signos de resiliencia o areas que
necesitan mejorar para fortalecer esta capacidad.
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Definir valores de la resiliencia

Para comprender la resiliencia es pertinente establecer valores
fundamentales que la sustentan, tales como: la adaptabilidad, la
colaboracion, la innovacion y el aprendizaje continuo. Definir valo-
res que sustenten la resiliencia es fundamental para fortalecer la
cultura organizacional. A continuacion, se presentan algunos as-
pectos que se deben considerar para llevar a cabo esta accion:

Analisis del entorno y desafios: Identificar y comprender los de-
safios actuales y potenciales que enfrenta la empresa, consideran-
do los valores que podrian ser utiles para superar los obstaculos.

Evaluaciéon de comportamientos deseables: |dentificar compor-
tamientos positivos y adaptativos durante momentos de cambio o
dificultad para comprender los valores que respaldan estos com-
portamientos.

Consulta y participacion: Involucrar empleados y lideres en dialo-
gos a partir de lluvias de ideas o encuestas que permitan obtener
opiniones sobre los valores que consideran beneficiosos para en-
frentar situaciones desafiantes.

Identificaciéon de valores fundamentales: Reconocer los desafios
identificados y los comportamientos deseados para elegir valo-
res fundamentales como adaptabilidad, colaboracion, innovacion,
aprendizaje continuo, confianza, integridad, entre otros.
Definicion y comunicacion de valores: Establecer un medio para
comunicar de manera clara y accesible los valores definidos segun
el contexto de la organizacion.
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Integracién en politicas y practicas: Asegurar que los valores de-
finidos se reflejen en las politicas, en los procesos de contratacion,
reconocimiento y capacitaciones.

Liderazgo ejemplar: Los lideres deben demostrar en sus acciones
diarias los valores definidos. Su compromiso es esencial para que
estos valores se arraiguen en la cultura.

Revision y ajuste: Evaluar regularmente la forma en que se ex-
perimentan los valores en |la organizacion, realizando ajustes si es
necesario para garantizar su relevancia y aplicacion efectiva.

Celebracion y reconocimiento: Celebrar y reconocer ejemplos de
empleados que encarnen los valores en su trabajo diario. Esto re-
fuerza la importancia de estos comportamientos.

Como vemos, definir valores resilientes implica un proceso reflexi-
vo y colaborativo que considera la adaptabilidad, la coherencia con
la identidad de la empresa y la capacidad de guiar el comporta-
miento en momentos desafiantes.

Fomentar liderazgos resilientes

Fomentar un liderazgo resiliente en una empresa requiere estra-
tegias especificas. A continuacion, se presenta la descripcion de
ciertos aspectos para tener en cuenta con el fin de lograr fomentar
el liderazgo con un enfoque de liderazgo.

Identificar lideres actuales: Identificar a los lideres actuales y eva-
luar sus habilidades y enfoque frente a la adversidad.
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Definicion de un modelo de liderazgo resiliente: Definir los rasgos
de un lider resiliente, como la capacidad de adaptacion, la toma de
decisiones bajo presion y la capacidad para motivar y apoyar a su
equipo.

Desarrollo de habilidades de resiliencia: Disefiar programas de
capacitacion que aborden habilidades clave para la resiliencia,
como la gestion del cambio, la comunicacion efectiva y la resolu-
cion de problemas.

Comunicacién y transparencia: Promover una comunicacién
abierta entre los lideres y sus equipos. Esto incluye compartir desa-
fios, éxitos y lecciones aprendidas desde una comunicacion trans-
parente.

Modelado del comportamiento: Los lideres deben actuar como
modelos a seguir, demostrando resiliencia en su forma de abordar
los desafios y asumir los errores.

Apoyo y empoderamiento del equipo: Empoderar al equipo para
tomar decisionesy resolver problemas, ofreciendo apoyo y orienta-
cion cuando sea necesario.

Gestion del cambio: Enfocar el liderazgo hacia la capacidad de
adaptarse a cambios constantes, animando a los lideres a ser flexi-
bles y a buscar oportunidades en medio de la incertidumbre.

Gestion de emociones: Fomentar el desarrollo de la inteligencia
emocional en los lideres, para manejar el estrés, la presion y man-
tener la calma en situaciones desafiantes.
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Retroalimentaciéon y mejora continua: Recopilar retroalimenta-
cion sobre el desempeno de los lideres en situaciones desafiantes,
para utilizar los programas de desarrollo de liderazgo.

Reconocimiento y recompensa: Reconocer y celebrar publica-
mente a los lideres que demuestren comportamientos y habilida-
des resilientes.

Fomentar el liderazgo resiliente implica capacitar a los lideres y
ademas crear un entorno que fomente y recompense las actitudes
y comportamientos resilientes en todos los niveles de la organiza-

-

clon.

Comunicacion efectiva

Fortalecer la comunicacion efectiva es fundamental para promo-
ver la resiliencia organizacional. A continuacion, presentamos al-
gunas consideraciones a tener en cuenta para lleva a cabo esta
accion:

Evaluacion inicial de la comunicacion: Evaluar la efectividad de |a
comunicacion en la empresa, permite identificar areas de mejora
y puntos fuertes.

Definicion de objetivos de comunicacion: Definir metas claras
para lograr una comunicacion efectiva en términos de cultura,
adaptabilidad y manejo de desafios.

Creacion de canales de comunicacion efectivos: Crear y estable-
cer una combinacion y variedad de canales formales e informales
gue se adapten a las necesidades y estilos de comunicacion de los
empleadosy la empresa.
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Mensajes claros y consistentes: Crear mensajes que sean claros,
coherentes y se encuentren alineados con los valores y objetivos
de la empresa.

Fomento de la retroalimentacion: Promover un entorno donde
se anime a los empleados a compartir sus ideas, preocupaciones
y sugerencias de manera abierta y constructiva, propiciando una
retroalimentacion respetuosa.

Escucha activa: Ensefar a los lideres y a los empleados la impor-
tancia de escuchar activamente para comprender y responder
adecuadamente a las necesidades y preocupaciones.

Transparencia y apertura: Fomentar la transparencia en la comu-
nicacion sobre decisiones, cambios y desafios que enfrenta la em-
presa.

Capacitacion en habilidades de comunicacion: Ofrecer progra-
mas de capacitacion para desarrollar habilidades de comunicacion
efectiva en todos los niveles de la organizacion.

Comunicar en momentos de crisis o cambio: Establecer proto-
colos de comunicacion claros para manejar momentos de crisis
o0 cambios significativos, proporcionando informacion oportuna y
precisa.

Evaluacion y ajuste continuo: Utilizar encuestas, retroalimenta-
cion y métricas para evaluar regularmente la efectividad de la co-
municacion, realizando ajustes cuando sea necesario.
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Al fortalecer la comunicacion efectiva en la empresa se promueve
la transparencia, se reducen los malentendidos y se fomenta un
sentido de confianza y colaboracion. Estos elementos son funda-
mentales para construir una cultura organizacional mas resiliente.

Fomentar la reflexibilidad y adaptabilidad

Fomentar la flexibilidad y adaptabilidad es esencial para fortale-
cer la cultura de la resiliencia organizacional. A continuacion, se
presentan algunas acciones a tener en cuenta para poder imple-
mentar una cultura organizacional cimentada en la reflexividad y
la adaptabilidad.

Evaluacion de la cultura actual: Evaluar las formas existentes en
la empresa para el manejo del cambio y la incertidumbre, identifi-
car areas que requiere mas flexibilidad y adaptabilidad.

Definicion de metas claras: Definir metas especificas relaciona-
das con la flexibilidad y adaptabilidad. Es decir, establecer objeti-
vos alcanzables en el marco de la cultura organizacional.

Posicionar la flexibilidad: Generar mensajes desde los diferentes
liderazgos que comuniquen la importancia de la flexibilidad y la
adaptabilidad en la cultura de la empresa.

Promover el crecimiento: Fomentar una mentalidad de aprendi-
zaje continuo y de mejora en toda la empresa, dando lugar a com-
prender los errores como oportunidades de aprendizaje.
Empoderamiento de los empleados
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Para propiciar el empoderamiento de los empleados es funda-
mental propiciar una serie de acciones que motiven el empodera-
miento en la organizacion. A continuacion, se mencionan algunas
acciones que permitan a los empleados libertad y responsabilidad
para tomar decisiones y adaptarse a situaciones cambiantes.

Promocion de la experimentacion: Animar a probar nuevas ideas
y enfoques para generar una cultura de la innovacion. Establecien-
do entornos seguros donde se puedan experimentar nuevas for-
mas de trabajo.

Flexibilidad en la estructura organizacional: Revisar y ajustar la
estructura organizacional para permitir la flexibilidad y adaptacion
en la asignacion de recursos y responsabilidades.

Apoyo a la capacitacion y desarrollo: Ofrecer programas de ca-
pacitacion que fortalezcan habilidades blandas como la resolucion
de problemas, la comunicacion y la gestion del cambio.
Reconocimiento de la adaptabilidad: Celebrar y reconocer a los
equipos o individuos que demuestren una adaptacion efectiva a
situaciones desafiantes.

Evaluacion y ajuste continuo: Evaluar y monitorear regularmente
el progreso hacia una cultura mas flexible y adaptable, realizando
ajustes segun los resultados y la retroalimentacion recibida.

Al promover la flexibilidad y adaptabilidad en la empresa se esta-
blece una base soélida para la resiliencia organizacional que per-
mite a la empresa enfrentar cambios y desafios de manera mas
efectiva, manteniendo un alto rendimiento en entornos variables.
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Participacion de los trabajadores

Fomentar la participacion: Involucrar a los empleados en la toma
de decisionesy la solucion de problemas, dado que esta promueve
el sentido de pertenencia y responsabilidad. A continuacion, algu-
Nos aspectos para tener en cuenta para llevar a cabo esta accion:

Comunicacion transparente: Establecer un entorno donde los
empleados se sientan seguros al compartir ideas y opiniones sin
temor a represalias, propiciando una comunicacion transparente.

Establecer metas claras y desafiantes

Definir objetivos comunes: Comunicar metas desafiantes y de-
finir objetos y alcanzables que involucren a los empleados en la
busqueda de soluciones.

Fomentar la participacion: Organizar sesiones periédicas donde
se invite a los empleados para aportar ideas y soluciones para pro-
blemas especificos propiciando la participacion.

Promover equipos multifuncionales: Formar equipos interde-
partamentales para abordar desafios desde diversas perspectivas,
permitiendo que confluyan diferentes habilidades y experiencias.
Empoderar a los empleados: Dar a los empleados cierto grado de
autonomia y responsabilidad para tomar decisiones dentro de sus
areas o proyectos.

Implementar sistemas de retroalimentacion: Crear un sistema
donde los empleados puedan presentar ideas, comentarios o solu-
ciones de forma andnima si lo desean. Por ejemplo, se sugiere un
buzdén de sugerencias.
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Reconocer y valorar las contribuciones: Reconocer publicamen-
te las ideas y soluciones de los empleados, mostrando su valor y
agradecimiento por su aporte.

Capacitacion y desarrollo: Ofrecer programas de capacitacién
que fortalezcan las habilidades necesarias para resolver problemas
y tomar decisiones efectivas.

Facilitar la implementaciéon de ideas: Brindar recursos y apoyo
necesario para llevar a cabo las ideas y soluciones propuestas por
los empleados.

Evaluacion y ajuste continuo: Evaluar y retroalimentar regular-
mente el impacto de las ideas implementadas. Ajustando segun
los resultados y |la retroalimentacion recibida.

Involucrar a los empleados en la toma de decisiones y la resolucion
de problemas no solo fortalece la cultura de resiliencia, sino que
también fomenta un sentido de pertenencia y compromiso con
los objetivos organizacionales.

Aprendizaje continuo

Fortalecer la cultura de aprendizaje es fundamental para promo-
ver la resiliencia organizacional. A continuacion, se presentan algu-
Nos aspectos para tener en cuenta con el fin de propiciar procesos
de aprendizaje continuo:

Fomentar la mentalidad de aprendizaje: Promover en los em-
pleados un proceso de aprendizaje continuo para asumir la adap-
tacion y el crecimiento.
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Liderazgo comprometido con el aprendizaje: Generar desde los
diferentes liderazgos apoyo activo y continuo a los procesos de
aprendizaje. Evidenciando apertura a nuevas ideas y propiciando
aprendizajes desde los errores.

Establecer recursos y herramientas de aprendizaje: Proporcio-
nar acceso a recursos educativos como cursos, talleres, materiales
y plataformas de aprendizaje que permitan a los empleados ad-
quirir nuevas habilidades.

Fomentar la experimentacion y la innovacién: Promover un en-
torno en el que se alientes nuevas ideas y donde los errores se vean
como oportunidades de aprendizaje.

Compartir conocimiento y experiencias: Organizar sesiones don-
de los empleados compartan experiencias, lecciones aprendidas y
mejores practicas.

Establecer ciclos de retroalimentacion: Fomentar un entorno
donde se valore y se dé retroalimentacion constructiva para im-
pulsar el aprendizaje.

Reconocer y recompensar el aprendizaje: Reconocer y recom-
pensar publicamente a los empleados que buscan oportunidades
de crecimiento, celebrando los logros de aprendizaje.

Apoyo a la capacitaciéon y desarrollo individual: Ofrecer oportu-
nidades para el crecimiento personal y profesional a través de pro-
gramas de capacitacion y desarrollo.

Integracion del aprendizaje en la cultura organizacional: Inte-
grar el aprendizaje continuo como valor fundamental integrado a
la integridad y a los valores de la empresa.
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Evaluacion y ajuste: Realizar evaluaciones periddicas para medir
la efectividad de las iniciativas de aprendizaje y ajustar el progreso
segun los resultados.

Al fomentar una cultura de aprendizaje la empresa fortalecera las
capacidades para adaptarse, los empleados adquiriran nuevas ha-
bilidades y la organizacion estara mejor preparada para enfrentar
desafios y cambios constantes.

Reconocimiento y recompensa

Reconocer y recompensar las contribuciones que fortalecen la re-
siliencia organizacional es esencial para mantener una cultura ro-
busta. A continuacion, algunos aspectos para tener en cuenta para
tal fin son las siguientes:

Identificar comportamientos resilientes

Definir criterios claros: Identificar los comportamientos especifi-
cos que reflejen la resiliencia, como la adaptabilidad, la colabora-
cion o la innovacion.

Establecer sistemas de reconocimiento: Crear programas forma-
les que reconozcan publicamente a los empleados que demues-
tren comportamientos resilientes.

Celebrar logros individuales y colectivos: Reconocer tanto los |o-
gros individuales como los esfuerzos colaborativos que fortalezcan
la resiliencia de la empresa.

Personalizar el reconocimiento: Asegurarse de que el reconoci-
miento se adapte a las preferencias individuales de los empleados,
algunos prefieren un reconocimiento publico mientras que otros
lo prefieren mas privado.
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Vincular el reconocimiento a los valores de la empresa: Asegu-
rarse de que el reconocimiento esté vinculado directamente a los
valores de la empresay a la vision de la cultura resiliente.

Generar diferentes formas de reconocimiento: Ofrecer una va-
riedad de recompensas, como premios, reconocimientos formales,
bonos, tiempo libre, oportunidades de desarrollo, etc.

Generar retroalimentacion como parte del reconocimiento: In-
cluir la retroalimentacion sobre los comportamientos resilientes
para reforzar su valor y fomentar su repeticion.

Fomentar la participacion de todos: Propiciar gue todas las areas
y niveles de la empresa tengan oportunidades equitativas para ser
reconocidos.

Continuidad del reconocimiento: Mantener el reconocimiento
COmMo una practica continua, no solo en momentos de crisis, sino
como parte de la cultura diaria.

Evaluacion y ajustes: Evaluar periddicamente la efectividad de los
programas de reconocimiento y realiza ajustes segun los comen-
tarios y resultados obtenidos.

El reconocimiento y la recompensa efectivos y constantes pueden
fortalecer la resiliencia organizacional, en tanto que motivan a los
empleados a mantener comportamientos que contribuyan a en-
frentar desafios y promover una cultura de adaptabilidad y supe-
racion.
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Evaluacidon y ajuste

Medir y ajustar la cultura organizacional para fortalecer la resilien-
cia es clave para adaptarse a los cambios y desafios. A continua-
cion, algunos aspectos para tener en cuenta para lograrlo.
Identificar métricas clave: Identificar métricas que reflejen la resi-
liencia reconociendo elementos tales como: la rapidez en la toma
de decisiones, la adaptabilidad a cambios o la satisfaccion y los
compromisos de los empleados.

Encuestas y evaluaciones: Realizar encuestas o evaluaciones pe-
riddicas para medir la percepcion de los empleados sobre la cultu-
ra organizacional y su resiliencia.

Analisis de datos: Analizar los datos recopilados. Esto es, examinar
resultados para identificar areas de la cultura que necesiten mejo-
rar en términos de resiliencia.

Comparacion con objetivos y valores: Comparar los resultados
obtenidos con los objetivos y valores deseados de una cultura re-
siliente para identificar brechas, evaluando que se encuentren ali-
neados con los valores de la empresa.

Retroalimentacion y participacién: Usar los resultados para ini-
ciar conversaciones con los empleadosy lideres, fommentando la re-
troalimentacion y sugerencias para ajustes.

Establecer planes de accion: Desarrollar planes de accidn espe-
cificos para abordar areas identificadas como débiles en la cultura
organizacional planificando mejoras.

Implementacion y seguimiento: Implementar los ajustes planifi-
cados y realizar un seguimiento para asegurar que se estén ejecu-
tando los cambios de manera efectiva.
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Medicién continua y evaluacién: Hacer un seguimiento constan-
te midiendo los indicadores de resiliencia y evaluando peridodica-
mente si los cambios implementados estan teniendo el impacto
deseado.

Adaptacion y flexibilidad: Realizar ajustes segun los resultados
procurando mejoras significativas que se adapten y ajusten a los
enfoques para lograr los objetivos de la resiliencia.

Cultura de mejora continua: Fomentar una cultura que valore la
mejora continua, el aprendizaje de los errores y la adaptacion a
nuevos desafios.

La medicion y ajuste continuo de la cultura organizacional es fun-
damental para fortalecer la resiliencia. Esto permite identificar
areas de mejora, implementar cambios efectivos y adaptarse a un
entorno empresarial en constante evolucion.

Integrar la Resiliencia a la Identidad Corporativa

Integrar la resiliencia en la identidad organizativa es esencial para
cultivar una cultura soélida y adaptativa. A continuacién, algunas
consideraciones que es necesario tener en cuenta para lograrlo:

Comprension de la resiliencia: Es importante que los lideres y
empleados comprendan las implicaciones de la resiliencia organi-
zativa a través de procesos educativos que promuevan la conscien-
Cia sobre esta.

Evaluacion de la identidad actual: La organizacién debe procu-
rar el analisis de la identidad corporativa actual incluyendo valores,
mision, visidon y practicas culturales existentes.
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Definicion de los principios resilientes: La empresa realizara la iden-
tificacion de los principios clave. Se trata de identificar los princi-
pios resilientes que se encuentran alineados con la identidad ac-
tual y que fortalecen la capacidad de la empresa para adaptarse a
los desafios.

Integracion en la mision y vision: La empresa realizard la incor-
poracion de la resiliencia en la declaracion de la mision y la vision,
definiéndola como parte de |la estrategia organizativa.
Comunicaciony liderazgo: Los lideres deben comunicar consisten-
temente la importancia de la resiliencia y ejemplificar comporta-
mientos resilientes.

Alineacién con valores corporativos: Alinear los valores de la em-
presa con comportamientos y practicas que promuevan la resi-
liencia en el dia a dia.

Integracioén en politicas y practicas:

Reflejo en politicas y procedimientos: Ajustar las politicas, proce-
SOs Yy practicas internas para apoyar la resiliencia desde |la contrata-
cion hasta la gestion de la crisis.

Capacitacion y desarrollo: Ofrecer programas de formacién y ca-
pacitacion en resiliencia, gestion del cambio y habilidades adapta-
tivas para todos los niveles de la organizacion.

Evaluacion y mejora continua: Realizar regularmente retroali-
mentacion y ajustes a los procesos en los que se esta integrando la
resiliencia como parte de la identidad organizativa.
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Celebracion y reconocimiento: Celebrar y reconocer los logros
gue demuestren la integracion efectiva de |a resiliencia en la iden-
tidad organizativa.

Integrar la resiliencia en la identidad organizativa implica un com-
promiso continuo. Es fundamental que la organizacion asegure la
integracion de la mentalidad y las practicas resilientes a la cultura
y la operacion de la empresa.

Comité Estratégico de Innovacién

El comité estratégico de fortalecimiento institucional y desarrollo
de competencias organizacionales es una herramienta que tiene
el objetivo de proporcionar los recursos necesarios para convertir la
resiliencia en una competencia estratégica, direccionada al desa-
rrolloy evolucion de las empresas. Se trata de posicionar la resilien-
cia como una competencia para responder a las nuevas exigencias
en materia de tecnologia, administracion del recurso humano, de-
sarrollo sostenible y competitivo en el marco de la calidad y la in-
novacion; a través de la co-creacion permanente de acciones para
la transformacion y generacion de oportunidades.

El comité estratégico de innovacion busca ofrece un espacio para
el analisis y la creacion de nuevas oportunidades y estrategias en-
marcadas en la dinamica operativa y administrativa, permitiendo
la generacion de alternativas frente a las contingencias y necesida-
des que experimenta la empresa. El objetivo es incentivar la parti-
cipacion de los lideres de procesos, personal ejecutivo, directores y
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alta gerencia en la generacion de sinergias para lograr resultados y
respuestas asertivas frente a situaciones o circunstancias de crisis.

Lideres de procesos, directores,
ejecutivos y alta gerencia.

Participantes

El comité estratégico de innovacion
convoca de manera mensual a los
colaboradores que tienen cargos de
— responsabilidad, quienes se reudnen
r— para revisar y analizar los diversos
[ movimientos, necesidades y dinamicas
' del mercado que reclaman procesos
Metodologia de .transformacicj)n, y me’joramiento

continuo. EI comité buscara fortalecer
la cultura organizacional, la planeacion
estratégica y las metas empresariales;
a través de una intervencion endogena
y exdgena. Esto es, desde una mirada
interna  del funcionamiento de Ila
organizacion o entidad y una mirada
externada paraelcrecimientoydesarrollo
de su linea operativa y productiva. Por
tanto, el comité representa una manera
de preparar a la organizacion para su
accionar y respuesta frente a riesgos
potenciales a través de la instauracion
de una estrategia de direccionamiento
preventivo.
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Roles Del Comité Estratégico e Innovacion

Presidente: Este rol que sera ejecutado por la alta gerencia, quien
sera la persona encargada de coordinar el desarrollo del comitéy
marcara las pautas para su funcionamiento. El presidente presidira
cada reunidon y monitoreara la participacion de los participantes.

Suplente: El rol de presidente debera tener un suplente que sera
ocupado por la segunda persona con mayor jerarquia a nivel em-
presarial, segun el organigrama. Esta persona se encargara del fun-
cionamiento del comité estratégico de innovacion bajo la ausencia
del presidente.

Secretaria(O): La secretaria serd ejercida por una persona definida
por los participantes o integrantes del comité. La eleccion se reali-
zara por consenso y votacion de todos los integrantes. Esta perso-
Nna sera la responsable de realizar la convocatoria a las reuniones y
de diligenciar las actas de apertura y cierre del comité, asicomo de
realizar el seguimiento de pendientes y compromisos.

Actividades del Comité De Innovacion

Desde el comité de innovacion se podra realizar la gestion y ejecu-
cion de diferentes actividades. A continuacion, se nombran algu-
Nnas acciones que se podrian implementar desde el comité.

Evaluacion de la Situacion Actual: Realizar un analisis exhaustivo

de la situacién actual de la empresa, incluyendo fortalezas, debi-
lidades, amenazas y oportunidades a través de un analisis DOFA.
Identificando areas criticas que podrian impactar la resiliencia or-
ganizacional, como la tecnologia obsoleta, loa procesos ineficien-
tes, la dependencia de proveedores clave, etc.
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Definicion de Objetivos Claros: Establecer metas y objetivos es-
pecificos para fortalecer la resiliencia organizacional, definiendo
indicadores claves de rendimiento (KPIs) para medir el progreso y
el impacto de las iniciativas de innovacion.

Formacion del Comité de Innovacién: Vincular a miembros de
diferentes areas de la empresa con habilidades diversas y cono-
cimientos especializados, designando roles y responsabilidades
dentro del comité para garantizar un funcionamiento eficiente.
Investigacion y Analisis de Tendencias: Realizar investigaciones so-
bre tendencias relevantes en el mercado, tecnologia, cambios re-
gulatorios, entre otros. Analizando la forma en que dichas tenden-
cias podrian afectar la industria y la empresa en particular.

Sesiones de Brainstorming y Design Thinking: Organizar sesio-
nes creativas para generar ideas innovadoras que aborden desafios
especificos identificados en la evaluacion inicial. Utilizar metodolo-
gias como el design thinking para comprender mejor las necesida-
des de los usuarios y disefnar soluciones centradas en estos.

Seleccion y Desarrollo de Ideas: Evaluar las ideas generadas du-
rante las sesiones de brainstorming y seleccionar las mas viables y
prometedoras para desarrollar prototipos o modelos minimos via-
bles (MVPs) que permitan probar dichas ideas de manera practica.

Implementacion de Proyectos Piloto: Ejecutar proyectos piloto
basados en las ideas seleccionadas para evaluar su viabilidad y efi-
cacia en un entorno controlado. Para ello, se requiere recopilar da-
tos y generar retroalimentacion, durante esta fase se recomienda
realizar ajustes y mejoras.
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Cultura de Innovacién y Capacitaciéon: Fomentar una cultura em-
presarial que promueva la innovacion, el aprendizaje y la adapta-
bilidad. A través de la capacitacion y formacion para empleados en
habilidades blandas, con metodologias innovadoras y tecnologia
emergente.

Evaluacion y Ajuste Continuo: Evaluar regularmente el progreso
de los proyectos piloto y el impacto en la resiliencia organizacional,
realizando los ajustes necesarios segun los resultados obtenidos y
la retroalimentacion recibida.

Escalado e Integracion: |[dentificar iniciativas exitosas y escalables
provenientes de los proyectos piloto. Con el fin de integrar las solu-
ciones exitosas en las operaciones regulares de la empresa.

Seguimiento y Mejora Continua: Establecer mecanismos de se-
guimiento a largo plazo para garantizar que las soluciones imple-
mentadas sean efectivas; simultaneamente se debe continuar con
la busqueda de nuevas oportunidades de innovacion para man-
tener la resiliencia organizacional. Este enfoque, de paso a paso,
puede ayudar al comité de innovacion a impulsar la resiliencia or-

ganizacional de manera estructurada y efectiva.

Responsabilidades de la empresa

La ARL Positiva Compania de Seguros ha dispuesto las acciones
necesarias para desarrollar en la organizacion procesos de resilien-
cia organizacional. Es labor de la empresa conocer las diferentes
propuestas para el fortalecimiento de las competencias organiza-
cionales para adaptarlas e integrarlas segun la realidad y las ex-
pectativas de la empresa. Con el fin de garantizar la asertividad
y evolucion pertinente en la implementacion de las acciones que
permitan afrontar de manera resiliente los cambios y demandas
de la época.
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Para lograr los resultados se requiere de compromiso, apertura y
disposicion por parte del empleador, quien trabajara mancomuna-
damente con el facilitador para desarrollar de manera armodnica y

colectiva la una cultura organizacional resiliente.

Programa de Resiliencia Organizacional -
Innovando y evolucionando

El programa de resiliencia organizacional surge como una propues-
ta complementaria para la gestion del talento humano, el desarro-
llo organizacional, la generacion de bienestar y el direccionamien-
to estratégico. El programa es una estrategia interna que busca
la instauracion de la resiliencia dentro de la cultura empresarial,
instaurandola como una competencia organizacional en todos los
niveles de la empresa. En ese sentido, el Programa promueve la
iInnovacion, la adaptacion y flexibilidad al cambio como una estra-
tegia de evolucion, crecimiento y desarrollo administrativo, opera-
tivo, financiero y comercial.

El programa sera liderado desde la direccion de talento humano o
bajo la creacion de un subproceso del area referida. Contara con un
coordinador asighado, quien estara encargado de direccionar las
acciones enmarcadas en la resiliencia organizacional. Dentro de
las estrategias que se proponen en el programa para lograr que la
empresa direccione su funcionamiento desde la resiliencia como
herramienta de gestion encontramos las siguientes:
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Laboratorio de la Innovacién

Este es un espacio definido para la participacion de los colabora-
dores en todos los niveles de la organizacion que puede funcionar
de dos maneras.

La primera, es una estrategia de intervencion denominada, pro-
puestas frente a problemas reales. En esta estrategia se busca
abordar las problematicas evidenciadas en materia operativa, ad-
ministrativa, relacional o de mercado, con el objetivo de incentivar
la participacion y generar nuevas estrategias que se conviertan en
alternativas de solucion o de mejoramiento continuo.

La segunda estrategia, denominada impulsemos la organizacion,
esta orientada a la creacion de propuestas y nuevas estrategias,
lineas de negocio o direccionamiento organizacional. En esta es-
trategia se buscar dar lugar a la construccion de nuevas técnicas,
meétodos, productos o servicios que favorezcan el desarrollo, creci-
miento y evolucion de la empresa.

Incentivos

Esvital que la empresa disponga de incentivos o recompensas para
estimular la participacion de los colaboradores. Puede ser median-
te la compensacion monetaria o la generacion de bienestar.

Mural De La Resiliencia

La empresa dispondra de un lugar ya sea virtual o fisico para publi-
car los eventos criticos o situaciones de crisis que ha superado la
organizacion. En dicho lugar se presentara el evento y enunciaran
las acciones adelantadas por la empresa para la superacion de la
crisis, los protagonistas y las estrategias utilizadas. De esta manera,
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se espera fomentar e instaurar en la cultura organizacional la resi-
liencia, reafirmando los valores de la empresa y dando a conocer
a las nuevas generaciones formas para eliminar las barreras y en-
frentar las adversidades.

Responsabilidades de la empresa

El empleador dispone del Programa de Resiliencia Organizacio-
nal como una posibilidad para incentivar la participacion de los
colaboradores en los diferentes ciclos de la empresa. Las acciones
planteadas son estrategias cuya implementacion podra alcanzar
el maximo nivel de compromiso y sentido de pertenencia de sus
colaboradores en tanto que la organizacion se comprometa con el

suministro de los recursos financieros, humanos y técnicos nece-

sarios. Es fundamental que la organizacion cuente con la asesoria
y el acompanamiento del facilitador.

Evaluacion de Desempeio y Resiliencia

Esta estrategia tiene como objetivo situar la resiliencia como crite-
rio de evaluacion del desempeno laboral. De esta manera, se busca
garantizar una cultura organizacional cimentada en la flexibilidad,
la adaptacion al cambio y la innovacion. Con la intension de un
lado, de disminuir factores de riesgo y de otro, de propiciar el com-
promiso y sentido de pertenencia.
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Integrar el enfoque de resiliencia organizacional en la evaluacion
de desempeno es una estrategia efectiva para fomentar la adap-
tabilidad y la capacidad de recuperacion tanto a nivel individual
como organizativo. Aqui hay algunas pautas para incorporar el én-
fasis de resiliencia en el proceso de evaluacion de desempeno:

Establecer Competencias Relacionadas con la Resiliencia:
Identificar y definir competencias especificas relacionadas con la
resiliencia, como la capacidad de adaptacion, la gestion efectiva
del cambio y la resolucion de problemas en situaciones dificiles.

Incorporar Objetivos de Resiliencia:

Incluir metas y objetivos en la evaluacion que estén relacionados
con la resiliencia organizacional, como la participacion en progra-
mas de formacion en resiliencia, la implementacion de estrategias
para superar obstaculosy la contribucién a la creacion de un entor-
Nno de trabajo mas resiliente.

Evaluar la Capacidad de Adaptacion:

Incluir preguntas o indicadores en la evaluacion de desempeno
que midan la capacidad de los empleados para adaptarse a cam-
bios, aprender de experiencias pasadas y ajustar sus enfoques de
trabajo segun sea necesario.

Fomentar la Colaboracion y la Comunicacion:

Evaluar la capacidad de los empleados para colaborar eficiente-
mente con colegas, compartir conocimientos y comunicarse efec-
tivamente en momentos de cambio o crisis.
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Reconocer Logros en Situaciones Desafiantes:

Destacar los logros de los empleados durante situaciones desafian-
tes o periodos de cambio, reconociendo su capacidad para mante-
ner altos niveles de desempefnio en condiciones adversas.

Incluir Evaluaciones 360°:

Obtener retroalimentacion no solo del supervisor directo, sino
también de companeros de trabajo, subordinados y otros miem-
bros del equipo para obtener una perspectiva mas completa sobre
la resiliencia y el desempeno en situaciones dificiles.

Ofrecer Desarrollo Profesional en Resiliencia:

Proporcionar oportunidades de desarrollo profesional centradas
en la resiliencia, como talleres, seminarios o recursos en linea, y
evaluar la participacion y aplicacion de estas habilidades en el en-
torno laboral.

Promover la Autoevaluacion:

Incentivar a los empleados a realizar autoevaluaciones en relacion
con su capacidad para manejar el estrés, adaptarse a cambios y
superar obstaculos, lo que puede ser incorporado en el proceso de
evaluacion de desempeno.

Al integrar la resiliencia en la evaluacion de desempeno, se crea un
marco que fomenta no solo la excelencia en el trabajo cotidiano,
sino también la capacidad de enfrentar y superar desafios, contri-
buyendo asi al fortalecimiento general de la organizacion.

Responsabilidad del empleador

Para lograr el éxito en la implementacion de las acciones para la inte-
gracion de la resiliencia organizacional se requiere de |la gestion, direc-
cionamiento y gerencia estratégica por parte del empleador. Para ello,
es fundamental contar con el aporte y compromiso en la armonizacion

y ajuste de los procesos. Asimismo, el empleador debe contar con la

asesoria y acompanamiento del facilitador, quien guiara paso a paso la
adopcion de las estrategias.

Fortalecimiento de Competencias Humanas

La ARL Positiva Compania de Seguros con el fin de establecer un proceso
de formacion para los trabajadores que permita reforzar y potenciar las
habilidades técnicas, sociales y emocionales fundamental para su creci-
miento profesional y personal ha disenado una serie de actividades que
se distribuyen en tres ciclos, cada sesion con un duracion de dos horas.
Estas jornadas de formacion cuentan con una serie de acciones que pro-
pician el entrenamiento en competencias humanas con una metodolo-
gia por microciclos de gestion que incluyen juegos interactivos, tareas a
desarrollar, ejercicios participativos, jornadas de reflexion y conceptuali-
zacion, dinamicas grupales, videos de reflexion y ejercicio para practicas
saludables, entre otros.

Ejes tematicos de los microciclos de formacion
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|| | | | I 4
MlcrOCICIO de GGStIOn I La ARL Positiva Compania de Seguros ha dispuesto un documento

Actividad: Potenciando la Resiliencia Organizacional. metodoldgico, que se encuentra en el Apéndice Il del documento

S e e E dto\Continuo técnico, que tiene como objetivo brindar al facilitador herramien-

Resiliencia laboral y sus componentes tas practicas para el desarrollo de los ciclos. Dicho documento pue-

EE e colectiva de ser consultado por el empleador si asi lo desea.

Casos resiliencia laboral

Observaciones y conclusiones Fase 7
Cierre en plenaria . . . a
P Evaluacion final e Indicadores de Medida Para
Microciclo de Gestion Il Conocer el Impacto
Actividad: Fortaleza Cultural. Navegando Juntos en los Desafios Con el objetivo de medir y evaluar el impacto de las acciones de
Plan de accion intervencion de los programas implementados se aplicara una
Elaboracion plan de accion preliminar evaluacion final. Se sugiere esta se realice seis meses después de
Evaluacion del plan de fortalecimiento realizar la evaluacion previa. Se trata de una valoracion final a la
Opiniones y sugerencias de mejora implementacién de las intervenciones o medidas disefiadas para
Cierre en plenaria abordar los factores de riesgo psicosocial en el entorno laboral de

acuerdo con los objetivos planteados en cada programa. La eva-
luacion final permitira evaluar si las acciones implementadas han

|| | | I 4
MlcrOCICIO de GGStlon I" tenido un impacto positivo en el ambiente laboral y la salud mental

Actividad: Resiliencia en Accidn. Herramientas Practicas Para tu de los empleados, proporcionando informacion valiosa para reali-

dia a dia zar ajustes y mejoras en las intervenciones futuras del programa

Mindfulness y resiliencia laboral de riesgo psicosocial.

Practica respiracion consiente y escaneo corporal

Habilidades de afrontamiento y gestién del cambio Asimismo, la evaluacion final permitira conocer el impacto de las

Ejercicio autoafirmaciones estrategias de intervencion. Para ello, se plantean a continuacion

Cierre en plenaria algunas consideraciones importantes:



64

Guia Empleador

Periodicidad de medicion: Establecer un cronograma para reco-
pilar estos datos y evaluar la evolucion a lo largo del tiempo, puede
mensual, trimestral o anualmente.

Comparaciones temporales: Comparar los indicadores de preva-
lencia antes y después de la implementacion del programa para
analizar su impacto.

Segmentacion por grupos: Se recomienda segmentar los indica-
dores por grupos demograficos, departamentos o categorias labo-
rales para comprender el impacto de la resiliencia en diferentes
sectores de la empresa.

Relevancia y contexto: Identificar si los indicadores seleccionados
son pertinentes para la cultura y estructura de la empresa y si es-
tan alineados con los objetivos del programa a implementar en la
empresa.

En un programa de resiliencia organizacional los indicadores de
felicidad y bienestar son fundamentales para evaluar el impacto
en el ambiente laboral y en |la capacidad de los empleados para
enfrentar desafios. Algunos indicadores que podrian utilizarse son:

Encuestas de satisfaccion y clima laboral

Indice de satisfaccion laboral: Evaluar la satisfaccion general de los
empleados con respecto a su trabajo, ambiente y condiciones la-
borales.

Clima organizacional: Medir el ambiente, las relaciones interper-
sonales, la confianza y la comunicacion dentro de la empresa.

Guia Empleador

Absentismo y rotacion de personal

Tasa de absentismo: El nUmero de empleados ausentes en rela-
cion con el total de empleados, indicando la salud emocional y fisi-
ca de la fuerza laboral.

Tasa de rotacion: La cantidad de empleados que dejan la empre-
sa, un indicador de la percepcion de bienestar y satisfaccion en el
trabajo.

Participacion y compromiso

Participacion en programas de bienestar: Medir la cantidad de
empleados que participan activamente en programas relaciona-
dos con la salud y el bienestar.

Compromiso organizacional: Evaluar el nivel de compromiso de
los empleados con la empresa, reflejando su conexion emocional y
sentido de pertenencia.

Indicadores de salud fisica y mental

Indices de salud: Incluir mediciones como el nimero de dias de
enfermedad, el estrés percibido, la ansiedad o la depresion.
Accidentes laborales: Identificar la cantidad de accidentes que re-
flejan el nivel de estrés, fatiga o falta de atencion en el trabajo.

Desempeno y productividad

Productividad: Evaluar si la implementaciéon del programa de re-
siliencia ha tenido un impacto positivo en la productividad y efi-
ciencia del equipo.

Desempeno individual: Observar si ha tenido mejoras en el des-
empeno de los empleados en términos de cumplimiento de me-
tas o calidad del trabajo.
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Retroalimentacion cualitativa

Entrevistas y grupos focales: Obtener informacion detallada y co-
mentarios directos de los empleados sobre su bienestar y felicidad
en el trabajo.

Comentarios y sugerencias: Analizar retroalimentacién propor-
cionada de manera informal para entender areas de mejora.

Estos indicadores permiten medir |la efectividad de un programa
de resiliencia organizacional desde diferentes perspectivas: emo-
cional, fisica, mental y productiva. Es esencial ajustar estos indica-
dores segun las necesidades especificas de la empresa y su cultura
organizacional para obtener una evaluacion precisa y util.

Fase 8

Entrega de Resultados y Retroalimentacion
Corporativa

La entrega de resultados tras la implementacion del programa
o los programas implementados es crucial tanto para evaluar la
efectividad de los estos, como para tomar medidas correctivas o
continuar con estrategias exitosas. Estos resultados se entregan
con los propdsitos que se mencionan a continuacion:

Evaluar el Impacto del Programa: Evaluar y medir el bienestar de
los empleados a partir de la percepcion sobre el ambiente laboral,
estrés, satisfaccion, equilibrio trabajo-vida personal, entre otros as-
pectos.
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Identificar Mejoras: Detectar areas donde el programa ha tenido
éxito y areas que aun necesitan atencién o mejora.

Demostrar el Retorno de la Inversiéon (ROI): Mostrar la efectividad
del gasto, identificando si la inversion en el programa se traduce
en mejoras medibles en el bienestar y la productividad de los em-
pleados.

Reduccion de Costos: |Identificar si el programa ha contribuido a
reducir costos relacionados con ausentismo, rotacion de personal
0 atencion médica.

Facilitar la Toma de Decisiones: Ofrecer orientacién y guia para
estrategias futuras, que permitan ajustar el programa actual o de-
sarrollar nuevas estrategias para abordar areas especificas de pre-
ocupacion.

Apoyar Politicas Empresariales: Proporcionar datos para respal-
dar cambios en politicas internas relacionadas con el bienestar y la
prevencion de riesgos psicosociales.

Cumplimiento Legal y Normativo: Demostrar Conformidad con
las normativas y regulaciones relacionadas con la salud mental y el
bienestar de los empleados.

Fomentar la Participacion y la Comunicacion: Evidenciar el au-
mento en la participacion y el compromiso de los empleados con
futuras iniciativas.

Comunicar los Exitos: Celebrar los logros y mejoras obtenidas gra-
cias al programa para fortalecer la cultura empresarial y motivar a
los equipos.
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La entrega de resultados se realizara por parte de nuestros profe-
sionales especialistas a cargo quienes entregaran a la empresa un
informe detallado, teniendo en cuenta la recopilacion de las fuen-
tes de informacion y las actividades de intervencion realizadas en
cada una de las fases. Estos resultados permitiran a la empresa se-
guir avanzando hacia un entorno laboral mas saludable y produc-
tivo.

Fase 9
Inicio de Nuevo Ciclo con Nuevos Trabajadores

Los programas de intervencion “Positivamente mas” estan orien-
tados a prevenir, identificar y abordar factores que puedan afectar
la salud mental y el bienestar psicosocial de las personas en entor-
nos laborales. Por ello, uno de los objetivos es poder dar cobertura
para que un importante porcentaje de trabajadores participe en
los programas seleccionados en 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 proble-
mas de salud mental.

Guia Empleador

De igual forma, es vital fomentar una cultura de apoyo que involu-
cre diversos grupos de trabajadores. La participacion en estos pro-
gramas de intervencion promueve una cultura en la que el bienes-
tar 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 es-
tar mas comprometidos con su trabajo y con la empresa. Lo que
contribuye a una mayor retencion de talentos, puesto que se sien-
ten valorados y respaldados.

En resumen, la inclusion de todos los trabajadores en los progra-
mas de riesgo psicosocial, en este caso el programa para el forta-
lecimiento de la Resiliencia Organizacional “Fortaleciendo tu Ser
Para un Mejor Hacer”, es crucial abordar de manera efectiva los
riesgos y promover un ambiente laboral saludable y productivo
para todos. Para lo cual, se sugiere continuar con el ciclo de inter-
vencion con un nuevo grupo de trabajadores.

Apéndice

Apéndice I. Fichas Nivel del Desempefio Psicosocial y evalua-
cion del programa seleccionado.
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No.

Fase

Evaluacion de

la madurez

en la gestion
organizacional en

riesgo psicosocial.

Resultado de

la evaluacion

de la madurez

en la gestion
organizacional en

riesgo psicosocial.
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Descripcion

- Empleador: La aplicacion se realizara con
los lideres de SST, gerente y/o representan-
te de talento humano. Se identificaran las
variables sensibles que permitan orientar
tanto el tema de resiliencia organizacional,
como cualquier gestion psicosocial que se
desee implementar en la empresa.

- Trabajadores: Se aplicara a una muestra de
10 a 15 trabajadores seleccionados aleatoria-
mente de los diferentes niveles de la organi-
zacion. Se debe incluir personal administra-
tivo y operativo.

Con los resultados de esta evaluacion

la empresa debera realizar las siguien
tes acciones:

1. Analisis detallado de los resultados.
2. ldentificar areas de enfoque o areas
criticas que requieren atencion inme-
diata y prioridad en la implementa-
cion de procesos de intervencion.

3. Elaborar un plan de accion.

4. Establecer indicadores
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No.

Fase

Programa

para fortalecer

la resiliencia
organizacional “
Fortaleciendo tu
ser para un mejor
hacer”

Metodologia
del desarrollo
del programa
para fortalecer
la resiliencia
organizacional “
Fortaleciendo tu
ser para un mejor

hacer”
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Descripcion

El programa contara con una evaluacion previay
para el proceso de intervencion se requeriran dos
horas por parte del empleador y seis horas con un
grupo de 25 a 50 trabajadores. En jornadas dis-
tribuidas en tres momentos de intervencion. En
estas jornadas tenemos disehadas acciones de
entrenamiento en competencias humanas con
una metodologia por microciclos de gestion que
incluye juegos interactivos, tareas a desarrollar,
ejercicios participativos, jornadas de reflexion y
conceptualizacion, dinamicas grupales, videos de
reflexion, ejercicio para practicas saludables; entre

otros.

Fortalecimiento De Competencias Organizacionales
1. Mesas de trabajo

2. Fortalecimiento de la cultura organizacional
orientada a la resiliencia organizacional
Evaluacion inicial

Definir valores resilientes

Fomento de liderazgo consciente
Comunicacion efectiva

Fomento de reflexibilidad y adaptabilidad
Fomento de participacion de los trabajadores
Aprendizaje continuo

Reconocimiento y recompensa

Evaluacion y ajuste

3.Comité estratégico de innovacion

4. Laboratorio de innovacion

5. Evaluacion del desempeno y resiliencia organi-
zacional
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No. Fase Descripcién Apendice Il Matriz Participantes Madurez
Fortalecimiento De Competencias Humanas PSICOSOCIaI
Microciclo |
- Resiliencia laboral y sus componentes. DATOS NECESARIOS PARA PARTICIPAR EN LA MEDICION DE MADUREZ DE LA GESTION DEL RIESGO
- . PSICOSOCIAL

- Reflexion colectiva.
- Casos resiliencia laboral. Nombre Empresa:
- Observaciones y conclusiones.

Metodologia - Cierre en plenaria. Nit:

del desarrollo Microciclo II .

) A . ID Nombre Apellidos Tipo de Ndmero Correo
del programa - Elaboracion plan de accion preliminar. documento electrénico

4 para fortalecer - Evaluacion del plan de fortalecimiento.

- . - Opiniones y sugerencias de mejora.
la resiliencia . _
- Cierre en plenaria.

organizacional “

Microciclo 1l
Fortaleciendo tu - Mindfulness y resiliencia laboral.
ser para un mejor . Practica de respiracion consiente y escaneo cor-
hacer” poral.
- Habilidades de afrontamiento y gestion del cam-
bio.

- Ejercicio autoafirmaciones.

- Cierre en plenaria.
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Apeéndice Ill. Matriz Participantes Programa
de Intervencion Resiliencia Organizacional

Tipo de Numero de Nombre del Correo del Dependencia
documento documento convocado convocado
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iBIENVENIDOS a
POSITIVAMENTE MAS!
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