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Guia Facilitador

Esta guia tiene informacion valiosa para el acompanamiento en la
implementaciondel Programade Prevenciondelaldeacion Suicida.
Esunaherramienta util paralograrintegrar lainformacioén necesaria
para asesorar a la organizacion en la ejecucion de las acciones de
manera efectiva y exitosa. Es importante que el facilitador conozca
y comprenda los objetivos tanto del componente de competencias
organizacionales, como del componente de competencias
humanas para comunicar de manera asertiva y clara el propdsito
y las estrategias para situar la salud psicosocial en |la organizacion
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Objetivo
General

,g\m%aﬁ K.

Entregar los contenidos y herramientas para la implementacion
efectivay exitosa del programa de prevencion de la ideacion suicida
en las empresas. El contenido de esta cartilla aporta insumos
fundamentales para que,de manera facily organizada, el facilitador
desarrolle las acciones y metodologias tanto con la alta direccion,
como con los empleados y colaboradores de la organizacion.

iBIENVENIDOS a
POSITIVAMENTE MAS!



Guia Facilitador

Objetivos Especificos

Los objetivos especificos se definen a partir del componente or-
ganizacional y el componente humano. A continuacion, se expo-
nen los objetivos propuestos para cada componente.

Componente Organizacional Programa de Prevencion de la
Ideacion Suicida

Orientar a la empresa para identificar el Nivel de desempeno Psi-
cosocial Organizacional a través de la plataforma de Psicobox, para
orientar las acciones prioritarias en el plan de trabajo en curso o
para proyectar acciones para la siguiente vigencia.

Disponer la herramienta de evaluacion de desempeno psicosocial
para que la empresa pueda aplicarla tanto con el equipo coordi-
nador o responsable del SG-SST, como con una muestra aleato-
ria pequena de trabajadores. Esto para hacer una validacion de las
percepciones identificadas por el equipo coordinador.

Definir en escenarios ejecutivos y objetivos corporativos que orien-
ten acciones materializables en torno al programa de prevencion
de la ideacion suicida, a través de la toma de decisiones basadas en
las necesidades empresariales.

Proporcionar las estrategias y metodologias para implementar las
mesas ejecutivas de trabajo con la alta direccidon de las empresas,
para definir compromisos organizacionales en una ruta de tiempo
(Plan de accion).
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Disponer la metodologia de trabajo de microciclos de gestion y fa-
cilitar el desarrollo de las intervenciones que se realizaran con la
alta direccion y con los trabajadores de base.

Definir los indicadores de gestion mediran la efectividad de la im-
plementacion del programa, logros obtenidos, cobertura y demas
calculos relevantes para evaluar y orientar los procesos de mejora
continua.

Socializar el instruccional de manejo, ruta de acceso e interpreta-
cion de las herramientas para la evaluacion previa y la evaluacion
final, disponible en la plataforma Psicobox.

Componente Humano Programa de Prevencion De La
Ideacion Suicida

Orientar a las empresas poder seleccionar a la poblacion trabaja-
dora que participara en el proceso de acuerdo con los criterios su-
geridos en el programa de prevencion de la ideacion suicida.

Gestionar con la empresa las formas de comunicacién y agenda-
miento de las poblaciones y comunicar las fechas en que se reali-
zaran las jornadas.

Implementar el programa de prevencion de la ideaciéon suicida en
la organizacion.
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Visita de Entendimiento

La visita de entendimiento es el espacio para que el facilitador pre-
sente y explique a la empresa la estrategia Positivamente mas. Es
preciso, explicar y enfatizar en el propdsito, la metodologia y las
lineas de trabajo (Apéndice ).

Responsabilidades del facilitador:

Es labor del facilitador gestionar el encuentro con la empresa
y garantizar la comprension de |la estrategia Positivamente Mas.
Igualmente, el facilitador tendra la responsabilidad de explicar y
resolver dudas sobre la implementacion del programa. Para ello,
el facilitador debe conocer a cabalidad la ficha técnica y los demas
apéndices de esta guia.

Instrumento de Madurez en la Gestion del Riesgo Psicosocial
Como aliado estratégico del sector empresarial la ARL Positiva
Compahia de Seguros ha dispuesto un instrumento, exclusivo en
Colombia, disehado para medir la madurez en la gestion del riesgo
psicosocial en el ambito empresarial. Esta es una herramienta que
permite conocer de un lado, la percepcion de los trabajadores y del
empleador respecto a las acciones implementadas a nivel organi-
zacional para la intervencion en los factores de riesgo psicosocial y
de otro, el nivel de impacto alcanzado con las diferentes acciones
implementadas.

El propdsito es contar con informaciéon precisa para articular las
estrategias, las necesidades, la realidad empresarial y las posibili-

dades de realizar ajustes para garantizar la disposicion asertiva de
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los recursos y procesos adelantados internamente en la empre-
sa. Ademas, la herramienta cuenta con un componente especifi-
CO para conocer la percepcion de gestion con respecto al tema de
prevencion de la ideacion suicida.

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 se realizara
con un grupo de entre
10 y 15 trabajadores
seleccionados aleatoriamente y
pertenecientes a los diferentes
niveles de la organizacion.
Incluyendo personal
administrativo y operativo.

La aplicacion de la evaluacion
se realizara con los lideres de
SST, gerente y/o representante
de talento humano. Con el
fin de identificar variables
sensibles que permitan
orientar tanto el tema de la
promocion y prevencion de
la salud psicosocial , como la
gestion psicosocial que desee
implementar la empresa.
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Responsabilidades del facilitador:

La responsabilidad del facilitador sera solicitar y asegurar que la
empresa cuente con un Excel para relacionar los datos de las perso-
nas que van a participar (Apéndice Il. Matriz mediciéon de madurez
psicosocial). Alli se deben registrar los datos tanto de empleados,
como de empleadores: nombre, apellido, cargo y correo electroni-
co. Esta informacion es imprescindible para generar el enlace de
Evaluacion desde la plataforma de Psicobox. Es también labor del
facilitador explicar detalladamente la herramienta y garantizar la
comprension y desarrollo de esta.

Resultados: Evaluacion de la Madurez en la Gestion Organizacio-
nal 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 dimensiéon asocia-
da a la prevencion de la ideacion suicida la empresa debera realizar
las acciones que se enuncian a continuacion:

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

® |dentificar areas de enfoque: Definir las areas criticas. Esto es,
aquellas que requieren atencion inmediata y prioridad en la imple-
mentacion de procesos de intervencion
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® Elaborar un plan de accion: Desarrollar un plan detallado que aborde
las categorias y dimensiones identificadas para mejorar. Este plan
debe ser especifico, medible, alcanzable, relevante y limitado en el
tiempo (objetivos SMART).

® Establecer indicadores: Definir los indicadores para medir el impac-
to 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.

Responsabilidades del facilitador:
Es labor del facilitador presentar los resultados y orientar las accio-
nes que debe desarrollar la empresa.

Programas que se deberan socializar a la
empresa

® Programa de Prevencion de la violencia laboral, sexual y de

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

® Programa de prevencion y manejo de la Ansiedad y la Depre-

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

® Programa de prevencién y manejo de la Turnicidad, Suefio y
Fatiga (por grupos entre 25-50 trabajadores con 6 horas de inver-
sion, 2 horas semanales para un total de tres semanas).

® Programa de prevencién de la Ideacién Suicida (por grupos

entre 25-50 trabajadores con 6 horas de inversion, 2 horas semana-
les para un total de tres semanas).

® Programa para el fortalecimiento de la resiliencia organiza-
cional “Fortaleciendo tu ser para un mejor hacer” (por grupos

entre 25-50 trabajadores con 6 horas de inversion, 2 horas semana-
les para un total de tres semanas).

Programa de Prevencién de la Ideacion Suicida

El programa cuenta con una evaluacion previa. Esta es una herra-
mienta fundamental para evaluar y mejorar politicas, programas o
herramientas disefadas para prevenir la ideacion suicida e impul-
sar la salud mental en el ambito laboral. La informacién recabada
sera el punto de partida para enfocar las estrategias y las acciones
del programa y para identificar problemas. Estas acciones estaran
dirigidas al fortalecimiento de competencias organizacionales y al
fortalecimiento de competencias humanas.
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Intervencién

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 disefadas con acciones de entrenamiento en competencias
humanas con una metodologia de microciclos de gestion que in-
cluye juegos interactivos, tareas a desarrollar, ejercicios participati-
Vvos, jornadas de reflexion y conceptualizacion, dinamicas grupales,
videos para la reflexion y ejercicios de practicas saludables, en en-
tre otros.

Responsabilidades del facilitador

Es labor del facilitador gestionar con la empresa la elaboracion y
remision del archivo de Excel relacionando los datos del grupo de
25 a 50 personas que van a participar en el proceso de formacion.
Esto con el fin de gestionar desde la plataforma Psicobox el en-
lace de la evaluacion. Asimismo, debe asegurar que se agenden
oportunamente, las fechas para realizar las intervenciones con los
trabajadores y con la organizacion. (Apéndice Ill. Matriz Programa
de intervencion).
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Metodologia

Para el Programa Prevencion de la
Ideacion Suicida
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El programa de Prevencion de la ideacion suicida contiene una se-
rie de fases que se enuncian y de describen a continuacion.

Fase 1
Poblacion Programa Prevencion de la

Ideacion Suicida

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 des-
tinado a promover la salud mental en el lugar de trabajo se re-
comienda incluir a diversos grupos de trabajadores, ya que todos
pueden enfrentar dificultades personales y crisis emocionales que
afecten su rendimiento laboral. A continuacion, se mencionan al-
gunos grupos que podrian participar en un programa de este tipo:

Equipos o departamen-
tos que enfrentan altas demandas, plazos ajustados o situaciones
estresantes pueden ser especialmente propensos a perder el con-
trol sobre sus emociones. Implementar el programa en estos en-
tornos puede ayudar a identificar y abordar las causas especificas
de estrés laboral, asi como brindar herramientas para la autoges-
tion de emociones.

Aquellas personas sea intra o extralaboral, segun |la Bateria para la
identificacion de factores de riesgo psicosocial del Ministerio de
Trabajo, experimentan altas demandas en el entorno laboral tra-
bajo.
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Trabajadores que presentan alto o muy alto nivel de estrés:
Aquellas personas que segun los resultados de |la Bateria para la
evaluacion de factores de riesgo psicosocial se encuentran expues-
tas a altos niveles de estrés.

Trabajadores con evaluacion médica ocupacional periédica que
presentan sintomas: Aquellos trabajadores que tras realizar eva-
luacion médica presentan sintomas asociados a estrés, ansiedad o
depresion, entre otros diagnosticos de interés.

Trabajadores identificados en el Programa de vigilancia epide-
miolégica: Aquellas personas que han sido identificados dentro
del programa de vigilancia epidemioldgica para el control de los
factores de riesgo psicosocial y la prevencion de las enfermedades
relacionadas porque presente sintomas asociados a estrés, ansie-
dad o depresion, entre otros diagnosticos de interés.

Trabajadores con evaluacion médica: Aguellas personas que tras
evaluacion médica cuentan con impresion diagnostica de ansie-
dad y/o depresion por la importancia de los sintomas, o con diag-
néstico de trastorno de ansiedad y/o depresion en cualquiera de
sus modalidades.

Trabajadores registrados en reportes organizacionales: Aque-
llas personas que cuente con un reporte vinculado con la salud
mental por parte de superiores, companeros de trabajo, encarga-
dos de actividades en salud y seguridad o de bienestar, o por parte
de ellos mismos.

Trabajadores con diagnéstico médico y adhesion: Aquellas per-
sonas que cuenten con diagnostico médico de origen laboral o co-
Mmun consolidado y que actualmente se encuentre con adherencia
al tratamiento establecido por el personal médico tratante.
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Trabajadores con diagndéstico médico son adherencia: Aquellas
personas que cuentan con diagnostico de origen laboral o comun
consolidadoy que actualmente se encuentre sin adherencia al tra-
tamiento establecido por el personal médico tratante.

Trabajadores sin diagnéstico médico que presenten sintomas
asociados: Aguellas personas que no cuentan con diagndstico
meédico actualmente, pero han presentado sintomas de estrés,
ansiedad o depresion, entre otros diagnosticos de interés o que
tengan episodios Unicos de crisis que hayan requerido consulta
por urgencias.

Todos los empleados: Las conductas o ideas perjudiciales auto-
dirigidas pueden afectar a cualquier persona en la empresa, inde-
pendientemente de su posicion o funcioén. Por ello, se recomienda
incluir a todos los empleados en el programa puesto que ayuda a
crear conciencia, eliminar estigmas, promover un entorno de apo-
yoy comprension.

Lideres y gerentes: Los lideres tienen un papel clave en la promo-
cion de un ambiente de trabajo saludable y en la gestion del estrés
en sus equipos. Capacitar a los lideres en la identificacion de sig-
nos de alerta, asi como en la gestion del bienestar emocional, es
esencial para fomentar un liderazgo comprensivo y solidario.

Responsabilidades del facilitador:

Es labor del facilitador atender a los criterios arriba expuestos para
orientar a la empresa de acuerdo con las necesidades y la realidad
organizacional en la seleccion de los empleados que participaran
del programa.

21
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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 Pre-
vencion de la ideacion suicida. Dado que esta informacion es un
insuMo para hacer un acompanamiento y acercamiento significa-
tivo a la realidad organizacional. Dentro de la informacién que se
requiere revisar estan los elementos que se mencionan a conti-
nuacion:

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 percepcién que los trabaja-
dores tienen en su ambiente de trabajo, pueden incluirse temas de
salud psicosocial en el entorno laboral.

Seguimiento ausentismo e incapacidades: Registro de trabaja-
dores que en el Ultimo ano se han ausentado por diagnosticos aso-
ciados a riesgo psicosocial.
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Perfil sociodemografico: La revision de esta informacion permite
reconocer las principales caracteristicas de la poblacion trabajado-
ra, con el fin de generar acciones pertinentes y oportunas para el
control de los riesgos laborales. El propodsito es reconocer las ne-
cesidades especificas y a partir de ello, generar planes de accion y
orientacion para la empresa en el marco del programa de preven-
cion de la ideacion suicida.

Programa de vigilancia epidemiolégica psicosocial: Registros
gue evidencien la existencia de un sistema de vigilancia epidemio-
logico con informacion sobre las actividades, la poblacion objeti-
Vo, los diagnosticos asociados a factores de riesgo psicosocial y, si
existen, trabajadores en procesos de calificacion o calificados por la
ARL con una enfermedad laboral de origen psicosocial.

Revision de perfiles de cargo: Identificar si los perfiles de cargo se
encuentran disehados segun las competencias técnicas, profesio-
nales y formativas para el puesto de trabajo.

Como mencionabamos, esta revision documental permite cono-
cer la dinamica y cultura organizacional para direccionar la toma
de decisiones, diseho de estrategias y ajuste de acciones de acuer-
do con las necesidades existentes, de esta forma se garantiza el
asertividad del impacto. Es importante el suministro de la informa-
cion por parte de la empresa para apoyar la fase diagnostica y para
direccionar acciones ajustadas a las necesidades organizacionales.

23



24

Guia Facilitador

Se debe tener en cuenta que la informacion se manejara con ab-
soluta confidencialidad y el propdsito estara orientado al mejora-
miento 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.

Responsabilidades del facilitador

El facilitador, en conjunto con la empresa, debe asegurar que se
revisen todas las fuentes de informacion disponibles para generar
una comprension de la realidad organizacional que permita ajustar
la implementacion del programa a las necesidades de la empresa.
En ese proceso, se deben identificar variables minimas diferencia-
les de los peligros y riesgos relacionados con exigencias emociona-
les, influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral; entre otros.
Por ejemplo, se podrian considerar los siguientes aspectos:

® Programa de prevencion del consumo de sustancias psicoacti-
vas: Esto es, trabajadores que tengan antecedentes de abuso de al-
cohol o de consumo de sustancias psicoactivas, adicciones o con-
ductas relacionadas con abuso.

® Exposicion a demandas emocionales: Esto es, aquellos trabaja-
dores que se exponen a los sentimientos, emociones o trato nega-
tivo de otras personas en el ejercicio de su trabajo. Esta exposicion
incrementa la probabilidad de transferencia (hacia el trabajador)
de los estados emocionales negativos de usuarios o publico.

® Apoyo social: Es decir, trabajadores que tienen una limitada o
Nnula posibilidad de recibir apoyo social por parte de los compane-
ros o aquellos trabajadores que reciben un apoyo es ineficaz.
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® Relaciones sociales: Trabajadores inmersos en un ambiente de
trabajo irrespetuoso, agresivo o de desconfianza generado por
otros companeros.

® Exigencias cuantitativas y de carga mental: Las exigencias del
puesto de trabajo y las propias del cargo pueden aumentar la po-
sibilidad de sufrir los efectos nocivos de la fatiga y problemas de
sueno.

® Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral: Condiciones
de exigencias en tiempo y esfuerzo que se hacen a un trabajadory
qgue impactan su vida extralaboral.

® Equilibrio trabajo-vida personal: Perfiles sociodemograficos que
indican mayor o menor necesidad de entrenar al trabajador en ha-
bilidades para encontrar equilibrio entre las exigencias del trabajo
y la vida personal.

Fase 3
Generacion de Hipotesis de Negocio

Dentro de las acciones mas relevantes del facilitador es importante
senalar, crear y definir, junto con la alta direccion de la empresa, re-
flexiones y acciones para implementar en el marco del programa.
Dichas acciones estan orientadas tanto a las competencias huma-
nas, como a las competencias organizacionales.

Las competencias humanas son aquellas habilidades, conocimien-
tos, actitudes y comportamientos especificos que poseen los indi-
viduos para desempenarse de manera efectiva en su trabajo. Es-
tas competencias se centran en las capacidades de los empleados
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para llevar a cabo sus funciones y contribuir al éxito de la organiza-
cion. Esta son algunas de las competencias humanas a fortalecer:

Psicoeducacion: Brindar asesoria técnica sobre los mitosy realida-
des entorno al suicidio, brindando datos estadisticos y aclarando
las caracteristicas de este fendmeno.

Inteligencia Emocional: Explicar a los participantes el papel y la
importancia de las emociones en la funcionalidad intelectual del
individuo, en la solucion de problemas que enfrentan en la vida
diaria.

Inteligencia Emocional: Desarrollar y fortalecer habilidades que
fomenten la inteligencia emocional en los integrantes de la orga-
nizacion para asi formar ambientes laborales mas seguros y pro-
ductivos.

Regulacion Emocional: Desarrollar y fortalecer habilidades que
fommenten en los participantes el reconocimiento de su estado
emocional y tener un repertorio amplio de alternativas para trans-
formarlo en los casos que generen malestar.

Autogestion de necesidades: Brindar herramientas conceptua-
les y practicas a los participantes para priorizar sus necesidades y
orientarse hacia la satisfaccion de éstas.

Adopcion de estilos de vida saludable: Brindar herramientas téc-
nicas para identificar los diferentes habitos que inciden en el bien-
estar y la salud mental. Brindar técnicas para incorporar habitos
saludables en la cotidianidad del trabajador.
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Afrontamiento del duelo: Explicar a los participantes que el due-
lo es el proceso por el cual atraviesa una persona ante una pérdi-
da considerada significativa en su vida y brindar estrategias para
afrontar el proceso de forma natural y efectiva.

Manejo de crisis: Proporcionar a las participantes herramientas
para identificar las situaciones de crisis y las respuestas mas fre-
cuentes, ademas que tengan la competencia para aplicar de for-
ma practica el protocolo ABCDE.

Estas competencias son fundamentales para crear una cultura or-
ganizacional mas enfocada en la salud positiva con la promocion
como eje central, y fortalecerlas a través de programas de desarro-
llo y sensibilizacion. Lo anterior es clave para el éxito de la iniciativa
de prevencion de la ideacion suicida en una empresa.

Por otro lado, las competencias organizacionales son habilidades,
capacidades y conocimientos que una organizacion necesita para
lograr sus objetivos estratégicos y operativos. Estas competencias
estan relacionadas con la forma en que la organizacion opera, se
adapta, innova y compite en su entorno.

Para el fortalecimiento de las competencias organizacionales es
importante que la empresa identifique las hipdtesis de negocio. Es
decir, los supuestos clave que se formulan sobre ciertas acciones o
intervenciones que podrian impactar en la mitigacion de los ries-
gos psicosociales en el entorno laboral. En este caso, en los riesgos
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asociados a la ideacion suicida. Estas hipotesis proporcionan una
base para el disefo, la implementacion y la evaluacion del progra-
ma. Para ello, se deben establecer preguntas de transformacion
gue se relacionen con los indicadores corporativos. Establecer una
hipotesis de negocio implica comprender y analizar diferentes as-
pectos del mercado entre ellos: los clientes potenciales y la viabili-
dad econémica.

A continuacion, se sugiere una metodologia llamada Model Can-
vas que involucra escenarios reflexivos que facilitan la generacion
de hipotesis de negocio frente al tema de ideacion suicida. Utilizar
el Business Model Canvas en el marco de la ideaciéon suicida im-
plica considerar aspectos especificos relacionados con este tema.
Aqui hay una adaptacion de como se podria aplicar el Canvas para
llegar a una hipotesis de negocio centrada en la ideacion suicida
organizacional:

® |dentificacion de grupos de empleados mas susceptibles a expe-
rimentar ideacion suicida en el entorno laboral. Generar hipdtesis
sobre las necesidades especificas en términos de apoyo emocional
y recursos de prevencion.

® Creacion de estrategias y recursos de intervencion para apoyar la
salud mental de los empleados. Generar hipodtesis sobre como es-
tas medidas ayudaran a mitigar la ideacion suicida y promoveran
la salud mental.

® |dentificacion de canales efectivos para comunicar el programa
a los empleados Generar hipotesis sobre como llegar eficazmente
a aquellos que podrian necesitar ayuda.
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® Generacion de un ambiente de apoyo y confianza para que los
empleados puedan buscar ayuda sin temor a estigmatizacion. Ge-
nerar hipodtesis sobre la forma de construir una cultura organiza-
cional que promueva la apertura para discutir sobre temas de sa-
lud mental.

® |dentificacion de recursos financieros para implementar
y mantener el programa: presupuesto asignado, fondos de
capacitacion, etc. Generar hipotesis sobre la inversion en la salud
mental de los empleados y el impacto en la productividad y
retencion del talento.

® |dentificacion de recursos humanos y materiales necesarios para
el programa: personal capacitado, lineas de ayuda, materiales edu-
cativos, etc. Generar hipdtesis sobre |la forma de obtener y utilizar
recursos para brindar un soporte efectivo.

® Definicion de actividades esenciales del programa: evaluaciones
de salud mental, capacitaciones, asesoramiento, seguimiento per-
sonalizado, etc. Generar hipdtesis sobre la efectividad de estas acti-
vidades para prevenir la ideacion suicida y apoyar a los empleados
en riesgo.

® |dentificacion de socios potenciales como proveedores de servi-
cios de salud mental o instituciones especializadas. Para generar
hipotesis sobre la forma en que estas alianzas pueden fortalecer la
oferta y el impacto del programa.

® Estimacion de los costos asociados con la implementacion y
mantenimiento del programa. Generar hipodtesis sobre la forma
de mantener los costos bajo control sin comprometer la calidad y
efectividad del programa.
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Adaptar el modelo Canvas para generar estas hipdtesis especifi-
cas permitira a la empresa visualizar y estructurar de manera clara
las estrategias y aspectos clave para el desarrollo del programa de
ideacion suicida. Estas son algunas preguntas reflexivas que pue-
den ayudar a generar las hipotesis de negocio:

®:Qué nivel de conciencia tiene la gerencia sobre |la prevalencia y
los factores relacionados con el suicidio en el entorno laboral?
®;Se han identificado o abordado signos de angustia mental, es-
trés extremo o riesgo de suicidio entre los empleados?

®; Por qué considera la gerencia que es importante abordar la pre-
vencion del suicidio dentro del entorno laboral? ;Se han presenta-
do situaciones o preocupaciones especificas que hayan impulsado
esta necesidad?

®;Qué nivel de compromiso y apoyo esta dispuesta la gerencia a
proporcionar para la implementacion de un programa integral de
prevencion del suicidio?

®;Qué recursos (financieros, de personal, capacitacion, etc.) estaria
dispuesta la empresa a asignar para este programa?

®;Cuales son las expectativas de la gerencia en términos de los be-
neficios que el programa de prevencion del suicidio podria aportar
a la empresay a sus empleados?

®;Como planea la gerencia medir el éxito o el impacto del progra-
ma? ¢Qué indicadores consideraria relevantes para evaluar su efec-
tividad en la prevencion del suicidio y el apoyo a la salud mental?

®:Qué papel cree la gerencia que deben desempenar los lideres
y gerentes en la promocion de la salud mental y la prevencion del
suicidio en el lugar de trabajo?
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® ;Como cree la gerencia que este programa podria influir en la
cultura organizacional y en la percepcion de la empresa como un
lugar que valora la salud mental y el bienestar de sus empleados?

®;Esta la gerencia dispuesta a adoptar este programa como una
iniciativa a largo plazo, reconociendo que la prevencion del suici-
dio es un aspecto continuo que requiere atencion constante?
®;Cuales son los indicadores actuales de riesgo de suicidio en la
poblacion trabajadora? ; CoOmo se comparan con los estandares de
la industria o con periodos anteriores?

®;Coémo podria influir la implementacion de este programa en la
cultura organizacional y en la percepcion de los empleados sobre
el compromiso de la empresa con el bienestar?

®;Qué oportunidades existen para mejorar la imagen de la empre-
sa y la atraccion de talento a través de un enfoque proactivo en la
prevencion del suicidio de los empleados?

®;Coémo podemos ajustar las politicas y procedimientos existentes
para alinearlos con este programa y asi promover un ambiente la-
boral mas seguro y compasivo?

®;Cuales son las expectativas de retorno de inversion (ROI) al im-
plementar este programa en términos de mejoras en la salud men-
tal, reduccion de costos asociados y retencion de talento?

Para dar continuidad a la generacion de hipotesis se sugiere a con-
tinuacion algunas hipotesis de negocios:

Responsabilidades del facilitador:
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- Implementar un programa de prevencion del suicidio
reducird los indicadores de riesgo identificados, como
discusiones sobre suicidio, busquedas de informacion
relacionada o cambios abruptos de comportamiento.

- Establecer y promover activamente recursos de apoyo
y lineas directas para la salud mental, incrementara el
acceso de los empleados a recursos de apoyo.

- Promover un entorno mas comprensivo y abierto sobre
la salud mental reducira la estigmatizacion y fomentara
un ambiente donde los empleados se sientan mas co-
modos buscando ayuda cuando la necesiten.

- Proporcionar capacitacion a los empleados y lideres en
la identificacion de senales de peligro y en la interven-
cion temprana, permite detectar y abordar situaciones
de riesgo de manera mas efectiva.

- Aumento en la conciencia sobre la importancia del
bienestar mental: La hipotesis es que, al destaca Reco-
nocer la importancia del bienestar mental y la preven-
cion del suicidio, generara mayor conciencia entre los
empleados, propiciando un cambio cultural que valore y
priorice la salud mental en la empresa.
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Es labor del facilitador acompanar, asesorar y sugerir hipotesis que
apunte a la estrategia del negocio. Es preciso recordar que las hi-
potesis proporcionan una base para el diseno, la implementacion
y la evaluacion del programa. Por ello, es importante que se realice
el acompanamiento a la empresa y en conjunto se establezcan las
preguntas de transformacion y reflexion que se relacionen mas con
los indicadores corporativos.

Recuerde que estas hipdtesis pueden guiar el desarrollo e imple-
mentacion de estrategias especificas para abordar la ideacion suici-
da en el lugar de trabajo.

Fase 4
Evaluacion Inicial

En esta fase se aplicara a todos los trabajadores participantes una
evaluacion previa a través del enlace socializado previamente por
el psicologo a cargo del proceso. Para asegurar el éxito de la im-
plementacion del programa se requiere lograr la disponibilidad del
personal para la realizacion de la prueba y contar con acceso a in-
ternet en el momento de esta.

Comunicacion y Sensibilizaciéon

Para garantizar la comprension y participacion en la evaluacion pre-
via se recomienda implementar estrategias de comunicacion. Para
ello, se sugiere desarrollar campanas que destaquen los beneficios
de prevenir la ideacion suicida organizacional y el impacto positivo
que propicia en el ambiente laboral.
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Implementaciéon evaluacion previa

Para la implementacion de la evaluacion, la empresa debe gestio-
nar la convocatoria, realizando el cargue en el Psicobox con |la base
de datos de los trabajadores que van a participar en la encuesta.
Luego de realizada la convocatoria por Psicobox, se generara el link
para que los trabajadores puedan ingresar a diligenciar la encues-
ta. Para ello, se sugiere leer el instructivo de aplicacion que se en-
cuentra en el Psicobox en el programa de prevencion de la idea-
cion suicida.

Responsabilidades del facilitador

En esta fase el facilitador debera socializar el enlace previamente
para que los trabajadores puedan ingresar sin dificultad. A conti-
nuacion, se dejara el enlace para el acceso a la plataforma: www.
psicobospositiva.com. En la caja de herramienta del Psicobox que-
dara dispuesto un instruccional para ingresar a la herramienta. Es
labor del facilitador orientar a la empresa en el proceso de convo-
catoria dando a conocer el instructivo de manejo que se encuentra
en el Psicobox en el programa de prevencion de la ideacion sui-
cida. Es importante asegurar la participacion de todo el personal
para obtener datos precisos y utiles.
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Fase 5
Caracterizacion de la Poblacion

La caracterizacion de la poblacion a partir de la aplicacion de la
evaluacion de prevencion del suicidio permite de un lado, analizar
diferentes aspectos relacionados con la salud mental y el bienestar
de losempleadosy de otro, considerar la efectividad de las medidas
preventivas implementadas. Estas son algunas de las recomenda-
ciones para tener en cuenta en el desarrollo de |la caracterizacion:

La caracterizacion de la poblacion a partir de la aplicacion de la
evaluacion de prevencion de suicidio permite de un lado, analizar
diferentes aspectos relacionados con la salud mental y el bienestar
de losempleadosy de otro, considerar la efectividad de las medidas
preventivas implementadas. Estas son algunas de las recomenda-
ciones para tener en cuenta en el desarrollo de |la caracterizacion:

® Revisar detalladamente los resultados obtenidos de la evalua-
cion de prevencion de suicidio, para identificar las areas de mayor
riesgo, los factores de riesgo comunes, asi como los puntos fuertes
y las areas que necesitan mejoras.

® Clasificar y analizar los factores de riesgo y protectores identi-
ficados durante la evaluacion, se pueden incluir factores como el
estrés laboral, problemas de salud mental, acceso a recursos de
apoyo, entre otros.

® Evaluar el entorno laboral en relacion con la salud mental y el
bienestar de los empleados, para identificar aspectos vinculados
con la cultura organizacional, el apoyo emocional y el apoyo psico-
logico brindado, los programas de bienestar y las politicas de licen-
cia por enfermedad, entre otros.
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® Examinar la eficacia de las estrategias implementadas para la
prevencion de la ideacion suicida, para determinar si las acciones
tomadas han sido adecuadas y si se han logrado mejoras en el am-
biente laboral y la salud mental de los empleados.

® |dentificar, a partir de la revision de resultados y analisis anterio-
res, las areas especificas que requieren atencion adicional o mejo-
ras. Estas areas pueden incluir programas de apoyo emocional, ca-
pacitacion en salud mental, promocion del equilibrio entre trabajo
y vida personal, entre otros.

® Crear y desarrollar un plan de accion detallado que aborde las
areas identificadas para mejorar la prevencion de la ideacion suici-
da en la empresa, estableciendo objetivos claros, definiendo estra-
tegias y asignando recursos para implementar cambios efectivos.
® Realiza un seguimiento y evaluacion constante de la implemen-
tacion del plan de accion y evaluar su efectividad a lo largo del
tiempo, ajustando las estrategias segun sea necesario y monito-
reando la salud mental y el bienestar de los empleados.

Es esencial abordar la prevencion del suicidio en el entorno laboral
de manera integral, considerando tanto los aspectos individuales,
como |los organizacionales para promover un ambiente de trabajo
saludable y de apoyo emocional.

Responsabilidades del facilitador

Es labor del facilitador orientar a la empresa en el disefo de accio-
nes encaminadas a fortalecer tanto las competencias organizacio-
nales, como las competencias humanas. Dando prioridad a gru-
pos poblacionales, identificando brechas y areas de mejora. Para
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ello, el facilitador debe entrecruzar los resultados de la evaluacion
previa, las hipdtesis de negocio, las preguntas de transformacion
y reflexion que se relacionan con los indicadores corporativos, los
resultados de |la evaluacion de madurez de la gestidon psicosocial
en la dimension correspondiente a la prevencion y promocion de
la salud psicosocial y la revision de fuentes de informacion entre
otros elementos.

Fase 6
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 correspon-
diente a prevencion de la ideacion suicida, la evaluacion de desem-
peno psicosocial, las hipdtesis de negocio y la revision de fuentes
de informacion, se proponen acciones para validar las hipdtesis que
se construyeron previamente. Estas acciones estan organizadas en
dos componentes, a saber: fortalecimiento de competencias orga-
nizacionalesy fortalecimiento de competencias humanas. A conti-
nuacion, se exponen las acciones propuestas para cada uno de los
componentes. A nivel general estos son los ejes tematicos que se
plantearon para las dos estrategias:
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Ejes Tematicos Para la Empresa Microciclo de Gestion |

Acompafiamiento en la estructuracion y/o actualizacion de la poli-
Actividad: Suicidio mitos y realidades

Psicoeducacion, actualidad del suicidio

tica de desconexion laboral

Asesoria para la implementacion de mesas ejecutivas de trabajo . ,
Phillip 6x6 mito o verdad

Acompafiamiento en la estructuracién y/o actualizacién de la poli- . Caracteristicas emocionales de la ideacién suicida
tica de rotacion de tareas. . Practica para la deteccion temprana de la ideacion suicida.

Asesoria técnica en la definicidon de controles administrativos. Cierre en plenaria

Asesoria técnica en la definicion de componentes participativos y

criterios de inclusion de trabajadores al programa u n L4
Microciclo de Gestion I

Asesoria técnica en estrategias de seguimiento a casos puntuales.

Boletin de prevencion de la ideacion suicida AeiiieREs EEENeR Elan o c e,

Asesoria para la conformacion del comité de bienestar y salud Reconocer las emociones

e Conceptualizacion: inteligencia emocional

Practica regulacion emocional, el ecualizador

Asesoria para el diseno e implementacion del protocolo de sequri- -
P P P 9 Solucion de problemas

dad del programa prevencion ideacion suicida.

Ejes Tematicos Para Empleados

Cierre en plenaria

Microciclo de Gestion Il

Actividad: Necesidades Humanas
Piramide de prioridades
La piramide de Maslow
Circulo de confianza
Cierre en plenaria



40

Guia Facilitador

Mesas Ejecutivas de Trabajo

El facilitador debe guiar a la empresa en la creacion e implemen-
tacion de las mesas de trabajo. Espacios compuestos por los direc-
tivos y areas de interés de la empresa para tomar decisiones. Se es-
pera gue en las mesas de trabajo se amplie la informacion sobre los
factores de riesgo prioritarios, se tenga en cuenta el trabajo que se
realiza en los diferentes programas y se definan acciones encami-
nadas al mejoramiento de las condiciones de trabajo, esto equivale
a realizar control en la fuente. En las mesas ejecutivas de trabajo
se definiran controles administrativos, es decir, procedimientos y
acciones orientadas a garantizar la eficiencia de las operaciones
en la empresa. Los controles administrativos tienen el proposito de
un lado, de apoyar el cumplimiento de los objetivos en seguridad
y salud para los trabajadores y del otro, garantizar la sostenibili-
dad y productividad de la empresa. Ahora bien, con respecto de
los factores psicosociales, estos controles trazan el camino para la
adquisicion y conservacion de practicas saludables que consoliden
una cultura de promocion de la salud mental y la prevencion de los
efectos psicosociales nocivos.

Las mesas ejecutivas de trabajo en el programa para la prevencion
de la ideacion suicida tienen funciones relevantes para promover
la salud mental de los empleados. Estas mesas pueden estar con-
formadas por grupos multidisciplinares: profesionales de talento
humano, psicologos, terapeutas, médicos, representantes sindica-
les y, en algunos casos, trabajadores voluntarios interesados en el
tema. Las mesas de trabajo en el programa para la prevencion de
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la ideacion suicida son una estrategia para fortalecer las compe-
tencias organizacionales. Por ello, son fundamentales para crear
un entorno laboral que permita a los empleados sentirse respalda-
dos y tener acceso a recursos para afrontar los desafios de |la salud
mental de manera adecuada, se recomienda tener presente los si-
guientes elementos:

® Definicion de objetivos y alcance: Identificar el propdsito y los
objetivos de la mesa ejecutiva.

® Deteccion temprana: Identificar sefales de alarma entre los em-
pleados mediante encuestas de bienestar, evaluaciones de salud
mental o informes de talento humano.

® Educacion y sensibilizacion: Organizar charlas, talleres o semi-
narios para formar a los empleados en temas de autogestion emo-
cional y prevencion de conductas e ideacion perjudicial autodirigi-
da, sehales de alarma y protocolos de actuacion, rutas para buscar
ayuda tempranay la importancia de la salud mental en el entorno
laboral.

® Desarrollo de programas de apoyo: Crear programas especifi-
Ccos para abordar temas de salud emocional como sesiones de te-
rapia grupal, grupos de apoyo, actividades de reduccion de estrés
O acceso a recursos externos, como lineas telefénicas de ayuda o
servicios de asesoramiento.

® Entrenamiento: Desarrollar programas de entrenamiento en
toda la poblacion trabajadora con el fin de que desarrollen habili-
dades para identificar senales de alarma para estar atentos ante el
riesgo de conductas suicidas en alguna persona.
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® Informacion: Implementar campanas con toda la poblacién tra-
bajadora para que tengan facil acceso a lineas de emergencia y
activacion de protocolos de actuacion ante posibles casos de idea-
cion suicida.

« Establecimiento de metas y seguimiento: Establecer metas
concretas para mejorar las medidas preventivas en torno a la idea-
cion suicida en la empresa y realizar un seguimiento de los avan-

ces a través de indicadores especificos.
Tematicas abordas por la mesa

® Estrategias de prevencién y manejo de la ideaciéon suicida:
Desarrollo, implementacion y seguimiento de estrategias que pro-
muevan los habitos de autogestion individual y manejo emocional
en toda la organizacion.

® Desarrollo de Politicas: Revisién y creacién de politicas que
aborden la prevencion de efectos nocivos en el entorno extralabo-
ral en aspectos como la desconexion laboral, rotacion de tareas y
salud mental.

® Rotacion de tareas: Garantizar mediante el programa de rota-
cion de tareas que los trabajadores expuestos a demandas emo-
cionales tengan tiempos y espacios para un adecuado descanso
emocional.

® Gestion de exigencias de trabajo: Analisis de fatores de riesgo
asociados a demandas emocionales, relaciones sociales en el tra-
bajo, liderazgo y de carga mental; asi como influencia del trabajo
en el entorno extralaboral, relaciones familiares, situacidon econo-
mica del grupo familiar, abuso de alcohol y SPA. Esto para estable-
cer medidas segun jerarquia de controles en los cargos y puestos
de trabajo que aplique.
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® Cultura Organizacional: Creacién de una cultura empresarial
con la salud mental como pilar que fomente el autocuidado, la sa-
lud positiva y la prevencion desde la organizacion del trabajo hasta
el componente humano.

® Eleccidon de participantes: Identificar a los miembros que for-
maran parte de la mesa ejecutiva, garantizando la representacion
de las areas relevantes de la empresa. Se deben considerar perfiles
diversos que aporten diferentes perspectivas y habilidades.

® Estructura y organizacion: Definir la estructura de la mesa eje-
cutiva: frecuencia de reuniones, roles, responsabilidades y lideres.

® Establece reglas claras de funcionamiento, tiempos de inter-
vencion, toma de decisiones y mecanismos para resolver conflic-
tos.

® Planificacion estratégica: Desarrolla un plan estratégico o de
trabajo que detalle los objetivos, metas, acciones y plazos a seguir.
Revision de perfiles de cargo y manuales de funciones, cumpli-
miento de competencias y ajuste a los perfiles determinados para
cada puesto. Realizar analisis de puestos de trabajo, politicas, regla-
mento interno y procesos disciplinarios definidos por la empresa.

® Comunicacién y difusiéon: Comunica de manera efectiva los
avances, logros y decisiones tomadas por la mesa ejecutiva a toda
la organizacion. Fomenta la transparencia y la retroalimentacion
entre los miembros y otros interesados.}

® Cultura de aprendizaje y mejora continua: Promueve un am-
biente que fomente la innovacion, el aprendizaje y la adaptacion a
cambios. Incentiva la retroalimentacion y la capacidad de mejora
constante.
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Responsabilidades del facilitador

Es labor del facilitador asesorar y acompanar a la empresa en la im-
plantacion de las mesas ejecutivas de trabajo. Comprendiendo que
son espacios disehados para discutir, analizar y proponer acciones
concretas que fomenten la prevencion de la ideacion suicida en
diferentes ambitos. El facilitador debe orientar a la empresa en la
consolidacion de la mesa, aportando analisis y resolviendo dudas.

Controles Administrativos

Para garantizar la implementacion exitosa del programa es funda-
mental establecer controles administrativos que aseguren el desa-
rrollo adecuado y eficiente de las acciones ejecutadas. A continua-
cion, se mencionan algunos controles administrativos que podrian
ser Utiles:

® Encuestas periddicas de bienestar emocional y mental para mo-

nitorear el estado general de la salud mental de los empleados a
partir del seguimiento de indicadores especificos.

® Evaluaciones de riesgos psicosocial en el lugar de trabajo para
identificar los factores que contribuyen a generar ansiedad y de-
presion.

® Registros y estadisticas de la participacion y uso de los recursos
del programa como sesiones de terapia, grupos de apoyo, lineas de
ayuda, etc.

® Evaluaciones periddicas para medir el impacto del programa en
la salud mental de los empleados como la reduccién de casos re-
portados, el aumento en la busqueda de ayuda o el cambio en la
percepcion del entorno laboral.
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® Politicas y procedimientos relacionados con la salud mental en

el lugar de trabajo que consideren la retroalimentacion de los em-
pleados y los resultados de las evaluaciones.

® Formaciones y capacitacion regulares al personal de recursos

humanos, lideres y empleados sobre las formas para identificar se-
Rales de ansiedad y depresion, las rutas para acceder a recursos y
las opciones para apoyar a los colegas.

® Regulacionesy leyes laborales relacionadas con la salud mental

y la privacidad de la informacién ofrecen un marco normativo para
el Programa de Prevencion de la ideacion suicida.

® Formaciones para los lideres y gerentes con el fin de orientar

adecuadamente a sus equipos, reconocer signos de estrés y deri-
var a recursos de apoyo.

® Implementacion de politica de rotacion de tareas, especialmen-
te en cargos con altas demandas emocionales, con el fin de diver-
sificar tareas y generar tiempos para la recuperacion emocional.
(Apeéndice IV. Modelo Politica rotacion de tareas)

® Implementacion de Politica de vida saludable para fomentar
e integrar habitos saludables en la comunidad trabajadora. (Ver
Apéndice V. Politica de vida saludable).

® Implementacion de Politica de desconexion laboral que promue-
ve el cumplimiento de horarios con el fin de equilibrar los tiempos
laborales y personales. (Ver apéndice VI. Politica de desconexion
laboral).

® Conocimiento de perfiles sociodemograficos extendidos, con-
siderando las competencias, formacion, capacitacion y entrena-
miento de quienes ocupan los diferentes cargos y puestos de tra-
bajo.
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® Fomento de la cultura organizacional basada en vinculos fami-

liares.

Estos controles administrativos son vitales para garantizar que el
programa de prevencion de conductas perjudiciales autodirigidas
esté bien estructurado, sea efectivo y se ajuste a las necesidades
cambiantes de los empleados y la empresa.

Responsabilidades del facilitador

Es labor del facilitador asesorary acompanar a laempresa en la im-
plementacion de los controles administrativos, garantizando que
sean coherentes con las necesidades y la realidad organizacional.

Boletin prevencion de la ideacion suicida

El boletin para la prevencion de la ideacion suicida es una estra-
tegia de comunicacion que busca promover reflexiones sobre la
salud mental en el ambito laboral y proporcionar herramientas
para fortalecer habitos saludables y promover el bienestar de los
empleados. Para elaborar un boletin para la prevencion de la idea-
cion suicida es importante generar informacion comprensible y
relevante para los empleados en la creacion de un entorno laboral
saludable. A continuacion, se mencionan algunos elementos que
podrian incluirse para el desarrollo del boletin:

Mensaje de apertura: Introduccion que destague la importancia
de la salud mental en el lugar de trabajo.

Mensajes o articulos que posicionen en el ambito laboral la preven-
cion del suicidio como un asunto relevante y que evidencien que la
empresa esta comprometida con el bienestar de sus empleados.
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Estadisticas sobre |la prevalencia de problemas de salud mental y
suicidio en el ambito laboral.

Mensajes, textos o imagenes que permitan destacar laimportancia
de abordar los problemas de salud mental de manera proactiva.
Senales de advertencia en el trabajo: Descripcion de comporta-
mientos que podrian indicar que un colega esta experimentando
ideacion suicida. Esto es, informacion para reconocer sefales de
advertencia.

Mensajes, textos o imagenes que fomenten la observacion y el
apoyo mutuo entre los empleados.

Informacion sobre programas de asistencia al empleado (EAP, por
sus siglas en inglés) y otros recursos internos disponibles para los
empleados.

Informacion sobre rutas de atencion para solicitar ayuda de mane-
ra confidencial y sin temor a represalias.

Promocion de la participacion en programas de capacitacion en
primeros auxilios en salud mental para empleados y supervisores.
Informacion sobre las formas o protocolos para brindar apoyo y
orientacion en situaciones de crisis.

Informacion sobre las politicas y procedimientos de la empresa re-
lacionados con la salud mental y el bienestar de los empleados.
Informacion sobre el apoyo que la empresa proporciona para fo-
mentar la salud mental.
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Mensajes que promuevan la empatia y la solidaridad entre los em-
pleados para generar un entorno de apoyo.

Mensajes e informacion para incentivar la creacion de un entorno de
trabajo que permita que los empleados se sientan comodos hablan-
do sobre su salud mental.

Consejos para mantener un equilibrio saludable entre el trabajo y la
vida personal.

Fomento de la toma de descansos y vacaciones.

Sugerencias para facilitar conversaciones abiertas sobre la salud
mental.

Informacion sobre numeros de lineas de prevencion del suicidio y
otros recursos externos.

Informacion sobre organizaciones locales que brindan apoyo en sa-
lud mental.

Mensajes de apoyo vy aliento de parte de la direccion o el departa-
mento de recursos humanos para destacar la importancia del bien-
estar mental en la empresa.

Para el desarrollo del boletin es fundamental que la informacion se
presente de manera clara y accesible, y que se destaque el compro-
miso de la empresa con la salud mental de los empleados.

El boletin busca ofrecer informacion valiosa, promover la compren-
sion y la empatia y alentar a los empleados a buscar ayuda si lo ne-
cesitan. Su diseno puede variar dependiendo de la cultura y las ne-
cesidades especificas de la empresa. (Ver apéndice VII. Modelo de
Boletin para la prevencion de ideacion suicida).

Responsabilidades del facilitador

Es labor del facilitador acompanar y asesorar a la empresa en la ela-
boracion del boletin garantizando que responda a las necesidades
de la empresa y que su lenguaje sea claro y efectivo.

Guia Facilitador

Componentes participativos

El programa para la prevencion de la ideacion suicida esta cons-
tituido por componentes participativos presenciales y virtuales. A
continuacion, se exponen sucintamente las cualidades de estos
dos espacios.

Espacio Presencial. El proceso de psicoeducaciéon como medida
de prevencion primaria, se propone como un escenario presencial
para realizar procesos de formacion y acompanamiento a través
de la metodologia de microciclos que incluyen actividades grupa-
les para fortalecer las estrategias en los trabajadores que tengan
diagndsticos confirmados de ansiedad y/o depresidon o cualquier
otra patologia asociada a pensamientos suicidas. En consecuencia,
para lograr este propodsito, se requiere de tiempo y espacio para el
desarrollo de las tres sesiones de intervencion. Cada sesion tiene
una duracion de dos horas, se recomienda realizarlas durante el
plazo de un mes.

Espacio virtual: El acompanamiento individual que se realizara
por parte del Sistema de Vigilancia de la ARL, para los casos criticos
gue requieran un seguimiento dentro del Sistema de Vigilancia
de Riesgo Psicosocial. La asesoria individual sera virtual y tendra
como objetivo brindar atencion interdisciplinar a los trabajadores
incluidos en el programa con el fin garantizar que estén recibien-
do tratamiento por parte del médico tratante y que esté mostran-
do adherencia al mismo. Durante este espacio se indagara por el
avance en la adquisicion de habilidades para prevenir y controlar
sintomas asociados a ideaciones suicidas, ansiedad y/o depresién
y se revisaran datos relacionados con el ausentismo del trabajador
y la percepcion de su estado.
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Criterios de inclusion

Los criterios de inclusion al programa garantizan que los trabaja-
dores con sintomas de ideacion suicida que afectan su calidad de
vida y el adecuado desarrollo de sus funciones laborales reciban
una atencion oportuna y coherente con el grupo de inclusion.

A continuacion, se exponen y describen los posibles grupos de in-
clusion:

Grupo I: Trabajadores con diagnodstico médico de origen laboral

o0 comun consolidado y que actualmente se encuentre con adhe-
rencia al tratamiento establecido por el personal médico tratante.

Grupo ll: Trabajadores con diagnostico médico de origen laboral o

comun consolidado y que actualmente se encuentre sin adheren-
cia al tratamiento establecido por el personal médico tratante.

Grupo lll: Trabajadores sin diagnoéstico médico que presenten sin-

tomas asociados con ideacion suicida o que tengan episodios Uni-
cos de crisis que hayan requerido consulta por urgencias. Ademas,
aquellos trabajadores que obtengan niveles de riesgo alto en |a es-
cala de tamizaje de ideacidn suicida dispuesta en la plataforma
Psicobox.

Para el desarrollo de los diferentes componentes tematicos en pro-
mocion y prevencion de la ideacion suicida dirigidos a la poblacion
sana o a trabajadores de cualquier grupo de riesgo se dispondran
los espacio presenciales y virtuales.

Grupos participativos presenciales: Son espacios sincronicos que

se dan en untiempoy lugar previamente definidos. En estos espa-
cios se hara entrega a los trabajadores de una guia con ejercicios
practicos para asegurar el avance en la adquisicion de conductas
preventivas y de autocuidado.
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Estos grupos participativos aportaran a los trabajadores miembros
del programa, habilidades para prevenir y controlar situaciones
personales de crisis. En estos espacios participaran todos los gru-
pos de inclusion del programa (I, Il, Il). Es probable que en estos
escenarios aparezcan dudas sobre la experiencia individual, se re-
comienda invitar a los trabajadores participantes a que registren
dichas dudas, para que puedan comentarlas en los espacios de se-
guimiento individual de la linea de apoyo que tiene contemplada
la ARL dentro del area del Sistema de vigilancia epidemiolégico de
riesgo psicosocial.

Protocolo de Seguridad Programa de Prevencion de la Ideacién

Suicida

El objetivo del protocolo de seguridad del programa para la pre-
vencion de la ideacion suicida es proporcionar pautas y procedi-
mientos especificos para identificar, abordar y mitigar el riesgo de
suicidio entre los individuos, especialmente en entornos especifi-
cos como lugares de trabajo o instituciones.

Este protocolo busca garantizar la seguridad y el bienestar de las
personas en riesgo. A continuacion, se enlistan algunos de los pro-
positos del protocolo:

Identificacion temprana:

Detectar de manera temprana posibles signos de ideacién suicida
entre los individuos. Esto implica capacitar a los profesionales para
reconocer sefnales de angustia emocional y comportamientos de
riesgo.
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Evaluacion de riesgo:

Realizar una evaluacion integral del riesgo suicida. Esto implica de-
terminar la gravedad de |a ideacion suicida, la presencia de facto-
res de riesgo y la disponibilidad de recursos protectores.

Intervencién inmediata:

Establecer procedimientos claros y efectivos para intervenir de
manera inmediata cuando se identifica a alguien en riesgo. Esto
puede incluir la movilizacidon de recursos de apoyo, tales como: ser-
vicios de salud mental o lineas de apoyo para momentos crisis.

Soporte inmediato:

Proporcionar apoyo inmediato y compasivo a la persona en riesgo.
Esto puede incluir facilitar la comunicacion abierta, la remision a
profesionales de salud mental y la implementacion de medidas de
seguridad inmediatas.

Colaboracion con profesionales de salud mental:

Coordinar y colaborar estrechamente con profesionales de salud
mental y otros proveedores de atencion meédica para garantizar
una respuesta integral y especializada.

Prevencion de acceso a métodos letales:

Identificar y reducir el acceso a métodos letales, como restringir
el acceso a medios o sustancias peligrosas que puedan utilizarse
para el suicidio.

Coordinacion con recursos externos:

Establecer mecanismos para coordinar con recursos externos, ta-
les como: servicios de emergencia, hospitales y profesionales de
salud mental externo a la organizacion.
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Seguimiento Continuo:

Implementar un seguimiento continuo para garantizar la segu-
ridad a largo plazo de la persona en riesgo. Esto puede incluir la
participacion en programas de apoyo Yy la revision regular de su
situacion.

Apoyo a companeros y familiares:

Brindar apoyo a companeros de trabajo, amigos y familiares afec-
tados por la ideacion suicida de alguien, promoviendo un enfoque
integral del cuidado.

Promocion de la conciencia y desestigmatizacion:

Fomentar la conciencia sobre la salud mental y desestigmatizar la
busqueda de ayuda. Esto puede contribuir a construir un entorno
seguro para buscar apoyo y expresar nhecesidades emocionales.

Documentacion y Registro:

Mantener registros detallados de las intervenciones, evaluaciones
y seguimientos realizados. Esto es esencial tanto para la atencion
continua de la persona en riesgo, como para la mejora continua
del protocolo.

Formacion y Capacitacion Continuas:

Proporcionar formacion y capacitacion continua a los profesiona-
les involucrados en la implementacion del protocolo. Esto asegura
gue estén actualizados sobre las mejores practicas y los enfoques
mas efectivos.

Integracion con otros programas de salud mental:

Integrar el protocolo con otros programas de salud mental y bien-
estar en la organizacion para crear una estrategia integral de pre-
vencion.

23



54

Guia Facilitador

Coordinacién con recursos comunitarios:

Establecer relaciones y coordinar con recursos comunitarios para
fortalecer la red de apoyo, tales como: centros de crisis y servicios
de salud mental.

En suma, el propdsito del protocolo es crear un enfoque holistico
y colaborativo que aborde la ideacion suicida desde la identifica-
cion inicial hasta la atencidn continua y el apoyo a largo plazo. Este
protocolo de seguridad busca proteger la vida y el bienestar emo-
cional de las personas en riesgo, promoviendo un entorno seguro
y de apoyo. Para facilitar la implementacion de esta accion la ARL
Positiva Compania de Seguros diseno un modelo de protocolo.

Responsabilidades del facilitador:

Es labor del facilitador conocer el modelo dispuesto para el proto-
colo de seguridad y acompanar y asesora a la empresa en la com-
prension e implementacion de este. (Apéndice VIlII).

Conformacion de Comité de Bienestar y Salud Mental

La conformacion de un Comité de Bienestar y Salud Mental en una
empresa es fundamental para lograr un impacto positivo en la sa-
lud, el bienestar y el rendimiento general de los empleados. A con-
tinuacion, se exponen algunas de las razones para establecer un
comité dedicado a estos aspectos:

® Promover la salud emocional y el bienestar psicologico de los
empleados.

® Ayudar a preveniry abordar problemas de salud mental antes de
gue se conviertan en crisis, reduciendo la carga emocional y mejo-
rando la calidad de vida de los empleados.

® Contribuir a la creacion de una cultura organizacional que valore
y respalde activamente la salud mental, fomentando la apertura y
la aceptacion.
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® Aumentar la productividad y satisfaccion laboral a partir de me-
jorar el ambiente de trabajo y la moral general de los empleados.

® Reducir el ausentismo y la rotacion laboral propiciando que los
empleados se sienten mas respaldados y comprometidos.

® Atraer nuevos talentos y ayudar a retener a empleados valiosos al
generar programas de bienestar y salud mental.

® Abordar tanto, la salud mental como la salud fisica entre los em-
pleados, reconociendo la interconexion entre ambas.

® Fomenta practicas de autocuidado entre los empleados, ayudan-
doles a gestionar el estrés y el equilibrio saludable entre trabajo y
vida.

® Abordar la salud mental y contribuir a reducir el estigma asocia-
do con los problemas de salud mental.

® Facilitar la adaptacion a cambios, brindando apoyo y recursos
para gestionar nuevos desafios.

® Contribuir a la resiliencia organizacional, aportando estrategias
para que la empresa y sus empleados se recuperen y adapten efi-
cazmente a los desafios.

® Dar cumplimiento a las disposiciones legales, demostrando res-
ponsabilidad con la salud mental en el trabajo.

La inversion en el bienestar y la salud mental de los empleados
tiene beneficios individuales, pero, sobre todo, contribuye al éxito
sostenible de la empresa al crear un entorno laboral saludable y
sostenible a largo plazo. Para esta accion la ARL Positiva de Segu-
ros ha elaborado un modelo para la creacion e implementacion de
un comité de bienestar y salud mental (Ver apéndice IX).
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Responsabilidades del facilitador:

Es labor del facilitador asesora la conformacion y la implementa-
cion del comité, garantizando que se ajuste a las dinamicas y rea-
lidad empresarial. Para ello, debe leer y conocer a cabalidad los as-
pectos expuestos en el apéndice respectivo.

Competencias Humanas

Proyecto Educativo Empresarial para la Prevencion de Ideacion
Suicida

Con el fin de fortalecer las competencias humanas el Programa
para la prevencion de la ideacion suicida a disehado un proyecto
educativo tanto para lideres, como para empleados de base, que
tiene como objetivo proporcionar herramientas y reflexiones en
torno a la salud mental en el ambito laboral. Para ello, se propone
la implementacion de tres microciclos de formacion y sensibiliza-
cion para la prevencion de la ideacion suicida.

Los microciclos son sesiones de dos horas disefiadas con acciones
de entrenamiento en competencias humanas con una metodolo-
gia que incluye juegos interactivos, tareas a desarrollar, ejercicios
participativos, jornadas de reflexion y conceptualizacion, dinami-
cas grupales, videos de reflexion, ejercicio para practicas saluda-
bles; entre otros. Las tematicas contempladas para este programa
son:
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Microciclo de Gestion |

Suicidio mitos y realidades

Psicoeducacion, actualidad del suicidio

Phillip 6x6 mito o verdad

Caracteristicas emocionales de la ideacion suicida
Practica deteccion temprana

Cierre en Plenaria

Microciclo de Gestion I

Inteligencia Emocional

Reconociendo emociones
Conceptualizacion inteligencia emocional
Practica regulacion emocional, el ecualizador
Solucion de problemas

Cierre en plenaria

Microciclo de Gestion Il

Necesidades Humanas

Piramide de prioridades
La piramide de Maslow
Circulo de confianza
Cierre en plenaria
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Responsabilidades del facilitador

Es responsabilidad del facilitador conocer a cabalidad la estrategia
metodoldgica de los microciclos. En el apéndice correspondien-
te se detallan los ejercicios para la intervencion. Es labor del facili-
tador implementar de manera efectiva, empatica y pertinente los
ejercicios planteados.

Fase 7

Evaluacion Final e Indicadores de Medida Para
Conocer su Impacto

Con el objetivo de medir y evaluar el impacto de las acciones de in-
tervencion de los programas implementados se aplicara una eva-
luacion final. Se sugiere que esta se realice seis meses después de
realizar la evaluacion previa. Se trata de una valoracion posterior
a la implementacion de las intervenciones o medidas disenadas
para 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
tenido un impacto positivo en el ambiente laboral y la salud mental
de los empleados, proporcionando informacion valiosa para reali-
zar ajustes y mejoras en las intervenciones futuras del programa
de riesgo psicosocial.

Asimismo, la evaluacion final permitira conocer el impacto de las
estrategias de intervencion. Para ello, se plantean a continuacion
algunas consideraciones importantes:
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Periodicidad de medicion: Establecer un cronograma para reco-
pilar estos datos y evaluar la evolucion a lo largo del tiempo, puede
ser 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 en la prevencion de la ideacion
suicida 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 el programa para la prevencion de la ideacion suicida los indi-
cadores de felicidad y bienestar son fundamentales para evaluar el
impacto en el ambiente laboral y en la capacidad de los emplea-
dos para identificar y acompanar situaciones de riesgo. Algunos
indicadores que podrian utilizarse se enlistan, a continuacion:
Encuestas de bienestar y clima laboral: Medicion del grado de sa-
tisfaccion y felicidad de los empleados en su lugar de trabajo.

Ambiente emocional: Evaluacién del clima emocional en la em-
presa, esto puede incluir la percepcion de apoyo y comprension
hacia la salud mental.

Reduccidén de sintomas y riesgos: Evaluacion de la disminucién
de factores de riesgo.

Sintomas de ansiedad y depresion: Seguimiento de la reduccién
de sintomas asociados con problemas de salud mental.
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Participacion y uso de recursos de apoyo: Medicién de la partici-
pacion de los empleados en programas de salud mental y recursos
de apoyo ofrecidos por la empresa.

Retroalimentacion sobre recursos: Retroalimentacién sobre la
efectividad percibida de los recursos proporcionados.

Comunicacion y apoyo interpersonal: Evaluacién de la disposi-
cion y comodidad de los empleados para hablar sobre salud men-
tal con colegas o superiores.

Apoyo de companeros: Evaluacion del nivel de apoyo percibido y
brindado entre los companeros de trabajo.

Productividad y satisfaccién laboral: Seguimiento de cambios en
la productividad relacionados con el bienestar emocional y la sa-
lud mental.

Satisfaccion con el trabajo: Evaluacidon de la satisfacciéon laboral y
la percepcion de realizacion en el trabajo.

Absentismo y rotacion de empleados: Seguimiento de la dismi-
nucion del ausentismo relacionado con problemas de salud men-
tal.

Retencion del talento: Reduccién en la rotacion de empleados
debido a problemas de salud mental.

Resiliencia y desarrollo personal: Evaluacién del desarrollo de ha-
bilidades de afrontamiento y resiliencia entre los empleados.

Bienestar personal: Medicién del equilibrio entre la vida laboral y

personal, indicando una mejora en el bienestar general.
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Responsabilidades del facilitador

Es labor del facilitador en esta fase tener en cuenta la realidad organiza-
cional para orientar a la empresa a disehar los indicadores para medir el
impacto de las acciones con la implementacion del programa. Ademas,
asesorar a la empresa en la aplicacion de las Evaluaciones previas y fina-
les, que preferiblemente se deben realizar con seis meses de diferencia.

Fase 8

Entrega de Resultados Y Retroalimentacion
Corporativa

La entrega de resultados tras la implementacion del programa o los pro-
gramas a implementar es crucial para evaluar la efectividad de este para
tomar medidas correctivas o continuar con estrategias exitosas. Estos
resultados se entregan con el objetivo de:

Evaluar el impacto del programa: Evaluar la percepcién de los emplea-
dos sobre el ambiente laboral, estrés, satisfaccion, equilibrio trabajo-vida
personal, entre otros aspectos.

Identificar mejoras: Detectar dreas donde el programa ha tenido éxitoy
areas que aun necesitan atencion o mejora.

Demostrar el Retorno de la Inversion (ROI): Evidenciar la efectividad

del gasto verificando si la inversion en el programa se traduce en mejo-
ras medibles en el bienestar y la productividad de los empleados.
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Reduccion de Costos: Identificar si el programa ha contribuido a
reducir costos relacionados con ausentismo, rotacion de personal
o0 atencion médica.

Facilitar la toma de decisiones: Los resultados pueden ofrecer
orientacion para ajustar el programa actual o desarrollar nuevas
estrategias para abordar areas especificas de preocupacion.

Apoyo para politicas empresariales: Proporcionar datos para res-
paldar cambios en politicas internas relacionadas con el bienestar
y la prevencion de riesgos psicosociales.

Cumplimiento Legal y Normativo: Dar cumplimiento a las nor-
mativas y regulaciones relacionadas con la salud mental y el bien-
estar de los empleados.

Fomentar la Participaciéon y la Comunicacién: Exponer los re-
sultados puede aumentar la participacion y el compromiso de los
empleados con futuras iniciativas.

Comunicar los Exitos: Celebrar los logros y mejoras obtenidas gra-
cias al programa permite fortalecer la cultura empresarial y moti-
var a los equipos.

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
avanzar hacia un entorno laboral mas saludable y productivo.
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Responsabilidades del facilitador:

Es labor del facilitador realizar |la elaboracion y entrega de resultados en
un informe detallado teniendo en cuenta la recopilacion de las fuentes
de informacion y el reporte de las actividades de intervencion realizadas
en cada una de las fases. Estos resultados ayudaran a la empresa a se-
guir avanzando hacia un entorno laboral mas saludable y productivo.

Fase 9
Inicio de Nuevo Ciclo con Nuevos Trabajadores

Teniendo en cuenta que el interés de los programas de intervencion “PO-
SITIVAMENTE MAS", tienen varios objetivos centrales orientados a preve-
nir, identificar y abordar factores que puedan afectar la salud mental y
el bienestar psicosocial de las personas en entornos laborales; uno de los
objetivos que se busca es poder dar cobertura para que un importante
porcentaje de trabajadores participen en los programas seleccionados
en las empresas. Lo anterior teniendo en cuenta que los riesgos psicoso-
ciales 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 ries-
go psicosocial permite una prevencion mas efectiva. Al tener una vision
completa de la empresa y de todos sus empleados, es mas probable de-
tectar y abordar tempranamente posibles problemas de salud mental.

De igual forma el fomento de una cultura de apoyo, al involucrar por
grupos la participacion en estos programas de intervencion, se promue-
ve una cultura en la que el bienestar mental es valorado y apoyado por
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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 traba-
joy la empresa. Ademas, puede contribuir a una mayor retencion
de talentos, ya que se sienten valorados y respaldados.

Responsabilidad del facilitador

Es labor del facilitador explicar a la empresa la pertinencia y for-
ma para iniciar un nuevo ciclo con nuevos trabajadores y posterior-
mente, realizar el proceso de acuerdo a las fases mencionadas en
el desarrollo de esta guia.

Apendices

Apéndice I. Ficha Técnica-Nivel Del Desempeho Psicosocial y
Programa Prevencion Ideacion Suicida
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Nombre del Instrumento:

Nivel de desempeno Psicosocial

Participantes

Empleador: cuya aplicacion se realizara
con los lideres de SST, gerente y /o repre-
sentante de talento humano identifican-
do las variables sensibles que permitiran
orientar no solo el aporte al tema de pre-
vencion y promocion de la salud psico-
social, sino a toda la gestion psicosocial
gue desee implementar la empresa.

» Trabajadores: Cuya aplicacion corres-
ponde a un grupo de entre 10 a 15 tra-
bajadores seleccionados aleatoriamente
en los diferentes niveles de la organiza-
cion. Incluye personal administrativo y
operativo.

Tiempo Requerido

De1a 2 horas maximo

Enlace Plataforma
Psicobox

psicoboxpositiva.com

Instrumento: Evaluacion de ideacion
suicida.

Nombre del Instrumento:

Participantes

100% de la poblacion

Tiempo Requerido

Empresa: : 2 HORAS (Fase contextua-
lizacion y diagnostico organizacional y
Fase retroalimentacion y resultados)

Trabajadores: 3 jornadas de dos horas
de 25 a 50 trabajadores
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Apeéendice Il. Matriz Participantes Evaluacion
de Madurez Gestion Psicosocial

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

Nombre Empresa:
Nit:

Por favor relacione los datos de la persona responsable de seguridad y salud en el trabajo y-o
gerente / representante legal

ID Nombre Apellidos Tipo de NGmero Correo
documento electrénico
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Apeéndice lll. Matriz Participantes Programas
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 Ndmero Correo
documento electrénico
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Apeéndice IV. Politica de rotacion de tareas

La politica de rotacion de tareas tiene como objetivo principal fo-
mentar el desarrollo profesional, la adquisicion de habilidades mul-
tiples y el fortalecimiento del conocimiento interno de la organiza-
cion entre los empleados.

Principios:

Equidad y Transparencia: La rotacion de tareas se llevard a cabo
de manera equitativa y transparente. De acuerdo con |los intereses
profesionales y las habilidades de los empleados.

Desarrollo Profesional: La rotacidn de tareas es una herramienta
para el crecimiento y desarrollo de los empleados que permite ad-
quirir experiencia en diferentes areas funcionales de la empresa.
Beneficio Mutuo: La rotacion de tareas beneficiara tanto a los em-
pleados, como a la empresa al promover la versatilidad, el compro-
miso y la colaboraciéon interdepartamental.

Procedimiento:

Identificacion de Oportunidades: El departamento de Recursos
Humanos y los gerentes de cada unidad identificaran oportunida-
des de rotacion de tareas considerando las necesidades del nego-
cioy las preferencias profesionales de los empleados.

Planificacion Individual: Se elaborarad un plan de rotacién de ta-
reas individualizado para cada empleado seleccionado para la ro-
tacion. Este plan incluird la duracion estimada de la rotacion, las
funciones especificas a desempenary los objetivos de aprendizaje.
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Capacitacion y Apoyo: Antes de la rotacion, se proporcionara ca-
pacitacion y orientacion adecuada al empleado para asegurar una
transicion tranquila y un desempeno efectivo en el nuevo rol.

Evaluacion y Retroalimentacion: Se llevaran a cabo evaluaciones
periddicas durante y al final de la rotacién, con el fin de: i) evaluar el
desempeno del empleado, ii) identificar areas de mejora y iii) reco-
pilar retroalimentacion para futuras rotaciones.

Responsabilidades:

El departamento de Recursos Humanos supervisara y coordinara
el proceso de rotacion de tareas.

Los gerentesy supervisores seran responsables de identificar opor-
tunidades de rotacion y proporcionar apoyo a los empleados du-
rante el proceso.

Los empleados seleccionados para la rotacidon deberan compro-
meterse activamente en aprender y desempenar eficazmente las
tareas asignadas.

Si bien, esta politica proporciona un marco general para imple-
mentar la rotacion de tareas de manera organizada y beneficiosa
tanto para los empleados, como para la empresa, puede ser adap-
tada segun las necesidades y la estructura de cada empresa.
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Apendice V. Modelo politica de vida saludable

En [Nombre de la Empresa], creemos que el bienestar de nuestros
empleados es fundamental. Nuestra politica de vida saludable tie-
ne como objetivo promover un entorno de trabajo que fomente la
salud fisica, mental y emocional de todos nuestros colaboradores.
Principios:

® Fomento la actividad fisica proporcionando incentivos para la
participacion en clases de ejercicio, actividades deportivas o acce-
SO a instalaciones deportivas cercanas.

® Apoyo la nutricion equilibrada ofreciendo opciones saludables
en los comedores y promoviendo la educacion nutricional a través
de charlas, talleres o recursos informativos.

® Acceso a recursos y programas de apoyo emocional, como ase-
soramiento, sesiones de mindfulness o actividades de reduccidon
de estrés que promueva la salud mental.

® Fomento a la flexibilidad laboral para equilibrar las responsabili-
dades laborales con la vida personales y familiar.

® Desarrollo de campanas de concientizacion sobre la importancia
de habitos saludables como dejar de fumar, reducir el consumo de
alcohol y mantener un peso saludable.

® Supervision e implementacion de politicas a partir de la consoli-
dacion del comité de bienestar.

® Fomento a recursos para actividades fisicas y acceso a expertos
en salud.
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® Evaluacion regular del impacto de las politicas y modificacion de
estas, segun las necesidades y comentarios de los empleados.

® Todos los niveles de la empresa son responsables de promover y
apoyar la politica de vida saludable. Los lideres seran ejemplo para
integrar habitos saludablesy a apoyar a sus equipos en la adopcion
de un estilo de vida saludable.

En [Nombre de la Empresa], nos comprometemos a cultivar un
entorno que fomente la salud y el bienestar de todos nuestros em-
pleados.

Firma: Representante Legal

Apeéndice VL. Politica de desconexion laboral

En coherencia con el compromiso empresarial con la salud men-
tal y dando cumplimiento a lo dispuesto por la Ley 2191 de 2022, la
empresa xxxx, ha definido la Politica de Desconexion Laboral que
busca propiciar un equilibrio entre los escenarios laborales y la vida
familiar de todos los trabajadores.

Objetivo:

Esta politica tiene como objetivo garantizar el bienestar de los em-
pleados promoviendo el equilibrio saludable entre el trabajo vy la
vida personal y familiar, reduciendo el estrés relacionado con el
trabajo fuera del horario laboral.

Principios:

Derecho a la desconexion: Todos los empleados tienen derecho a
desconectarse del trabajo fuera de su horario laboral, sin presio-
nes ni expectativas de responder correos electronicos, llamadas o
mensajes relacionados con el trabajo.
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Promocion de la cultura de respeto al tiempo personal: Se fo-
mentara una cultura que valore el tiempo personal de los emplea-
dos, reconociendo que el descanso y la desconexion son funda-
mentales para el rendimiento laboral.

Comunicacion clara: Se establecerdn canales de comunicacion
claros para que los empleados entiendan como gestionar las si-
tuaciones urgentes fuera del horario laboral y a quién contactar en
caso de emergencia.

Procedimiento:

Horario de trabajo definido: Se establecerdn claramente los hora-
rios laborales y se definiran limites claros entre el tiempo laboral y
el tiempo personal.

Formacion y sensibilizacion: Se proporcionard formacién a los
empleadosy a los gerentes sobre la importancia de la desconexion
laboral y las formas para respetar los tiempos personales de cada
individuo.

Normas de comunicacion: Se estableceran normas sobre el uso
de correos electronicos, mensajes o llamadas fuera del horario la-
boral. Se animara a los empleados a no enviar ni responder a co-
municaciones laborales fuera del horario establecido, a menos que
sea estrictamente necesario.

Procedimientos en caso de emergencia: Se definirdn los proce-
dimientos claros y las personas de contacto en caso de situaciones
urgentes que requieran atencion por parte del personal fuera del
horario laboral.
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Responsabilidades:

El departamento de Recursos Humanos sera responsable de im-
plementar y comunicar esta politica a todos los empleados.

Los gerentes y supervisores seran responsables de fomentar y ha-
cer cumplir esta politica en sus equipos.

Los empleados tienen la responsabilidad de respetar los limites de
desconexion y comunicar cualquier situacion que requiera aten-
cion fuera del horario laboral segun los procedimientos estableci-
dos.

Esta politica busca establecer pautas claras para fomentar una cul-
tura de respeto al tiempo personal de los empleados, reduciendo
la presion y el estrés relacionados con el trabajo fuera de las horas
laborales y promoviendo un equilibrio saludable entre la vida labo-
ral y personal.

Apeéndice VII. Boletin Prevencion del Suicidio

Este boletin busca ofrecer informacion y recursos para la preven-
cion de la ideacion suicida y el fomento del cuidado de la salud
mentar entre los empleados. Con la intension de posicionar la sa-
lud mental como un tema relevante en el ambito laboral que re-
quiere atencion de todos los colaboradores de la empresa. A conti-
nuacion, se presenta un modelo para la creacion del boletin.
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Boletin de Prevencion del Suicidio
iBienvenidos al Boletin de Prevencion del Suicidio!

En [Nombre de la Empresa], estamos comprometidos con el bien-
estar integral de nuestros empleados. En esta edicidon, queremos
abordar un tema crucial: la importancia de la prevencion del suici-
dioy el apoyo a la salud mental.

Mensaje del Equipo de Recursos Humanos:

La salud mental es una prioridad para nosotros. Reconocemos que
la vida laboral puede traer desafios y queremos asegurarnos de
gue todos tengan acceso a recursos y apoyo cuando lo necesiten.
Nuestro compromiso es crear un entorno que fomente el bienes-
tar emocional y ofrezca un espacio seguro para hablar sobre pro-
blemas de salud mental, incluida la prevencion del suicidio.

Datos Importantes:

El suicidio es una de las principales causas de muerte a nivel mun-
dial, pero la prevencion es posible. El 90% de las personas que
mueren por suicidio tenian un trastorno mental diagnosticado o
no diagnosticado. La conversacion y el apoyo pueden marcar la
diferencia. El 80-90% de las personas que reciben tratamiento ade-
cuado para problemas de salud mental experimentan una mejora
significativa.

Ten en Cuenta Signos de Alarma

Si sientes ganas de llorar frecuentemente, desesperanza, estado
de animo variable, negativismo, deseo de morir, perdida del inte-
rés en las cosas que siempre disfrutaste, alteraciones en el sueno o
del apetito, es necesario que consultes con un profesional de cen-
tro de salud que habitualmente frecuentas.
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Signos de alarma de conducta suicida:

® Presencia de pensamientos o planes de autolesion en el ultimo
mes o acto de autolesion en el Ultimo ano.

® Alteraciones emocionales graves

® Desesperanza

® Agitacion o extrema violencia

® Conducta poco comunicativa

® Aislamiento social

® Prevencion de la conducta suicida

La Organizaciéon Mundial de la Salud realiza las siguientes reco-
mendaciones:

® Restriccion del acceso a los medios mas frecuentemente utili-
zados para el suicidio (por ejemplo, plaguicidas, armas de fuego y
ciertos medicamentos).

® |Informacion responsable por parte de los medios de comunica-
cion.

® |dentificacion temprana, tratamiento y atencion de personas con
problemas de salud mental y abuso de sustancias, dolores croni-
cos y trastorno emocional agudo

® Capacitacion de personal de salud no especializado, en |la evalua-
cion y gestion de conductas suicidas.

® Seguimiento de la atencién prestada a personas que intentaron
suicidarse y prestacion de apoyo comunitario

® Apoyar a quienes han perdido a seres queridos que se han suici-
dado

® Introduccidn de politicas orientadas a reducir el consumo nocivo
de alcohol.
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® Puntos de contacto para la gestion de acceso a servicios de salud
ante los cuales puede acudir cualquier ciudadano, organizacion o
institucion para solicitar la intervencion de las secretarias de salud
y de la Superintendencia Nacional de Salud cuando se presenten
barreras en la atencidon como citas, entrega oportuna y comple-
ta de medicamentos, examenes de laboratorio, procedimientos
y atencién por urgencias u hospitalizacion. Aplica para cualquier
servicio de salud, incluyendo los de salud mental.

Recursos Disponibles:
Linea de ayuda de emergencia: [NUmero de Teléfono]

Recursos internos de apoyo: [Especificar recursos internos como
asesoramiento, programas de bienestar, etc.]

Capacitaciones sobre salud mental y prevenciéon del suicidio:
[Fechas y detalles de proximas sesiones de capacitacion]

Consejos Practicos:

Habla: No tengas miedo de hablar sobre tus sentimientos. El com-
partir lo que sientes es el primer paso hacia la recuperacion.

Escucha: Ofrece tu apoyo a tus colegas. A veces, solo necesitan sa-
ber que alguien esta ahi para ellos.

Conoce los recursos: Estar informado sobre los recursos disponi-
bles puede marcar la diferencia.

Pensamiento de Reflexion: “La prevenciéon del suicidio comienza
Con una conversacion. Ser un apoyo para alguien puede cambiar
vidas". Recuerda, tu bienestar es importante para nosotros. Si ne-
cesitas apoyo o conoces a alguien que lo necesite, no dudes en
comunicarte con los recursos disponibles.
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iGracias por ser parte de nuestra comunidad y comprometerte
con el cuidado y el apoyo mutuo!

Recuerda: “Tu vida es valiosa y merece ser vivida. Hay ayuda dispo-
nible, no estas solo.”

Equipo de Recursos Humanos, [Nombre de la Empresa]

Apeéndice Viil. Protocolo de seguridad.
Programa prevencion ideacion suicida

“Hablar sobre problemas de salud mental no es una debilidad, es
un paso valiente hacia el cuidado personal”

A continuacion, se expone el procedimiento para la intervencion
en casos de emergencia vinculados con la ideacion suicida en el
ambito laboral. Este protocolo debe ser adaptado a las politicas
especificas de la empresa. Ademas, es fundamental contar con el
respaldo de profesionales de la salud mental y recursos especia-
lizados para implementar y mantener este protocolo de manera
efectiva, centrado en la gestion inmediata de situaciones de crisis.

Paso 1. Identificacion de la Situacion
Responsables: Gestion humana, seguridad y salud en el trabajo,
profesionales de la salud, ARL; entre otros.

Observacion y reconocimiento:

Capacitar a los empleados y supervisores para reconocer signos de
emergencia, como expresiones verbales o comportamientos pre-
ocupantes.
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® |dentificar y tratar a trabajadores con riesgo de suicidio

Dentro de la prevencion del suicidio es importante para los tra-
bajadores, gerentes de recursos humanos y profesionales de la
salud laboral tener conocimiento tanto de las directrices para
la deteccion de los empleados en situacion de riesgo, como de
las estrategias para intervenir con en situaciones de crisis. Dado
qgue, mediante la deteccion precoz y la derivacion temprana, los
problemas de salud mental y la conducta suicida se puede tratar
a tiempo. A continuacion, se enumeran las sefales de alarma de
la conducta suicida. A demas, se mencionan las principales con-
sideraciones para la intervencion.

® Senales de alarma
Los signos mas evidentes de alarma de suicidio son aquellos
comportamientos que indican que la persona esta pensando en
suicidarse o planeando un suicidio o esta preocupado u obsesio-
nado con la muerte. Senales de advertencia de suicidio pueden
ser verbalizadas, aparecer en comunicaciones escritas, redes so-
ciales o ser informadas por otro empleado.

® Senales directas de alarma
Hablar o escribir sobre el deseo de morir, de herirse, matarse a
uno Mismo o la amenaza de dano o matarse a uno mismo.
Hablar o escribir sobre sentimientos de desesperanza o no tener
ninguna razon para Vivir.
Hablar o escribir sobre sentirse atrapado o con un dolor insopor-
table.
Hablar o escribir acerca de ser una carga para otros.
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Busqueda de maneras de matarse a uno mismo como, por ejem-
plo: la consulta de métodos de suicidio, la solicitud de acceso a
armas de fuego, pastillas u otros medios posibles de suicidio.
Senales de alerta son los cambios indirectos en el comportamien-
to que pueden indicar que se esta experimentando un problema
de salud mental; esto puede incrementar el riesgo de pensamien-
tos o planes de suicidio. El riesgo es mayor si el comportamiento
es nuevo o0 ha aumentado recientemente en frecuencia o inten-
sidad y si aparece relacionado con un evento doloroso, pérdida o
cambio vital. Hay que tener en cuenta que es mejor responder
en exceso, que no llegar a responder adecuadamente. Cuando se
piensa que un empleado puede estar en riesgo; es mejor que so-
bren acciones a que falten, en estos casos, toda ayuda es poca.

Senales indirectas

Cambios en la productividad

Deteriorio en el trabajo

Ausencias al trabajo o impuntualidad constante, sin justificacion.

Incapacidad para concentrarse en el trabajo

Incapacidad de para finalizar las tareas

Cambios en el funcionamiento social

Deterioro en el funcionamiento social

Alejamiento de sus companeros, aislamiento voluntario

Cambios de la personalidad, estado de animo o comportamiento
Cambios extremos de humor. Comportamientos asociados a la ra-
bia, la ansiedad, la agitacion o la ira incontrolada. Imprudencia en
el actuar.

Aumento en el consumo de alcohol o otras drogas

Cambio en el consumo de sustancias. Aumentar el consumo de
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alcohol o drogas puede indicar un intento de mitigar el dolor
emocional.

Cambios en el apetitio y el patron de sueno-vigilia

Deterioro del sano descanso y de los habitos alimenticios.

Paso 2. Evaluacion de la Gravedad

Responsables: Profesionales de |la salud entrenados

Obtener informacién de primera mano. Si es posible, hablar direc-
tamente con la persona afectada para obtener informacioén sobre
sSus pensamientos y sentimientos.

Considerar informes de colegas, supervisores o cualquier otra per-
sona que haya observado signos de ideacion suicida.

Evaluar factores de riesgo individuales, identificando factores de
riesgo personales, como historial de intentos de suicidio, proble-
mas de salud mental, eventos traumaticos recientes, etc.

Considerar situaciones laborales estresantes, conflictos en el traba-
Jjo, cambios en la posicidon o responsabilidades, entre otros.

Analizar las sefnales verbales y no verbales: Prestar atencion a las
expresiones verbales que denoten desesperanza, asi como cam-
bios notables en el comportamiento, la apariencia y la interaccion
social.

Determinar si la persona presenta signos de urgencia inmediata,
como un plan concreto o la posesion de medios letales.

Utilizar escalas estandarizadas de evaluacion de riesgo suicida,
como la Escala de Ideacion Suicida de Beck (SSI) o el Columbia-Sui-
cide Severity Rating Scale (C-SSRS).
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Evaluar las puntuaciones obtenidas en las escalas para clasificar el
nivel de riesgo: bajo, moderado, alto.

Un profesional de salud mental debe llevar a cabo una entrevista
detallada para explorar a fondo los pensamientos suicidas, la histo-
ria clinica, los factores de estrés y el contexto laboral.

Preguntar sobre la existencia de un plan especifico para llevar a
cabo el suicidio y la disponibilidad de medios.

Paso 3. Comunicacion Inmediata

Notificar a quien corresponda dentro de |la empresa sobre la iden-
tificacion de un caso de ideacion suicida para activar inmediata-
mente las rutas de apoyo.

Responsables: Quien identifique la ideacion suicida, supervisores
designados, profesionales de salud mental y otros responsables
segun la estructura organizativa.

Quién notifica: La persona gque identifica la ideacidn suicida, ya
sea un companero de trabajo, un supervisor, o un profesional de
salud mental.

Recoleccion de Informacion Basica: Recolectar informacién
esencial, como nombre de la persona afectada, ubicacion actual y
cualquier informacion adicional relevante sobre la situacion.

Comunicaciéon Inmediata con Supervisores: Comunicar de in-
mediato al supervisor directo de la persona afectada sobre la si-
tuacion.
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Proporcionar detalles: Transmitir informacion clave sobre los sig-
nos de ideacion suicida observados y cualquier medida tomada
hasta el momento.

Activacion del equipo de respuesta: Notificar al departamento
de Recursos Humanos para coordinar la intervencion y el apoyo a
la persona afectada.

Involucrar a profesionales de salud mental: Contactar a los pro-
fesionales de salud mental designados en el protocolo para su par-
ticipacion inmediata.

Confidencialidad y Respeto: Mantener la confidencialidad de la
situacion y compartir informacion solo con las personas necesarias
para la intervencion.

Respetar la privacidad del empleado: Asegurarse de abordar la
situacion con sensibilidad y respeto hacia la privacidad de la per-
sona afectada.

Notificacion a Recursos Humanos: Informar a Recursos Huma-
Nos sobre la situacion, proporcionando detalles relevantes y solici-
tando asistencia para implementar licencias o ajustes laborales si
es necesario.

Coordinacion con profesionales de salud mental: Informar a los
profesionales de salud mental designados en el protocolo para que
se involucren en la evaluacion y el apoyo a la persona afectada.

Coordinar evaluaciones inmediatas: Facilitar la evaluacién rapida
de |la persona afectada por parte de profesionales de salud mental.

Guia Facilitador

Notificacion a otros departamentos relevantes: Dependiendo
de la estructura organizativa, informar a otros departamentos re-
levantes, como el departamento legal, seguridad en el trabajo, o
servicios médicos, segun sea necesario.

Apoyo a los companeros de trabajo: En la medida en que sea
apropiado y segun la politica de la empresa notificar a los com-
paheros de trabajo sobre la situacion y proporcionar orientacion
sobre como ofrecer apoyo.

Documentar la notificacion: Registrar detalladamente la notifica-
cion, incluyendo la fecha, los participantes involucrados y las accio-
nes tomadas hasta el momento.

Paso 4. Intervenciéon Inmediata

Proporcionar apoyo inmediato y desarrollar medidas de interven-
cion para garantizar la seguridad y el bienestar de la persona que
presenta ideacion suicida.

Responsable: Profesionales de salud mental designados, supervi-
sores capacitados y cualquier persona identificada en el protocolo
como responsable de la intervencion inicial.

Contacto Inmediato

La persona identificada en el protocolo como responsable de la in-
tervencion inicial o el profesional de salud mental debe establecer
contacto inmediato con la persona afectada.

Empatia y Calma
Abordar la situacion con empatia, calma y compasion. Evitar jui-
Cios y expresar preocupacion genuina.

Reaccionar ante las seinales de alarma
Cuando se identifica alguna sefal de alarmay existe confianza para
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entablar una conversacion con el trabajador sobre ello, se deben

considerar tres elementos centrales para el didlogo: . _ B
En caso de emprender un didlogo con una persona en situacion

de riesgo se recomienda tener presente las siguientes considera-
ciones:

® Mostrar interés y apoyo.

Se debe hablar con el trabajador de una manera privada y con-
fidencial. Exprese que usted esta preocupado y especifique los
motivos de ello, mencionando de lo que se ha dado cuenta, por
ejemplo: senales de advertencia especificas o cambios en el com-

2. Encontrar portamiento o la productividad.
las palabras
1. Mostrar adecuadas y 3. Apoyar y
R eras preguntar acerca cc.mtac.tar/ ® Encontrar las palabras adecuadas y acerca de la ideacién sui-
y apoyo. de si piensa en derivar tiende
Demostrar que el suicidio. Hacer una mano cida
le importas. las preguntas de Hacer las preguntas de valoraciéon. Es un mito que preguntar sobre

valoracion. el suicidio “pone” la idea de suicidarse en la cabeza de la gente.

Por ello, las preguntas deben orientarse hacia aquello que esta en

la mente del empleado o hacia sus sentimientos. Si el trabajador

Hablar de un tema tan sensible como la ideacion suicida puede ser
reconoce que lucha contra un problema de salud mental, se re-

dificil y estresante. Es posible que la persona que esta ayudando al .
comienda hacer preguntas por etapas, paso a paso, comenzando

trabajador en riesgo también requiera apoyo psicosocial. Dado que 3 )
con preguntas generales, para pasar después a preguntas especi-

Nno todos los gerentes, empresarios o jefes de recursos humanos . e .
N ‘ . ficas, que toquen de manera explicita el suicidio.
cuentan con habilidades, competencias o la confianza para gene-

rar conversaciones en situaciones de crisis con sus empleados, se
recomienda en estos casos remitir de inmediato al trabajador con Preguntas generales: Aquellas que indagan sobre aspectos ge-
un profesional de la salud mental. nerales del estado mental, esperanza, futuro, sentido de la vida. A

continuacion, algunos ejemplos:
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®;Qué tal le va?

®;Como te encuentras en este momento?

®;Como ves el futuro? ;Qué planes tienes para el futuro?
®:; Piensas que la vida es demasiado complicada para ti?
®;Piensas que la vida no merece la pena?

®; Esperas que esto vaya a mejor?

Preguntas Especificas: Indagan sobre pensamientos o planes de
suicidio. A continuacion, algunos ejemplos:

®:Alguna vez has pensado en la muerte, en querer acabar con tu
vida?

®;Has pensado hacerte dano o suicidarte?

®;Has pensado en acabar con tu vida ahora? ¢ Has considerado el
suicidio?

®;Qué pensamientos has tenido? ;Qué pensamientos te vienen a
la cabeza?

®;Desde cuando tienes esos pensamientos? ¢has pensado mu-
cho en ello las ultimas semanas? ;Con qué frecuencia tienes estos
pensamientos a lo largo del dia?

®;Qué te hace pensar en el suicidio?

:Tienes un plan especifico en mente? ;cual es tu plan? ;qué méto-
do habias pensado utilizar? ; Has hecho preparativos?

®;Habias tenido antes estos pensamientos o sentimientos? ;qué
los habia provocado? ¢Has intentado alguna vez acabar con tu
vida?

Guia Facilitador

- Apoyar y Contactar/derivar. Tender una mano.

Esimportante tomarse en serio toda amenaza de suicidio. Se debe
mantener la calma, escuchar de forma activa (sin juzgar), expresar
preocupacion y ofrecer ayuda. No se debe defender el “valor de la
vida" o provocar un sentimiento de culpa.

Es conveniente poner de manifiesto la posibilidad y disponibilidad
de ayuda profesional (derivar a los distintos recursos) y ofrecérsela.
Lo mas conveniente es contactar y derivar a un médico o profesio-
nal de la salud mental (dependiendo de la organizacion de la red
de salud) aunque también se pueden ofrecer simultaneamente o
como alternativa cuando rechace los anteriores, un teléfono de las
lineas de ayuda (teléfono de |la esperanza), o paginas web.

Es importante asegurarse de que la persona se mantiene protegi-
da y sin riesgo hasta que se consiga la ayuda. También es impor-
tante conocer a quién se puede llamar por ser de la confianza del
trabajador. Si la situacion es muy critica, se debera solicitar ayuda
inmediata (llamando a la linea de emergencias).

No es conviene prometer que la conversacion es confidencial.
Cuando una persona tiene un alto riesgo se tiene que conseguir
ayuda inmediatamente. Si es una crisis aguda, debe ser tratada
como una urgencia y llamar a los servicios de emergencia, a una
linea de ayuda para la prevencion de suicidio, a personas de con-
flanza de esa persona o a un médico de Atencion Primaria o pro-
fesional de salud mental, o incluso llevar a la persona al Servicio de
Urgencias del hospital mas cercano directamente.
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Ubicacién Segura
Determinar si la persona se encuentra en un entorno seguro o Si
hay riesgos inmediatos.

Remover Riesgos
Si es posible y seguro, remover o reducir cualquier medio que pue-
da utilizarse para hacer dano.

Escucha Activa
Permitir que la persona exprese sus pensamientos y sentimientos.
Escuchar activamente sin interrumpir.

Evitar la Negacion
Evitar negar o minimizar los sentimientos de la persona. Validar
SUsS emociones y mostrar comprension.

Preguntas de Evaluacion

Realizar preguntas abiertas para evaluar la gravedad de la ideacion
suicida. Preguntar sobre la presencia de un plan, la disponibilidad
de mediosy la intencion.

Sopesar el riesgo
Determinar el nivel de riesgo inmediato y si la necesidad de inter-
vencion urgente.

Colaboracion con profesionales de salud mental

Si no se ha hecho anteriormente, contactar a los profesionales de
salud mental designados en el protocolo para obtener asesoria y
apoyo.

Coordinar evaluacion
Coordinar la evaluacion inmediata de |la persona afectada por par-
te de profesionales de salud mental.

Guia Facilitador

Apoyo emocional y psicolégico
Brindar apoyo emocional y psicologico, recordandole a la persona
afectada que no esta sola y que hay ayuda disponible.

Fomentar la comunicacién
Fomentar la comunicacion abierta y expresion de emociones, ofre-
ciendo recursos como lineas de ayuda y servicios de emergencia.

Comunicacién con familiares o personas de apoyo

Con el consentimiento de la persona afectada y si es apropiado,
comunicarse con familiares o personas de apoyo designadas para
informar sobre la situacion y coordinar el apoyo.

Coordinacion con servicios de emergencia
Si la evaluacion indica un riesgo inmediato, coordinar con servicios
de emergencia para una intervencion rapida y segura.

Proporcionar informacion relevante
Proporcionar informacion relevante a los servicios de emergencia
para facilitar una respuesta adecuada.

Documentacion de la intervencion

Registrar detalladamente la intervencion, incluyendo la fecha, las
acciones tomadas, las conversaciones mantenidas y cualquier me-
dida de seguridad implementada.

Establecer un plan de seguridad a corto plazo

En colaboracion con profesionales de salud mental, desarrollar un
plan de seguridad a corto plazo para garantizar la seguridad inme-
diata de la persona afectada.
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Coordinar con supervisores y recursos humanos

Comunicar el plan de seguridad a corto plazo a supervisores y re-
Cursos humanos para implementar ajustes laborales si es necesa-
rio.

Acompafiamiento continuo

Garantizar que la persona afectada no esté sola, coordinando el
acompanamiento continuo de amigos, familiares o profesionales
de salud mental.

Seguimiento constante

Establecer un plan de seguimiento constante para evaluar la evo-
lucion de la situacion y ajustar la intervencion segun sea necesario.
Este procedimiento detallado para la intervencion inmediata tiene
como objetivo abordar la ideacion suicida de manera eficaz y efec-
tiva, garantizando la seguridad y el bienestar de |la persona afec-
tada. Es esencial que las personas responsables de la intervencion
estén capacitadas y que la comunicacion se realice con sensibili-
dad y respeto. Ademas, se debe seguir los procedimientos de con-
fidencialidad en todo momento.

Paso 5. Coordinaciéon con Profesionales Externos

Establecer una conexion efectiva y continua con profesionales de
salud mental externos para evaluar y tratar de manera especializa-
da a la persona que presenta ideacion suicida.

Responsable: Profesionales de salud mental designados en la em-
presa, coordinadores de salud ocupacional o cualquier persona
designada en el protocolo para manejar la coordinacion externa.

Guia Facilitador

Contacto con red de profesionales: Tener una red externa de pro-
fesionales de salud mental previamente identificada y disponible
para intervenir cuando sea necesario.

Verificacion de especializacion: Asegurar que los profesionales
externos tengan experiencia en el tratamiento de ideacidn suicida
y problemas de salud mental.

Notificacion inmediata: Tan pronto como se identifique la idea-
cion suicida, contactar de inmediato a los profesionales de salud
mental externos para informar sobre la situacion.

Proporcionar informacioén relevante: Compartir informacién per-
tinente sobre el estado actual de la persona afectada y cualquier
intervencion realizada hasta el momento.

Programacion de evaluaciones externas: Programar evaluacio-
nes con los profesionales de salud mental externos de manera ra-
pida y efectiva.

Asegurar la disponibilidad: Confirmar la disponibilidad de los pro-
fesionales externos y coordinar horarios convenientes.

Intercambio de informacién confidencial: Establecer protocolos
claros para garantizar la confidencialidad de |la informacion com-
partida con los profesionales externos.

Obtener consentimiento del empleado: Obtener el consenti-
miento del empleado para compartir informacion relevante con
los profesionales externos.

Desarrollo de un plan de tratamiento integral: Colaborar con los
profesionales externos en la elaboracion de un plan de tratamiento
integral y personalizado.
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Definir roles y responsabilidades: Clarificar los roles y responsabi-
lidades de los profesionales externos y del personal interno involu-
crado en el proceso de tratamiento.

Seguimiento de las sesiones de tratamiento: Monitorear la con-
tinuidad de las sesiones de tratamiento y evaluar la efectividad del
plan establecido.

Ajuste del tratamiento: En coordinacién con los profesionales ex-
ternos, ajustar el tratamiento segun sea necesario basandose en la
evolucion del caso.

Comunicacion continua con profesionales internos: Proporcio-
nar actualizaciones periodicas a los profesionales internos involu-
crados en el caso, como supervisores, Recursos Humanos y coordi-
nadores de salud ocupacional.

Colaboracién con el plan de retorno al trabajo: Colaborar en la
planificacion del retorno al trabajo, asegurando una transicion gra-
dual y segura.

Establecimiento de un plan de apoyo continuo: Colaborar con
los profesionales externos para identificar recursos de apoyo conti-
NUO, COMO grupos de apoyo o servicios comunitarios.

Coordinacion con recursos internos: Coordinar con recursos in-
ternos, como programas de bienestar en el lugar de trabajo, para
proporcionar apoyo continuo.

Registro documentado: Registrar detalladamente todas las inte-
racciones con los profesionales de salud mental externos incluyen-
do fechas, acciones tomadas y recomendaciones.

Guia Facilitador

Revision y evaluacion del proceso: Realizar revisiones periédicas
del proceso de coordinacion con profesionales externos para iden-
tificar areas de mejora.

Ajustes: Realizar ajustes en el proceso segun las necesidades cam-
biantes y las mejores practicas.

Los aspectos mencionados en este paso garantizan la conexion
efectiva con profesionales de salud mental externos, aprovechan-
do su experiencia para proporcionar la atencion especializada ne-
cesaria. La coordinacion continua y la comunicacion fluida entre
los profesionales internos y externos son esenciales para asegurar
una atencion integral y efectiva.

Paso 6. Documentacion

Registrar detalladamente todas las intervenciones, evaluaciones y
acciones realizadas durante el proceso de manejo de la ideacion
suicida para garantizar un historial completo y facilitar la revision y
mejora continua del protocolo.

Responsable: Profesionales de salud mental designados, coordi-
nadores del protocolo o cualquier persona designada para generar
y archivar la documentacion.

Formato de documentacion: Utilizar un formato estandarizado
para la documentacion que incluya campos relevantes como fe-
cha, participantes, acciones tomadas, evaluaciones, planes de tra-
tamiento y cualquier otra informacion relevante.
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Registro de intervenciones inmediatas: Registrar detalladamen-
te la intervencion inicial, incluyendo quién notifico, las acciones to-
madas para garantizar la seguridad inmediata y cualquier coordi-
nacion con servicios de emergencia.

Evaluaciones y gravedad: Documentar las evaluaciones de la gra-
vedad de la ideacion suicida, incluyendo las escalas utilizadas, pun-
tuaciones y cualquier conclusion relevante.

Historial de la ideacidon suicida: Mantener un historial continuo
de la ideacion suicida, registrando cambios en la gravedad y las
intervenciones asociadas.

Coordinacién con profesionales internos y externos: Documen-
tar todas las comunicaciones con profesionales internos y exter-
nos, incluyendo acuerdos de colaboracion, actualizaciones y reco-
mendaciones recibidas.

Planes de Tratamiento: Registrar los detalles del plan de trata-
miento desarrollado, incluyendo metas especificas, estrategias y
ajustes realizados a lo largo del tiempo.

Seguimiento del Progreso: Documentar el progreso de la persona
afectada segun el plan de tratamiento, resaltando cualquier cam-
bio significativo o desafio.

Ajustes: Documentar cualquier ajuste laboral implementado,
como licencias médicas o cambios en responsabilidades.

Identificacion de recursos de apoyo: Registrar los recursos de
apoyo identificados tanto internos, como externos.

Guia Facilitador

Comunicacioén con la persona afectada: Documentar todas las
comunicaciones con la persona afectada, incluyendo conversacio-
nes, acuerdos y cualquier informacion compartida.

Actualizaciones a companeros de trabajo: Si se comparte infor-
macion con companeros de trabajo, registrar estas comunicacio-
nes internas, destacando la forma en que se manejdé la confiden-
cialidad y la privacidad.

Revisiones y ajustes del protocolo: Mantener un historial de revi-
siones del protocolo, incluyendo fechas, cambios realizados y mo-
tivaciones para ajustar el procedimiento.

Recomendaciones de mejora: Registrar cualquier recomenda-
cion de mejora basada en la experiencia practica y la evolucion del
caso.

Seguimiento continuo: Documentar las revisionesy el seguimien-
to continuo del caso, incluyendo nuevas evaluaciones, intervencio-
nes y ajustes realizados en el tratamiento.

Garantizar confidencialidad: Garantizar que la documentacién
cumpla con los protocolos de confidencialidad y privacidad y, que
la informacion solo sea compartida con personas autorizadas, se-
gun las leyes y regulaciones aplicables.

Colaboraciéon con Recursos Humanos: Documentar la coordi-
nacion con el departamento de Recursos Humanos, incluyendo
cualquier ajuste laboral implementado y la gestion de informacion
confidencial.
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Registro de resultados: Registrar los resultados del proceso de in-
tervencion, destacando mejoras en la salud mental de la persona
afectada y cualquier indicador de riesgo reducido.

Revision con profesionales externos: Documentar las comunica-
ciones y coordinaciones con profesionales de salud mental exter-
nos, resaltando cualquier recomendacion recibida y su implemen-
tacion.

Este proceso de documentacion detallada asegura que se man-
tenga un historial completo y preciso del manejo de la ideacion
suicida, lo que facilita la revision, la mejora continua y la retroali-
mentacion para fortalecer el protocolo en el futuro. La documenta-
cion también es crucial para lograr la coherencia y la transparencia
en el manejo de casos sensibles.

Paso 7. Evaluacion Posterior a la Intervencion

Realizar una evaluacion completa y reflexiva de la intervencion
después de afrontar las situaciones o caso de ideacion suicida per-
mite determinar la efectividad de las acciones tomadas y las areas
de mejora.

Responsable: Profesionales de salud mental designados, coordi-
nadores del protocolo o cualquier persona designada para llevar a
cabo la evaluacion posterior a la intervencion.

Recopilacion de datos: Recopilar y revisar toda la documentacion
relacionada con la intervencion, incluyendo evaluaciones, planes
de tratamiento, ajustes laborales y comunicaciones internas y ex-
ternas.

Guia Facilitador

Evaluacion del progreso del individuo: Revisar y evaluar el pro-
greso de la persona afectada desde el inicio de la intervencion,
considerando indicadores como la mejora en la salud mental, la
participacion en tratamientos y la reduccion de los riesgos identi-
ficados.

Andlisis de resultados: Comparar los resultados obtenidos con
los objetivos establecidos en el plan de tratamiento, identificando
cualquier desviacion o logro en relacion con las metas propuestas.

Revision de ajustes laborales y recursos de apoyo: Revisar y eva-
luar la efectividad de los ajustes laborales implementados, consi-
derando su impacto en la recuperacion y bienestar de la persona
afectada.

Analisis de recursos de apoyo: Evaluar la utilidad y disponibilidad
de los recursos de apoyo, ajustandolos segun sea necesario.

Entrevistas de retroalimentacion: Realizar entrevistas de retroali-
mentacion con la persona afectada para obtener sus percepciones
sobre la intervencion, la efectividad de |los servicios de salud men-
tal y cualquier area que pueda necesitar mejora.

Revision de comunicaciones internas y externas: Evaluar la efec-
tividad de las comunicaciones internas y externas, garantizando
de que la informaciéon haya sido manejada con confidencialidad y
gue la privacidad de la persona afectada haya sido respetada.

Revision de coordinacion con profesionales externos: Revisar la
mManera en que se coordind y colaboré con los profesionales de sa-
lud mental externos, identificando cualquier desafio y mejorar en
la coordinacion para futuros casos.
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Evaluacion de la colaboracion con Recursos Humanos: Evaluar

la forma en que se coordind con el departamento de Recursos Hu-
mManos, especialmente en la implementacion de ajustes laborales,
identificando oportunidades para una colaboracion mas efectiva.

Identificacion de areas de mejora: Identificar cualquier desafio

o falla en el proceso de intervencion, determinando las areas que
podrian necesitar mejoras para fortalecer el protocolo.

Revision de la capacitacion del personal: Evaluar |a efectividad
de |la capacitacion del personal en la identificacion, intervencion y
apoyo en casos de ideacion suicida. Identificar oportunidades para
mejorar la formacion del personal.

Generacion de informe de evaluaciéon: Compilar todos los resul-
tados y hallazgos en un informe detallado que evalué la interven-
cion implementada.

Recomendaciones: Incluir recomendaciones especificas para me-
jorar el protocolo y abordar areas identificadas como oportunida-
des de mejora.

Revision y aprobacion del informe: Revisar el informe con las
areas relevantes como profesionales de salud mental, Recursos
Humanosy lideres de la empresa.

Aprobacion del informe: Obtener la aprobacién del informe para
proceder con la implementacion de recomendaciones.

Desarrollar plan de implementacioén: Desarrollar un plan detalla-
do para implementar las mejoras sugeridas en el informe de eva-
luacion.

Guia Facilitador

Seguimiento: Establecer un mecanismo de seguimiento para ga-
rantizar la efectividad de las mejoras implementadas.

Capacitacion del personal: Incorporar los hallazgos de la evalua-
cion en la capacitacion continua del personal, garantizando que el
personal esté al tanto de los cambios y mejoras del protocolo.

Registro de documentado de la evaluacién: Archivar el informe
de evaluacion en un formato seguro y accesible para referencia fu-
tura.

Este paso de evaluacion posterior a la intervencion es crucial para
garantizar que el protocolo para la prevencion de la ideacion suici-
da en la empresa evolucione y mejore continuamente en respues-
ta a las experienciasy aprendizajes acumulados a lo largo del tiem-
po. La retroalimentacion de las personas afectadas y el personal
involucrado en la intervencion es invaluable para realizar ajustes
significativos y brindar un apoyo mas efectivo en el futuro.

Paso 8. Comunicacion Interna y Desarrollo de Estrategias Pre-

ventivas

Fomentar una comunicacion abierta y efectiva dentro de la orga-
nizacion y desarrollar estrategias preventivas continuas para abor-
dar la ideacion suicida en el entorno laboral.

Responsable: EqQuipo de Recursos Humanos, profesionales de sa-
lud mental designados, liderazgo de la empresa y cualquier perso-
Nna designada para liderar la comunicacion interna y el desarrollo
de estrategias preventivas.

Procedimiento detallado: Establecer un plan de comunicacién
interna, identificando y estableciendo canales de comunicacion
efectivos como reuniones, correos electronicos, boletines, intranet
y carteleria.
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Desarrollar un calendario de comunicacion: Crear un calendario
que detalle las comunicaciones regulares relacionadas con la salud
mental y el protocolo de ideacion suicida.

Sensibilizacion y formacion del personal: Implementar progra-
mas de sensibilizacion sobre la importancia de |la salud mental en
el trabajo.

Sesiones de Formacion: Ofrecer sesiones de formacion periddicas
para todo el personal para identificar los signos de ideacion suicida
y las rutas para acceder a los recursos disponibles.

Desarrollo de materiales informativos: Crear materiales visuales
y escritos que proporcionen informacion clara sobre el protocolo y
los recursos de apoyo disponibles.

Contenido en la Intranet: Publicar informacion relevante en la in-
tranet de la empresa para que esté accesible en todo momento.

Apoyo a lideres y supervisores: Proporcionar capacitacién espe-
cifica para lideres y supervisores para abordar situaciones de idea-
cion suicida y apoyo en situaciones de crisis.

Fomentar la comunicacion abierta: Alentar a los lideres a mante-
ner lineas de comunicacion abiertas con sus equipos, creando un
ambiente de confianza y apoyo.

Desarrollo de recursos de apoyo: Establecer una linea de apoyo
interna confidencial para que los empleados puedan comunicarse
y recibir asistencia.

Guia Facilitador

Grupos de apoyo internos: Facilitar la creacién de grupos de apo-
yo internos donde los empleados puedan compartir experiencias
y estrategias para mantener la salud mental.

Encuestas de bienestar y Retroalimentacion: Implementar en-
cuestas perioddicas para evaluar el bienestar emocional de los em-
pleados y recopilar retroalimentacion sobre la efectividad de las
estrategias preventivas.

Ajustar estrategias: Utilizar la retroalimentacién recopilada para
realizar ajustes en las estrategias preventivas segun sea necesario.

Implementacion de programas preventivos: Crear programas
gue aborden factores de riesgo como el estrés laboral, promovien-
do un entorno de trabajo saludable.

Promocion de estilos de vida saludables: Fomentar habitos de
vida saludables a través de programas de bienestar que aborden el
equilibrio entre trabajo y vida personal.

Acciones inmediatas en caso de Incidentes: Establecer proto-
colos claros para la comunicacion interna en casos de situaciones
ideacion suicida, asegurando una respuesta inmediata y coordina-
da.

Colaboracion con profesionales de salud mental: Organizar se-
siones informativas con profesionales de salud mental para educar
a los empleados sobre los recursos disponibles y desestigmatizar
la busqueda de ayuda.

Promocion de la cultura de apoyo: Lideres y supervisores deben
promover una cultura organizacional que apoye la salud mental y
fomente la busqueda de ayuda cuando sea necesario.
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Guia Facilitador

Reconocimiento de iniciativas: Reconocer y destacar iniciativas
gue promuevan la salud mental en el lugar de trabajo.

Monitoreo continuo: Establecer Indicadores Clave de Desempefio
(KPI) relacionados con la salud mental, evaluando regularmente
los resultados.

Analisis de resultados: Analizar los resultados de los KPI para eva-
luar la efectividad de las estrategias y realizar ajustes segun sea
necesario.

Registro documentado: Mantener un registro documentado de
las estrategias implementadas y los resultados obtenidos. Esto in-
cluye comunicaciones internas, programas preventivos y acciones
tomadas en casos especificos.

Este paso busca crear un entorno de trabajo que promueva la sa-
lud mental, con comunicacion efectiva y estrategias preventivas
continuas para abordar la ideacion suicida de manera proactiva. La
comunicacion continua es fundamental para garantizar la mejo-
ra constante del protocolo y la adaptacion a las necesidades cam-
biantes de los empleados.

Apeéndice IX. Conformacion de Comiteé de
Bienestar y Salud Mental

Establecer comités de bienestar y salud mental en una empresa es
un paso importante para abordar la prevencion de la ideacion sui-
cida y promover un entorno de trabajo saludable. A continuacion,
algunos de los pasos mas importantes tanto para la conformacion
como la implementacion de los comités de bienestar y salud men-
tal en las organizaciones.
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Objetivo general:

Promover un entorno laboral saludable que apoye el bienestar
emocional de los empleados. Este comité tiene como meta princi-
pal mejorar la calidad de vida en el trabajo y prevenir o abordar los
desafios relacionados con la salud mental.

Objetivos especificos:

Promover la conciencia y formacion sobre la importancia de la sa-
lud mental en el lugar de trabajo, aportando conocimientos a los
empleados sobre |la gestion del estrés, la resiliencia y la prevencion
de problemas de salud mental.

Reduciry prevenir el estigma asociado con los problemas de salud
mental, fomentando un entorno donde los empleados se sientan
comodos buscando apoyo sin temor al juicio o la discriminacion.
Identificar y proporcionar recursos internos y externos para apoyar
la salud mental de los empleados, incluyendo servicios de asesora-
miento, lineas de ayuda y programas de bienestar.

Colaborar con la direccion y los lideres para establecer politicas y
practicas que fomenten un ambiente de trabajo que promueva la
salud mental y el equilibrio entre el trabajo y la vida.

Desarrollar e implementar programas de intervencion temprana
para identificar y abordar problemas de salud mental antes de que
se vuelvan mas graves.
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Capacitar a los miembros del comité y, en algunos casos, a otros
empleados en primeros auxilios psicolégicos para que puedan
brindar apoyo inmediato a colegas que estén experimentando cri-
sis de salud mental.

Desarrollar programas y actividades que fomenten la resiliencia
entre los empleados, proporcionandoles las habilidades necesarias
para superar desafios y adversidades.

Implementar sistemas de monitoreo para evaluar continuamente
el bienestar emocional organizacional y ajustar las iniciativas se-
gun sea necesario.

Fomentar una cultura organizacional que respalde abiertamente
la salud mental, donde los empleados se sientan apoyados y valo-
rados.

Adaptar y abordar los cambios en el entorno laboral, como transi-
ciones a trabajo remoto o cambios en la dinamica del equipo, para
mitigar impactos negativos en la salud mental.

Fases Para la Conformacion e Implementacion del Comité

FASE 1: Identificacion de Actores Interesados

Identificar lideres y defensores dentro de la organizacion que ten-
gan un compromiso claro con la salud mental y el bienestar de los
empleados. Estos lideres pueden ser de la alta direccion, gerentes
de recursos humanos u otros lideres de la organizacion.
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Acciones especificas

® |dentificar aquellas personas que han expresado interés o han
demostrado compromiso con la salud mental en el pasado.

® Considerar entrevistas o encuestas para identificar lideres que
puedan estar particularmente motivados por esta causa.

® Involucrar el departamento de Recursos Humanos es esencial
para garantizar la alineacion del comité con las politicas y regula-
ciones laborales.

® Programar reuniones con el departamento de Recursos Huma-
Nnos para discutir la iniciativa y definir acciones especificas.

® Garantizar que las politicas y regulaciones laborales relacionadas
con la salud mental sean comprendidas y seguidas por toda la or-
ganizacion.

® Asegurar una representacion diversa y activa en la conformacion
del comité.

® Evaluar y asegurar el apoyo activo de la alta direccion, progra-
mando reuniones con lideres de la alta direccidn para presentar la
iniciativa y resaltando la importancia estratégica de la salud men-
tal para la empresa y su personal.

Resultados esperados
Se han identificado lideres y defensores clave dentro de la organi-

zacion.

El departamento de Recursos Humanos esta activamente involu-
crado y al tanto de la iniciativa.

Se ha creado una lista inicial de posibles miembros del comité, ase-
gurando una representacion diversa.
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La alta direccion ha expresado su apoyo y compromiso con la for-
macion del comité.

Este paso sienta las bases para el éxito del comité, alineando a los
interesados y garantizando el apoyo necesario para avanzar en la
creacion y ejecucion del programa de bienestar y salud mental.

FASE 2: Formulacion de Objetivos

En este paso, el comité definira los objetivos claros y especificos re-
lacionados con la prevencion de la ideacion suicida y la promocion
de la salud mental en el entorno laboral.

Acciones Especificas:

® Realizar un analisis de la situacion actual de la salud mental en
la empresa.

® |dentificar areas especificas de mejora o desafios en relacién con
la prevencion del suicidio.

® Establecer objetivos que estén alineados con la misiéon y valores
de la empresa.

® Después de definir los objetivos generales, es crucial identificar
metas medibles y alcanzables que permitan evaluar el progreso
del comité.

® Traducir los objetivos en metas especificas y cuantificables.

® Establecer indicadores clave de rendimiento (KPIs) para cada ob-
jetivo.

® Definir plazos y cronogramas para alcanzar cada meta.

® Definir objetivos claros y especificos que aborden la prevencion
de la ideacion suicida y que promuevan la salud mental.

® Establece metas medibles para evaluar el éxito y la efectividad
del comité.

Guia Facilitador

® Establecer plazos y KPIs para realizar un seguimiento y ajustar
estrategias segun sea necesario.

Resultados esperados

Objetivos soélidos que proporcionen una base para el trabajo del
comité. Objetivos especificos y metas medibles que orienten los
esfuerzos del comité de manera mas efectiva y permitan evaluar
el impacto real de sus acciones en la prevencion del suicidio y la
mejora de la salud mental en la empresa.

FASE 4: Seleccion de Miembros del Comiteé

Identificar y seleccionar a los empleados interesados y compro-
metidos que deseen formar parte del comité de bienestar y salud
mental.

Acciones especificas:

® Anunciar abiertamente la formacion del comité y la busqueda
de voluntarios.

® Proporcionar informacion clara sobre los objetivos del comité y
las responsabilidades de los miembros.

® Fomentar la participacion de empleados de diferentes areas fun-
cionales.

® Garantizar que exista representacion de distintos niveles jerar-
quicos para promover la inclusion de diversas perspectivas.

® Realizar entrevistas o sesiones informativas para evaluar el nivel
de interés y compromiso.

® Establecer expectativas claras sobre el tiempo y la dedicacion
requeridos.

® |dentificar a empleados con habilidades de liderazgo y compro-
miso con la mision del comité.
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® Garantizar que los lideres del comité estén al tanto de las respon-
sabilidades y expectativas.

Resultados esperados

Un grupo de empleados para conformar el comité que represen-
ten diversas areas de la empresa y niveles jerarquicos.

Lideres del comité designados para coordinar las actividades y ga-
rantizar una direccion efectiva.

La seleccion adecuada de los miembros del comité es esencial
para garantizar una representacion diversa y un compromiso ac-
tivo. Un comité bien equilibrado puede ofrecer perspectivas varia-
dasy abordar las necesidades de todos los empleados en términos
de salud mental.

FASE 4: Creacion de un Plan de Trabajo

La creacion del comité requiere realizar una serie de acciones que
definan su implementacion. A continuacion, se enuncian algunas
dimensiones fundamentales y las acciones especificas que se re-
comienda realizar para cada una de ellas

Metas y Objetivos

® Repasar los objetivos y metas establecidos por el comité para la
prevencion de la ideacion suicida

® |dentificando y priorizando objetivos segun su impacto y la ur-
gencia de su implementacion.

® Enumerar las actividades y programas especificos que contribui-
ran a la consecucion de los objetivos del comité.

® Organizar charlas y presentaciones para aumentar la conciencia
sobre la importancia de la salud mental en el lugar de trabajo.
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® |nvitar a profesionales de la salud mental para hablar sobre la importancia
de cuidar la salud mental.

® Compartir historias de éxito de empleados que han superado desafios de
salud mental.

® Facilitar sesiones practicas para proporcionar a los empleados herramientas
y estrategias para gestionar el estrés.

® Ofrecer técnicas de respiracion y relajacion.

® Proporcionar recursos sobre el equilibrio trabajo-vida y establecer limites
saludables.

® Fomentar la actividad fisica como parte integral del bienestar general.

® Organizar clases de yoga, sesiones de ejercicio en grupo o caminatas regu-
lares.

® Promover incentivos para la participacion en actividades fisicas.

® Establecer grupos de apoyo para que los empleados compartan experien-
cias y brinden apoyo mutuo.

® Facilitar reuniones regulares donde los empleados puedan expresar sus pre-
ocupaciones.

® Invitar a profesionales para dirigir sesiones de grupo.

® Organizar seminarios que ayuden a los empleados a desarrollar resiliencia
emocional.

® |nvitar a expertos en resiliencia para impartir talleres.
® Proporcionar recursos para construir habilidades de afrontamiento.
® Designar dias especiales enfocados en el bienestar mental y fisico.

® Ofrecer servicios como masajes, consulta nutricional o evaluaciones de bien-
estar.

® Organizar actividades recreativas para fomentar el companerismo.
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® |anzar campanas a lo largo del ano para mantener la sensibiliza-
cion sobre la salud mental.

® Utilizar carteles, correos electronicos y redes sociales para com-
partir informacion.

® Crear eventos tematicos mensuales que aborden diferentes as-
pectos de |la salud mental.

Recursos en linea

® Proporcionar recursos en linea accesibles para empleados que
necesitan informacion adicional.

® Crear una plataforma en linea con articulos, videos y recursos
sobre salud mental.

® Facilitar el acceso a servicios de asesoramiento en linea.

Reconocimiento

® Implementar programas que reconozcan y celebren los logros
de los empleados en el ambito del bienestar.

® Reconocer publicamente los logros relacionados con el bienes-
tar.

® Ofrecer incentivos para aquellos que participan activamente en
programas de bienestar.

Primeros Auxilios Psicolégicos

® Capacitar a empleadosy miembros del comité en primeros auxi-
lios psicoldgicos para brindar apoyo inmediato.

® Colaborar con organizaciones especializadas para impartir sesio-
nes de capacitacion.
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® Proporcionar recursos y materiales educativos sobre primeros
auxilios psicoloégicos.

® Drioridades

® Definir prioridades para cada actividad, considerando la capaci-
dad de implementacion y el impacto potencial.

Calendario y Cronograma

® Definir fechas limite realistas para la implementacion de cada
actividad y programa.

® Elaborar un cronograma detallado que muestre el calendario de
ejecucion de las iniciativas.

Definicion de Roles y Responsabilidade

® Designar responsabilidades especificas para cada miembro del
comité segun la implementacion de actividades y el programa.

® Fomentar la colaboracion y la comunicacion efectiva entre los

miembros del comité para asegurar una ejecucion fluida.

Indicadores de Exito

® Definir indicadores de éxito que permitan evaluar el impacto de
las actividades y programas en la prevencion de la ideacion suicida
y la salud mental.

® Establecer metas cuantificables asociadas a los indicadores de
éxito para medir el progreso a lo largo del tiempo.

Asignacion de Recursos y Presupuesto

® |dentificar recursos necesarios para la implementacion de cada
actividad, como personal, presupuesto, materiales, etc.

® Establecer un presupuesto que refleje los costos asociados con la

ejecucion de las iniciativas.
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Evaluacién y Monitoreo Continuo

® Establecer mecanismos de evaluacion continua para monitorear
el progreso y la efectividad de las actividades.

® Programar revisiones periodicas para evaluar el plan de trabajo,
realizar ajustes segun sea necesarioy asegurar la alineacion con los
objetivos.

Comunicacion Interna y Externa

® Desarrollar estrategias de comunicacion para informar a los em-
pleados sobre las iniciativas del comitéy promover la participacion.
® Establecer canales de retroalimentacion para recibir comenta-
rios de los empleados y realizar ajustes segun sea necesario.

Implementacion y Seguimiento

® Iniciar la implementacion del plan de trabajo siguiendo el crono-
grama y asignando recursos segun lo planificado.

® Realizar un seguimiento continuo para asegurar que las activida-
des se estén llevando a cabo segun lo planificado y ajustar segun
sea nhecesario.

Evaluacién Final y Mejora Continua

® Evaluar el éxito del plan de trabajo en funcién de los indicadores
de éxito y las metas establecidas.

® |dentificar areas que puedan necesitar ajustes o mejoras y reali-
zar cambios para futuras implementaciones.

® Este paso a paso proporciona una guia detallada para la crea-
cion de un plan de trabajo efectivo en el contexto de un comité de
bienestar y salud mental en una empresa, centrandose en la pre-
vencion de la ideacion suicida y la promocion de la salud mental.
® Adaptar estos pasos a las necesidades especificas de la empresa
y revisar el plan peridodicamente son practicas importantes para el
éxito continuo del comité.
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FASE 5: Capacitacion del Comité de Bienestar y
Salud

Capacitacion Inicial

® |La capacitacion inicial es esencial para equipar a los miembros
del comité con el conocimiento necesario sobre la prevencion de
la ideacion suicida y la promocion de la salud mental.

Acciones Especificas

® Colaborar con profesionales de la salud mental para facilitar se-
siones de capacitacion.

® Cubrir temas como la identificacion de senales de riesgo, estra-
tegias de intervencion, recursos disponibles y politicas de salud
mental en la empresa.

® El comité de bienestar para la salud mental en una empresa debe
recibir capacitacion en una variedad de temas para estar bien pre-
parado para abordar las necesidades y desafios

Temas para la capacitacion

® Conciencia sobre la Salud Mental: Comprender los conceptos ba-
sicos de la salud mental, incluyendo la definicion de salud mental,
los factores que la afectan y la importancia de mantener una bue-
na salud mental.

® Estigma y discriminacion: Abordar la percepciony el impacto del
estigma relacionado con la salud mental en el lugar de trabajo y
los caminos para desempenar un papel en su reduccion.

® Senales de Riesgo y Sintomas: Identificar las sefales de riesgo de

problemas de salud mental, como cambios en el comportamiento,
el estado de animo y la productividad.
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® Intervencién Temprana: Aprender estrategias para la interven-
cion tempranay formas para abordar los problemas de salud men-
tal antes de que se agraven.

® Recursos Disponibles: Familiarizarse con los recursos internos y
externos disponibles para que los empleados que puedan necesi-
tar apoyo en cuestiones de salud mental.

® Comunicacion Efectiva: Desarrollar habilidades de comunicacion
efectiva para abordar temas de salud mental de manera compasi-
va y sin estigmatizar.

® Liderazgo Empatico: Entender la importancia del liderazgo em-
patico en la promocion de bienestar y entornos de apoyo.

® Gestion del Estrés: Explorar estrategias y técnicas para gestionar
el estrés, tanto a nivel individual como organizacional.

® Prevencion del Agotamiento (Burnout): Identificar los signos de
agotamiento y aprender estrategias para prevenirlo en el equipo y
en uno mismo.

® Primeros Auxilios Mentales: Obtener capacitacion en primeros
auxilios mentales para ofrecer apoyo inmediato a quienes puedan
estar experimentando una crisis de salud mental.

® Adaptacion a la nueva normalidad: Abordar los desafios de |a
adaptacion a cambios importantes, como la transicion al trabajo
remoto, reconociendo las consecuencias en la salud mental de los
empleados.

® Cultura Organizacional Saludable: Promover la construccion de

una cultura organizacional que respalde la salud mental y fomente
la aperturay la empatia.
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® Autocuidado para el Comité: Entender la importancia del auto-
cuidado para los miembros del comité y aprender estrategias para
evitar la fatiga y el agotamiento.

Resultado Esperados

Comité capacitadoy bien informado, preparado para abordar cues-
tiones de salud mental en el lugar de trabajo de manera efectiva.
Implementacion de practicas y politicas que promuevan la salud
mental y el bienestar en la empresa.

FASE 6: Sensibhilizacion

Generar procesos de sensibilizacion para abordar situaciones vin-
culadas con la prevencion de la ideacion suicida. De este modo,
las personas que integran el comité reconozcan la importancia de
abordar temas de salud mental y prevencion del suicidio en el en-
torno laboral.

Acciones Especificas:

Facilitar discusiones que destagquen la importancia de la salud
mental en el entorno laboral.

Compartir historias de éxito y desafios relacionados con la salud
mental para crear conciencia y comprension.

Desarrollar Habilidades de Comunicacién

Mejorar las habilidades de comunicacion de los miembros del co-
mité para facilitar conversaciones efectivas sobre salud mental y
prevencion del suicidio.

Ofrecer entrenamiento en escucha activa, empatia y comunica-
cidon no violenta.

Proporcionar pautas sobre la forma de abordar conversaciones di-
ficiles y delicadas.
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Continuar con la Capacitacion Periédica

Establecer un programa de capacitacion continua para mantener
actualizados a los miembros del comité sobre las mejores practi-
cas, nuevas investigaciones y recursos.

Organizar sesiones de actualizacion regular para abordar temas
emergentes y cambios en las politicas de salud mental.

Fomentar la participacion en talleres y conferencias relacionados
con la salud mental.

Resultado Esperado

Miembros del comité capacitados con conocimientos actualizados
sobre la prevencion de la ideacion suicida y la promocion de la sa-
lud mental.

Capacidades instauradas en la comprension de los desafios de |a
salud mental en el entorno laboral.

La capacitacion y la sensibilizacion efectivas son fundamentales
para que el comité pueda abordar de manera informada y com-
pasiva la prevencion de la ideacion suicida y la promocion de la
salud mental en la empresa. Estos procesos preparan a los miem-
bros para comprender la complejidad del tema y brindar el apoyo
necesario.

FASE 7: Creacion de Canales de Comunicacion

Antes de establecer canales de comunicacion es pertinente eva-
luar las necesidades de comunicacion de los empleados en rela-
cion con la salud mental y la prevencion de la ideacion suicida.

® Realizar encuestas o entrevistas para comprender las preferen-
cias y necesidades de informacion de los empleados.

® |dentificar los temas y preguntas mas frecuentes relacionados
con la salud mental.
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Creacion de Canales Diversos

® Establecer una variedad de canales de comunicacion que se
adapten a diferentes estilos de recepcion de informacion.

® Implementar canales como correo electronico, boletines, carte-
leras fisicas y virtuales, y redes sociales internas.

® Garantizar la accesibilidad para empleados de todos los niveles y
areas de la empresa.

Plataforma de Comunicacion Confidencial

Facilitar un canal confidencial para que los empleados compartan
preocupaciones relacionadas con la salud mental de forma segura.
® Implementar una linea directa confidencial o una plataforma en
linea donde los empleados puedan expresar sus inquietudes de
manera anonima.

® Garantizar que la informacion compartida se maneje con confi-
dencialidad y se aborde de manera apropiada.

Sesiones informativas y talleres

Organizar sesiones informativas regulares y talleres que proporcio-
nen informacion actualizada sobre la salud mental y la prevencion
del suicidio.

Invitar a expertos en salud mental para hablar en eventos.
Facilitar talleres interactivos que aborden temas especificos y brin-
den recursos practicos.

Resultados Esperados

Establecimiento de canales de comunicacion diversificados y ac-
cesibles para todos los empleados.

Creacion de un entorno donde los empleados se sientan como-
dos compartiendo preocupaciones sobre salud mental de manera
confidencial.
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La creacion de canales de comunicacion efectivos es crucial para
mantener a los empleados informados, fomentar la apertura en la
discusion sobre salud mental y garantizar que las preocupaciones
se aborden de manera oportuna y compasiva.

FASE 8: Colaboracion con Profesionales
de la Salud Mental

® |dentificacion de Profesionales de la Salud Mental

® |dentificar y establecer colaboraciones con profesionales de la
salud mental que puedan brindar orientacion y apoyo al comité.

® |nvestigar y contactar a psicologos, psiquiatras, terapeutas u
otros expertos en salud mental.

® Evaluar la disponibilidad y disposicion de los profesionales para
colaborar con el comité.

® Establecimiento de Relaciones de Colaboracion

® Establecer relaciones sdlidas y de confianza con los profesionales
de la salud mental para facilitar la colaboracion continua.

® Organizar reuniones iniciales para discutir los objetivos del comi-
té y las formas en que los profesionales pueden contribuir.

® Establecer un marco de trabajo y expectativas claras para la co-
laboracion.

Participacion en sesiones de capacitacion

Invitar a profesionales de la salud mental para facilitar sesiones de
capacitacion para los miembros del comité y, en algunos casos,
para los empleados.

® Colaborar con los profesionales para desarrollar sesiones educa-
tivas relevantes.

® Facilitar la interaccion y el intercambio de conocimientos duran-
te las sesiones de capacitacion.
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Consulta en casos especificos

Establecer un mecanismo para la consulta con profesionales de la
salud mental en casos especificos que requieran intervencion es-
pecializada.

® Crear un protocolo para la consulta confidencial y ética.

® Proporcionar a los profesionales de la salud mental informacion
relevante sobre la cultura y politicas de la empresa.

® Establecer colaboraciones con profesionales de la salud mental
qgue contribuyan al enfoque integral del comité.

® Generar orientacion especializada y recursos adicionales para
abordar la prevencion de la ideacion suicida y la promocion de la
salud mental.

La colaboracion con profesionales de la salud mental agrega expe-
riencia y recursos especializados al comité, mejorando su capaci-
dad para abordar temas complejos relacionados con la salud men-
tal y la prevencion del suicidio en el entorno laboral.

FASE 9:Evaluacion y Mejora Continua

Establecimiento de Mecanismos de Evaluacion:

Implementar mecanismos formales para evaluar la efectividad de
las iniciativas y acciones del comité en la prevencion de la ideacion
suicida y la promocion de la salud mental.

® |dentificar indicadores clave de rendimiento (KPIs) relacionados
con los objetivos del comité.

® Establecer encuestas de retroalimentacion y evaluacion para los
empleados.
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Analisis de datos y de resultados

Analizar los datos recopilados a través de encuestas, informes y
otros indicadores para evaluar el impacto de las actividades del co-
mitée.

® Revisar peridodicamente los datos recopilados para identificar
tendencias y areas de mejora.

® Comparar los resultados con los objetivos y metas establecidos
inicialmente.

Sesiones de retroalimentacién con empleados

Facilitar sesiones de retroalimentacion con los empleados para re-
copilar informacion directa sobre |la percepcion de las iniciativas de
salud mental y la prevencion del suicidio.

® Organizar reuniones abiertas donde los empleados pueden ex-
presar sus opiniones y sugerencias.

® Utilizar encuestas de satisfaccion para medir la percepcion de los
empleados sobre el apoyo brindado.

Implementacion de Mejoras

Basandose en los resultados de la evaluacion se recomienda im-
plementar mejoras continuas en las estrategias y actividades del
comité.

® Desarrollar un plan de accion basado en los hallazgos de la eva-
luacion.

® Ajustary optimizar las iniciativas para abordar areas identificadas
para mejorar.

® Establecer un sistema para evaluar continuamente la efectividad
del comité.
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® Implementar mejoras para fortalecer las iniciativas de preven-
cion de la ideacion suicida y promocion de la salud mental.

La evaluacion continua y la mejora son esenciales para garantizar
qgue el comité se adapte a las cambiantes necesidades y desafios
en el entorno laboral. Este paso asegura que las iniciativas sigan
siendo efectivas y relevantes a lo largo del tiempo.

FASE 10: Implementacion de Programas
de Bienestar

Identificaciéon de necesidades
Realizar un analisis detallado para identificar las necesidades espe-
cificas de bienestar de los empleados en la empresa.

® Conducir encuestas o sesiones de retroalimentacion para com-
prender las areas clave de preocupacion para los empleados.

® Evaluar las condiciones del entorno laboral y su impacto en el
bienestar.

Disefio de programas personalizados

Considerar las necesidades identificadas permite disefar progra-
mas de bienestar personalizados y pertinentes que aborden as-
pectos fisicos, emocionales y sociales.

® Colaborar con profesionales de la salud, terapeutas y expertos en
bienestar para desarrollar programas especificos.

® |ncorporar actividades que promuevan la resiliencia, la gestion
del estrés y la conexion social.

Implementacion Gradual

® Introducir gradualmente los programas de bienestar, comen-
zando con pilotos y expandiéndolos segun la retroalimentaciéon y
la demanda.
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® Lanzar programas piloto en areas especificas de la empresa.
® Evaluar la participacion y la eficacia antes de expandir a toda la
organizacion.

Evaluacion de impacto

Evaluar continuamente el impacto de los programas de bienestar
mediante la recopilacion de datos, encuestas y retroalimentacion
directa.

® Utilizar indicadores de rendimiento para medir la participacion,
la satisfaccion y los cambios observados en el bienestar.

® Ajustar los programas segun sea necesario en funcion de los re-
sultados obtenidos.

® Desarrollo e implementacion exitosa de programas de bienestar
adaptados a las necesidades especificas de los empleados.

® Mejorar del bienestar general y reduccion de factores de riesgo
asociados a la ideacion suicida.

El desarrollo de programas de bienestar personalizados permite
abordar directamente las necesidades de los empleados y contri-
buye a la creacion de un entorno laboral mas saludable. Estos pro-
gramas no solo promueven el bienestar individual, sino que tam-
bién fortalecen la resiliencia de la organizacion en su conjunto.

FASE 11: Monitoreo y Reporte

Establecimiento de Sistemas de Monitoreo

Implementar sistemas de monitoreo para evaluar continuamente
la efectividad de las actividades del comité de bienestar y salud
mental.
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Acciones Especificas
® Definir indicadores clave de rendimiento (KPIs) para medir el im-
pacto.

® Utilizar herramientas de seguimiento, como encuestas regulares
y analisis de datos, para evaluar la participacion y los resultados.

Recopilaciéon de Datos de Forma Continua

Establecer mecanismos para la recopilacion continua de datos
relevantes, como tasas de participacion, retroalimentacion de los
empleados y resultados de las iniciativas.

Acciones Especificas

® Utilizar encuestas periodicas para evaluar la percepcion de los
empleados sobre el bienestar y la prevencion de la ideacion suici-
da.

® Implementar sistemas de retroalimentacion en tiempo real,
como buzones de sugerencias y plataformas en linea.

Andlisis de datos y tendencias

Analizar regularmente los datos recopilados para identificar ten-
dencias, areas de mejora y éxitos.

Realizar analisis comparativos a lo largo del tiempo para evaluar el
progreso.

Identificar patrones emergentes que puedan indicar areas criticas
de intervencion.

Informes Periédicos

Generar informes peridodicos que destaquen los resultados del mo-
nitoreo y proporcionen una vision general del estado de las activi-
dades del comité.
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Crear informes visuales y facilmente comprensibles. Actividad Descripcion Tiempo
Comunicar los logros, desafios y proximos pasos en reuniones re- Parte | Presentacion
gulares o a través de canales de comunicacion interna.

Presentacion E| facilitador se presentara vy 10°

El monitoreo continuo y la generacion de informes peridédicos per-

mite al comité ajustar sus estrategias segun sea necesario, garan- eintroduccion brindara una breve introduccion

tizando que las iniciativas sean efectivas y alineadas con los objeti- delaactividad de| taller aclarando los objetivos e

vos a largo plazo de la empresa. incentivando la participacion de

todos.
Apendice X. Desarrollo Metodologico de los
Microciclos Parte 2 Definicién y epidemiologia
Microciclo | Taller Suicidio Mitos y Verdades o - ’ _ .
Exposicion de El facilitador brindara informacion 15~
Contexto sobre el suicidio en Colombia,
presentara algunas cifras vy
Programa Prevencion de Ideacidén Suicida poblaciones afectadas, asi como los
principales factores de riesgo
MICROCICLO I
Titulo Conociendo el fendmeno: Mito vy Parte 3 Reflexion colectiva:
realidad
Phillip 6x6 Los participantes se reunirdn en
Brindar asesoriatécnicasobre los mitos grupos de 6 personas y trabajaran
o y realidades entorno al suicidio, a partir en las  siguientes. cuestiones
Objetivo i (et 9
de |la exposicion de datos estadisticos y g _ do si g \ .
de presentacion de las caracteristicas eterminando si se trata de mito o S
del fendmeno. una verdad:
Las personas con ideacion suicida
Modalidad Grupos participativos presenciales y/o no hablan de sus planes.
celeliclel virtuales El que se quiere matar no lo dice.
El que se repone de una crisis suicida
DU 120 Minutos no corre peligro alguno de recaer.
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Actividad

Phillip 6x6

Parte 4

Caracteristicas
emocionales
de la ideacion
suicida

Parte 5

Deteccion
temprana

Descripcion

El suicidio no puede ser prevenido
pues ocurre por impulso.

Cada grupo presenta ante los demas
sus reflexiones y conclusiones.

Conceptos

El facilitador
conclusionesdelaparte3yapartirde

recogera las

allirealizaralaretroalimentacion.Para
ello, aclarara desde el conocimiento
técnico, las caracteristicas de la
ideacion suicida y socializara las
sefales a las que hay que prestar
atencion.

Caso practico

Los participantes organizados en
duos abordaran el caso de Maria
y discutiran sobre las sehales de
alarma que podrian identificarse en
un companero con ideas suicidas.
Realizaran una lista o una lluvia de
ideas sobre las acciones que podria
emprender la empresa en este caso.
Realizaran una lista o lluvia de ideas
sobre aquello que podrian hacer los
companeros en este caso.
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Tiempo

30°
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Actividad Descripcion Tiempo
Parte 6 Cierre 15°

Se piden comentarios finales,
Plenaria el facilitador invita a algunos

participantes a reflexionar sobre lo
aprendido

Actividad: Introduccion (Parte 1)

El facilitador se presentara y brindara una breve introduccion al
taller aclarando los objetivos e incentivando la participacion de
todos. El objetivo de taller es brindar asesoria técnica sobre los
mitosy realidades en torno al suicidio, aportando datos estadisticos
y aclarando las caracteristicas de este fendmeno.

Responsabilidades del Facilitador:
Paralaactividaddeintroduccionelfacilitadorharaunapresentacion
detallada de su perfil y experiencia para lograr establecer un vinculo
inicial con los asistentes. Ademas, presentara el objetivo central
del programa y los objetivos del taller. El facilitador invitara a los
participantes s conversar sobre las expectativas que tiene con el
programa en general y en particular con el taller a desarrollar.

Actividad: Lectura Datos y Epidemiologia (Parte 2)

El facilitador brindara informacion sobre el suicidio en Colombia,
a partir de algunas cifras y poblaciones de riesgo. También dara a
conocer los principales factores de riesgo.
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Responsabilidades del facilitador:

Es labor del facilitador realizar la siguiente lectura para tener el
conocimiento consolidado requerido para la intervencion con
los participantes. Antes de la lectura, el facilitador motivara a los
asistentes a participar a partir de algunas preguntas previas, para
lograr la atencion. El facilitador debe realizar la lectura previamente
para plantear preguntas adecuadas.

Lectura

Epidemiologia de la conducta suicida a nivel mundial

La Organizacion Mundial de la Salud-OMS estima que la frecuencia
del intento de suicidio es 20 veces mayor que la del suicidio
consumado. Enla poblacion general mayordel15anosla prevalencia
de las tentativas se sefala de un 3% al 5 %; en el grupo de edad
de 15-34 anos se registra el mayor numero de intentos de suicidio.
Cada ano se suicidan mas de 800.000 personas en todo el mundo
y el principal factor de riesgo para este evento, es un intento de
suicidio no consumado; que se encuentra entre las tres primeras
causas de muerte en las personas de 15 a 44 anos. “Histéricamente,
Ameérica Latina y el Caribe han tenido tasas de suicidio inferiores
al promedio mundial, mientras que América del Norte se ubica en
un lugar intermedio. Los datos de mortalidad en América Latina
y el Caribe han sido descritos como “irregulares” y con marcadas
disparidades en las tasas de suicidio entre los paises, incluso entre
algunos con niveles similares de desarrollo”; Guyana es el pais de
Ameérica con la mayor tasa de suicidio estimada para 2012 en todo
el mundo. Los paises de ingresos bajos y medianos de la Region
del Pacifico Occidental son los Unicos del mundo en los que la
proporcion de suicidios es mayor entre las mujeres que entre los
hombres, y la proporcion de suicidios como causa de defuncion es
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mayor entre las mujeres que entre los hombres. Las personas que
padecen trastornos mentales y del comportamiento y aquellas
gue tienen trastornos por consumo de alcohol u otras sustancias
psicoactivas, tienen mayor probabilidad de presentar conducta
suicida, al igual que quienes han tenido eventos criticos en su vida,
como pérdidas de un ser querido, del empleo o que han tenido
experiencias relacionadas con conflictos tales como “peleas con los
padres, separacion,rompimiento con la pareja,cambiode vivienda”,
madre con trastornos mentales (principalmente en adolescentes),
historia familiar de suicidios, maltrato, desastres, violencia y abuso
sexual; personas con factores genéticos o bioldgicos que se asocian
con mayor frecuencia del evento; entre otros.

En lo referente al método utilizado para consumar el suicidio
30% de todos estos eventos se cometen por autointoxicacion
con plaguicidas y la mayoria de ellos tiene lugar en zonas rurales
agricolas de paises de ingresos bajos y medianos. La situacion de
salud mental de los grupos y pueblos indigenas pasa por un dificil
momento, lo cual se ha asociado a determinantes estructurales e
intermedios de la salud, asi como a exposiciones especificas como
el impacto del conflicto armado. El estudio de Naciones Unidas
sobre la “Situacion mundial de los pueblos indigenas” realizado
en 2009 reporta tasas de suicidio entre los jovenes guaranies de
Brasil 19 veces por encima de las nacionales y en algunos casos de
500/100.000 habitantes, en pueblos como los Embera de Colombia
(frente a 5.2 a nivel nacional). Por otra parte, la Organizacion
Panamericana de la Salud, plantea que la elevada vulnerabilidad
psicosocial ala que son expuestos los indigenas se manifiesta en las
altastasasdesuicidio en especial entre los jovenes, en comparacion
con la poblacién no indigena.
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Situacion actual del pais
Existendiferentesfuentesoficialesdeinformaciondelosindicadores
sobre la conducta suicida en el pais. Los mas importantes son los
datos del Sistema Integral de Informacion de la Proteccion Social
-SISPRO-, la Encuesta Nacional de Salud Mental -ENSM -2015, el
Estudio de Estimacion de la Carga de Enfermedad para Colombia
de 2010 y el Sistema Nacional de Vigilancia en Salud Publica
-SIVIGILA-, de estas se extrajo la informacion que a continuacion se
relaciona.

El numero de personas atendidas con el diagnodstico de lesiones
autoinfligidas intencionalmente (Codigos CIEIO0 X60 a X84), en
todos los servicios de salud de 2009 a 2017 (el dato del dltimo ano
es preliminar), fue de 36.163 casos, con un promedio de 8.036 casos
por ano. Dentro de este grupo los métodos mas frecuentes fueron:
Envenenamiento autoinfligido intencionalmente y exposicion
a otras drogas, medicamentos o sustancias bioldgicas y los no
especificados: vivienda (Codigo CIET0:X640).

La tasa de intento de suicidio reportada en SISPRO para el periodo
2009 a 2016 se ha ido incrementando ano tras ano, pasando de 0,9
por 100.000 habitantes en 2009 a 36,08 por 100.000 habitantes en
2016 y en 2017 la tasa (preliminar) es de 52,4. Cabe mencionar que
el aumento significativo en los registros a partir del ano 2016 puede
estar asociado a que a partir del 1 de enero de ese ano se inicio la
vigilancia de este evento a nivel nacional en el SIVIGILA.

Vigilancia del intento de suicidio

Desde el ano 2016 en cumplimiento de la ley 1616 de 2013, el
Instituto Nacional de Salud (INS), inici¢ la vigilancia epidemiologica
del intento de suicidio. Desde que se inici6 este proceso las cifras
reportadas se han incrementado dramaticamente, se paso de
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una tasa de intento de suicidio de 4,12 por 100.000 habitantes a
una de 36,08 en 2016 y a 52,04 en 2017 (preliminar). En 2015 se
reportaron en el SISPRO 1.987 casos de intento de suicidio, en 2016
el SIVIGILA informo que se presentaron 17.587 casos; evidenciando
una cifra casi nueve veces mas alta de un ano al otro, en 2017
la cifra preliminar fue de 25.835 casos, con un incremento del
46,9% con respecto al ano anterior. Esto podria explicarse por el
subregistro que existia del evento; incluso todavia es posible que
Nno se esté midiendo en su total dimension este fendmeno, ya que
es el segundo ano de vigilancia epidemioldgica y las Instituciones
Prestadoras de Servicios de Salud - IPS, las entidades territoriales
y el sistema de informacion se encuentran afinando sus procesos
de reporte. Por otro lado, si esta claro que la tendencia del evento
es al incremento de los casos y las tasas. En el informe del evento
el SIVIGILA reportd que, en 2017, el 62,7% de los casos de intento de
suicidio registrados eran del sexo femenino y 37,3% del masculino.
El 29,7% se presentaron en el grupo de 15 a 19 anos (48,5% de 15 a
24 anos). Las entidades territoriales con mayor numero de casos
fueron: Antioquia, Vaupés, Bogota, Cundinamarca, Narino y Huila.
La tasa mas alta en el pais la tiene Vaupés con 128,1 por 100.000
habitantes, seguido de Putumayo (96,3), Caldas (94,8), Huila (86,5),
Arauca (83,6) y Quindio (83,1), la tasa de Colombia en este ano fue
de 52,5 (dato preliminar).

El 80% de los casos provienen de las cabeceras municipales; |la
distribucion segun la pertenencia étnica mostré que el 93,5%
se reportdé como otros, el 2,2% como poblacion indigena, el 3,7%
afrodescendientes, el 0,5% como ROM (gitanos), 0,1% se reconocen
como raizalesy el 0,1 como palenqueros.
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Las intoxicaciones son el mecanismo utilizado en el 68,7% de los
casos, seguido de arma cortopunzante en el 20%, ahorcamiento
en el 57% y lanzamiento al vacio 3%. Otros mecanismos utilizados
con menor frecuencia son: lanzamiento a vehiculo, inmolacion y
lanzamiento a cuerpos de agua. El 32,1% de los casos notificados,
presentaron intentos previos (8.299).

Actividad: Phillip 6x6 Mito o Verdad (Parte 3)

Acontinuacion,se presentala metodologia paraeltrabajoengrupos
gue se basa en la organizacion grupal para elaborar e intercambiar
informacion. En este caso se estara intercambiando informacion
con otros participantes al respecto del tema de |a ideacion suicida.

Responsabilidad del facilitador:

Esta es una actividad de construccion colectiva de significados en
la que los participantes intercambiaran ideas en torno al tema de
la ideacion suicida. Lo primero que es explicar la dinamica de la
actividad que consiste en conformar grupos de seis integrantes,
después los participantes intercambiaran ideas al respecto de las
afirmaciones que se enuncian a continuacion. Cada grupo debe
seleccionar un vocero para presenta las ideas del grupo cuando
finalice el tiempo de construccion colectiva. El facilitador asignara
un tiempo de 10 minutos y luego cada grupo presentara las ideas
gue han construido.

El grupo total se dividira en subgrupos de 6 personas para discutir
durante 6 minutos el tema de la ideacion suicida a partir de las
siguientes afirmaciones:
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Las personas con ideacion suicida no hablan de sus planes.

El que se quiere matar no lo dice.

El que se repone de una crisis suicida no corre peligro alguno
de recaer.

El suicidio no puede ser prevenido pues ocurre por impulso.
A partir de la socializacion realizada por los grupos se generara
una conclusion general.

Actividad: Conceptualizacion (Parte 4)

El facilitador recapitulara las conclusiones y brindara
retroalimentacion, aclarando desde su conocimiento técnico las
caracteristicas de la ideacion suicida y explicando las senales que
deben ser atendidas.

Responsabilidades del facilitador: Para explicar la relacion de
las emociones con la prevencion de las conductas suicidas el
facilitador debera leer a cabalidad lasiguiente lectura. Garantizando
la comprension del texto para explicarlo de forma dinamica y
con términos adecuados a las caracteristicas de la poblacion
participante.

Lectura: Emociones: ;:Qué relacion tienen con la prevencién del
suicidio?

El suicidio es un fendmeno que muestra una elevada incidencia
en el mundo actual. De acuerdo con la Organizacion Mundial de
la Salud (OMS, 2019) anualmente cerca de 800.000 personas se
quitan la vida, mientras que el 40% cometen un intento de suicidio
(Garcia et al., 2007).
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El suicidio es un fendmeno que muestra una elevada incidencia
en el mundo actual. De acuerdo con la Organizacion Mundial de
la Salud (OMS, 2019) anualmente cerca de 800.000 personas se
quitan la vida, mientras que el 40% cometen un intento de suicidio
(Garciaetal.,2007). Hasta lafecha, el suicidio se ha catalogado como
la tercera causa de muerte en los jovenes con edades entre los 15
y 29 anos. Se ha observado que aproximadamente el 80% de los
suicidios se vincula con enfermedades mentales. Investigaciones
planteadas por Arenas, Gomez-Restrepo & Ronddna (2016) en
Factores asociados a la conducta suicida en Colombia; y Ceballos
& Colorado (2012) establece la relacion entre suicidio y la presencia
del trastorno depresivo mayor, trastorno de ansiedad, psicosis y
trastorno bipolar. De igual manera, detallaron que ciertos rasgos
de personalidad como la impulsividad, una baja tolerancia a la
frustracion y una autoimagen negativa incrementan el riesgo de
ideacion suicida.

Sin lugar a duda, el suicidio es una problematica que incide en
la sociedad y va ligada a la salud mental y publica. Ahora bien,
nos preguntamos: ;Qué rol ejercen las emociones en el tema del
suicidio?

El suicidio es el acto consciente de auto aniquilacion, que se
entiende como un malestar en un individuo que percibe este
comportamiento como la mejor solucion (Shneidman, 1985). Otros
autores como Echeburuda (2015) describen el suicidio como “una
urgencia vital ubicada no sélo en un contexto biografico de pérdida
de la salud de la persona, sino también de debilitamiento de sus
redes afectivas y sociales”.
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Como se ha establecido a través de la investigacion, la emocion
es un estado momentaneo compuesto por elementos cognitivos
(eventos psicologicos relevantes), respuestas fisiologicas y una
tendencia a la accion (Ekman, 1992). Las emociones desempenan
un papel fundamental en las teorias sobre suicidio, por ejemplo,
Beck (Citado en Ortega, 2018) resalta distintos aspectos
emocionales como los responsables de la conducta suicida, entre
ellos cita los individuales (patologia, violencia, abuso); familiares
(hacinamiento, limites, trato hostil y permisivo); y sociales (fracaso
escolar, exposicion a conducta suicida) que tienden a presentar
un riesgo en el comportamiento suicida (Ortega, 2018). Si bien,
cotidianamente las personastienden a explicar la causa del suicidio
como:“sesuicido porque erauna personadepresiva”; “lo hizo porque
la tristeza que sentia era profunda”; “tuvo un arranque de celos y
eso lo hizo suicidarse”; “la noticia lo llevo a la desesperanza y por
consiguiente cometio el suicidio”, debido a que hablar de suicidio
genera en ocasiones evitacion (Franco et al., 2017), no se reconoce
suficientemente, ni se le da la debida importancia, al papel que el
manejo emocional puede implicar en que una persona tome la
decision de terminar con su vida.

Schneidman, Faberow y Litman (1970) mencionan que la causa
principal de suicidio es el dolor emocional o “psicalgia”. Este es
entendido como un sufrimiento importante a nivel vital que afecta
a la persona y que puede conducir a que se plantee el suicidio.
En ocasiones, la mayoria de |los suicidas expresan diversos estados
emocionales a los que se atribuye que decidan cometer el acto
suicida. Por ejemplo, experimentar emociones como tristeza,
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enojo o ansiedad (que el individuo no logra regular) puede
evocar fisioldgicamente una reaccion intensa y reportar ideas
autodestructivas que puede desencadenar en una conducta
suicida.

La inteligencia emocional es un factor clave en el trabajo de
prevencion del suicidio ya que funcionalmente nos sirve para
comprender coOmo percibimos, evaluamos y expresamos nuestras
emociones. La inteligencia emocional es una habilidad que puede
lograrse por medio de la percepcion y valoracion (identificacion
de contenido emocional); la facilitacion (solucion de problemas y
creatividad), el analisis (conocer como se procesa la informacion y
como afecta el razonamiento);y la regulacion emocional (entender
estados emocionales, ser reflexivo y determinar si la informacion
asociada es util) (Mayer, Caruso & Salovey, 2000; Fragoso-Luzuriaga,
2015).

Cuando experimentamos una emocion es fundamental validarla,
esto significa, reconocer que esta bien sentirla y considerar el por
gué nos sentimos de este modo. Si no se valida apropiadamente
una emocion, si N0 se acepta 0 NO se expresa, esta comienza a
evolucionar hacia formas mas complejas como los sentimientos,
pudiendo llegar a transformarse en estados afectivos o incluso en
trastornos del estado de animo, de acuerdo con Bedoya y Montano
(2016) y lasrevisionesde literatura se haidentificadoque enalmenos
un 90% de los casos de suicidio se ha presentado alguna forma de
trastorno mental. Es importante considerar que, si bien se valida la
emocion, no siempre se puede validar la conducta. Podemos, por
ejemplo, sentir ira, pero ello no implica que agredamos a alguien o
gue rompamos algo.
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En conclusion, si atendemos oportunamente a lo que nuestras
emociones nos advierten validandolas y comunicandonos a
partir de ellas, podremos conducir nuestra vida de un modo mas
armonico y con mayor bienestar (Bisquerra Alzina, 2009).

Desde la perspectiva de la gestion emocional se debe abordar
el autocontrol en quienes estan expuestos a situaciones de
inconformidad, frustracion, conflictos o ideas autodestructivas.

A continuacion, algunas ideas para interactuar con una persona
gue pasa por alguna de las anteriores situaciones:

® Acercarse a las personas y animarlas a hablar a su maneray
a su ritmo. Ofrecer palabras de apoyo y ser compasivo.

® Escuchar sin juzgar reducir los sentimientos de angustia.

® Motivaralreconocimientodelaimportanciadelasemociones,
a comunicarse mas con seres queridos (Amigos o familiares)

® Apoyaryacompanaren unaexperienciaagradable que ayude
a mejorar el momento emocional: Comer algo, salir a caminar,
escuchar musica agradable o hacer ejercicio, entre otras
acciones. El proposito de este ejercicio es que la persona centre
su atencion en algo agradable y diferente a los pensamientos
gue en ese momento le causan malestar.

® |nviar a la persona para que busque apoyo profesional.

® |dentificar y ejecutar de forma oportuna y positiva el manejo
delaira, latristezay la frustracion que son emocionesy sentires
cotidianos, esto puede llegar a ser una formula para asumir
pequenos fracasos que permitiran tolerar el estrés y controlar
los impulsos.

iLa prevencién es un compromiso de todos!

137



138

Guia Facilitador

Actividad: Caso Practico (Parte 5)

Para acompanar el desarrollo de esta actividad practica se
organizara el grupo de participantes por parejas. Cada pareja
debe analizar conjuntamente el caso presentado y contestara
las preguntas que aparecen al final del planteamiento del caso.
Es importante garantizar el tiempo para el desarrollo adecuado
de la actividad. El facilitador estara atento a resolver las dudas
gue surjan durante el desarrollo de |la actividad.

En duos se reflexionara a partir del siguiente caso, dando
respuesta a las preguntas planteadas al final del texto, que ilustra
una situacion en el ambito laboral.

Caso

En una empresa una empleada llamada Maria ha estado
mostrando cambios significativos en su comportamiento. Solia
ser muy activa en el trabajo, siempre puntual y participativa en
las actividades de equipo. Sin embargo, en las Ultimas semanas,
su desempeno laboral ha disminuido notablemente: llega tarde
con frecuencia, se ausenta en reuniones importantesy su trabajo
ha comenzado a descuidarse. Sus companeros notan que Maria
parece masdistanteyemocionalmenteagotada. Algunos,incluso
han escuchado comentarios vagos sobre sentirse abrumada y
sin esperanzas en relacion con su vida personal y laboral.

® Discutir en grupos sobre las senales de alarma podrian
identificarse en un companero con ideas suicidas.

® Listar o hacer una lluvia de ideas de lo que podria hacer la
empresa en este caso.

® Listar o hacer una lluvia de ideas de lo que podrian hacer
los companeros en este caso.

Guia Facilitador

Retroalimentacién de apoyo para el facilitador:

Este ejemplo destaca coémo una empresa puede abordar la
prevencion del suicidio al reconocer senales de riesgo, brindar
apoyo compasivo y ofrecer recursos para el bienestar mental de
sus empleados.

Que podria hacer la Empresa:

® Eldepartamentode recursos humanosde laempresa, capacitado
en manejo de crisis y salud mental en el trabajo, recibe informes de
los companeros de Maria sobre su comportamiento preocupante.
Deciden actuar rapidamente y de manera discreta para abordar la
situacion.

® Un representante de recursos humanos se acerca a Maria en un
entorno privado y muestra preocupacion por su bienestar. Utiliza
un enfogue compasivo para conversar con ella sobre los cambios
notados en su comportamiento y ofrece apoyo. Explica que la
empresa se preocupa por la salud y el bienestar de sus empleados
y que hay recursos disponibles para ayudarla.

® La empresa organiza un taller de concienciacion sobre salud
mental y prevencion del suicidio para todos los empleados, donde
se abordan temascomo la identificacion de senales de advertencia,
como brindar apoyo y los recursos disponibles tanto dentro como
fuera del entorno laboral.

® Ademas, se establece un plan personalizado para Maria que
incluye acceso a asesoramiento y apoyo psicoldgico. La empresa
también se compromete a ajustar temporalmente su carga laboral
para ayudarla a manejar el estrés y le ofrece flexibilidad para
ausentarse si es necesario para su bienestar.
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La prevencion del suicidio en el lugar de trabajo es una
responsabilidad importante para las empresas. Aqui hay algunos
enfoques clave que pueden ser efectivos:

Cultura de apoyo y bienestar: Fomentar un entorno laboral que
promueva la salud mentaly el bienestar. Esto puede incluir politicas
de apoyo, programas de bienestar, flexibilidad laboral y promocion
de un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal.

Capacitacion en deteccion y respuesta: Ofrecer capacitacion alos
empleadosy lideres sobre como identificar sefales de advertencia
de comportamiento suicida y como responder adecuadamente.
Esta formacion puede ser crucial para intervenir a tiempo y ofrecer
apoyo.

Acceso a recursos de salud mental: Facilitar el acceso a recursos
de salud mental, como asesoramiento, lineas de ayuda, terapeutas
O programas de asistencia para empleados. Asegurarse de que
los empleados sepan como acceder a estos recursos de manera
confidencial y sin estigma.

Comunicacion abierta y apoyo entre colegas: Fomentar una
cultura de apertura y empatia donde los empleados se sientan
comodos compartiendo sus luchas emocionales y buscando
apoyo entre sus companeros. Esto puede reducir el aislamiento y
promover el apoyo mutuo.

Politicas de gestion de estrés y carga laboral: Revisar y ajustar
las politicas relacionadas con la carga laboral, el estrés y los plazos
para reducir factores desencadenantes que puedan contribuir a
problemas de salud mental.

Guia Facilitador

Planes de respuesta a crisis: Desarrollar planes de acciéon claros
para situaciones de crisis, incluyendo protocolos de intervencion y
contactos de emergencia. Los lideres deben estar preparados para
abordar rapidamente las situaciones de riesgo.

Sensibilizaciéon y campanfas de prevencioén: Realizar campanasde
sensibilizacion regularmente para desestigmatizar la conversacion
sobre la salud mentaly la prevencion del suicidio. Esto puede incluir
charlas, talleres, material educativo y eventos para promover la
conciencia y la educacion.

Seguimiento y evaluacién: Implementar mecanismos para
evaluar la efectividad de los programas de prevenciéon del suicidio
en el lugar de trabajo y realizar ajustes segun sea necesario.

Al abordar la prevencion del suicidio en el entorno laboral, es
fundamental adoptar un enfoque integral que involucre a toda
la organizacion, desde la alta direccion hasta los empleados
individuales.

Que podrian hacer sus companeros

Escucha activa y comprension: Habla con tu colega en un entorno
seguro y privado. Escucha sin juzgar y muestra empatia hacia sus
sentimientos. A veces, simplemente ser escuchado puede hacer
una gran diferencia.

Expresar preocupacion: Hazle saber a tu colega que te preocupas
porsu bienestar. Notemas preguntardirectamente siesta teniendo
pensamientos suicidas. A veces, esta apertura puede ser el primer
paso para que la persona busque ayuda.
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Ofrecer apoyo emocional: Hazle saber que no esta solo y que hay
personas dispuestas a ayudar. Animale a buscar ayuda profesional
y ofrécele acompahamiento si asi lo desea.

Remitir a recursos de ayuda: Proporciona informacion sobre
recursos de apoyo, como lineas telefonicas de crisis, terapeutas,
consejeros o programas de asistencia para empleados que la
empresa pueda tener.

No prometas confidencialidad absoluta: Si bien es importante ser
discreto, en casos de riesgo de suicidio, es crucial buscar ayuda
profesional sin comprometer la seguridad de la persona en riesgo.
Notificar a alguien de confianza: Si sientes que la situacion es
urgente o peligrosa, busca ayuda de un supervisor, recursos
humanos o alguien en la empresa que esté capacitado para
mManejar situaciones de crisis.

Seguimiento y apoyo continuo: Mantén el contacto con tu colega
y demuéstrale tu apoyo a lo largo del tiempo. El proceso de
recuperacion puede ser largoy complicado, por lo que la presencia

y el apoyo constante son fundamentales.
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Microciclo Il Taller Inteligencia Emocional

Programa

MICROCICLO

Titulo

Objetivo

Modalidad

Duracion

Prevencion de la ideacion suicida

Inteligencia Emocional

Explicar a los participantes el papel y
la importancia de las emociones en la
funcionalidad intelectual del individuo
y en la solucion de problemas de la
vida diaria.

Desarrollaryfortalecer habilidades que
fomenten la inteligencia emocional en
los integrantes de la organizacion para
asi formar ambientes laborales mas
seguros y productivos.

Grupos participativos presenciales y/o
virtuales

120 minutos
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Actividad
Parte 1

Presentacion

eintroduccion
delaactividad

Parte 2

Reconociendo
emociones

Parte 3

Inteligencia
emocional

Descripcion
Presentacion
Presentacion ElI facilitador se
presentara y brindara una breve
aclarando

introduccion al taller

los objetivos y motivara a los

participantes a realizar preguntas

Practica

El facilitador compartira el material
actividad de
identificaciondeemociones.Durante

para realizar la

esta dinamica los participantes
deberan intentar reconocer la mayor
cantidad de emociones en un limite
de tiempo, mencionando ademas
los pensamientos que producen

esas emociones.

Concepto

Elfacilitador presentara unvideo que
resuma el concepto de inteligencia
emocional y pedira a los asistentes
qgue construyan su propio concepto
a partir del video. Para ello, aclarara
desde su manejo técnico las dudas
qgue puedan surgir.

Tiempo

10°

30°

20°

Guia Facilitador Guia Facilitador

Actividad

Parte 4

Regulacién
emocional

Parte 5

Seleccion de
respuestas

Descripcion
Practica

El facilitador
participantes el

explicara a los
concepto
de regulacion emocional.
Posteriormente solicitara a los
participantes que dibujen las cinco
emociones basicasy puntuenenuna
escala de 1 a 10 con qué frecuencia
experimentan cada emocion.
Después el facilitador pedira a los
participantes que contesten de
forma individual las siguientes
preguntas:

;qué cosas o situaciones producen
cada emocion?

;cuales son conductas y respuestas
fisiolodgicas cuando experimentan

cada emocion?

Comprension

Los participantes aprenderan a
modular los cambios emocionales
mediante el juego de emocionescon
pistas de solucion a un problema.

Tiempo

30°

20~
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Actividad Descripcion Tiempo Actividad: Identificando Emociones (Parte 2)

Parte 6 Cierre 15 El facilitador explicara a los participantes del programa que
Se pedira a los participantes que el objetivo de la actividad es desarrollar habilidades para
Plenaria y realicen comentarios finales. Para identificar emociones propias y ajenas, ademas de mencionar los
cierre ello, el facilitador invitara a algunos pensamientos y creencias que se asocCian con esas emociones.
participantes a reflexionar sobre lo Para desarrollar |la actividad, elegira a tres de los participantes del
aprendido durante la sesion. programa, otorgando a cada uno de ellos un tiempo limite para
identificar la mayor cantidad de emociones posibles a partir de la
Actividad: Introduccion (Parte 1) imagen siguiente. La actividad se puede desarrollar en forma de

El facilitador se presentard y brindard una breve introduccién del competencia para motivar la participacion de todos.

taller aclarando los objetivos e incentivando la participacion de

todos. El objetivo del taller es explicar a los participantes el papel
y la importancia de las emociones en la funcionalidad intelectual

del individuo y en la solucion de problemas en la vida diaria. Para oe O o

ello, se desarrollaran y fortaleceran habilidades que fomenten la

inteligencia emocional en los integrantes de |la organizacion para “ “

propiciar ambientes laborales mas seguros y productivos.

Responsabilidades del facilitador:

Para la actividad de introduccion el facilitador realizara una o )

presentacion detallada de su perfil y experiencia para lograr —

establecer vinculos con los asistentes, ademas presentara el u “

objetivo central del programa y los objetivos del taller. El facilitador

motivara a los participantes a compartir sus expectativas frente al

programa en general y en particular con el taller. % %
m—~
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Actividad: conceptualizacion (parte 3)

Para presentar el tema de inteligencia emocional el facilitador se
apoyara en la siguiente lectura. Es labor del facilitador realizar una
lectura previa y garantizar la comprension del texto para explicarlo
deformadinamicaycontérminosadecuadosalascaracteristicasde
la poblacion participante. Sielfacilitadordesea ampliarinformacion
sobre el tema, puede apoyarse en el libro Inteligencia emocional
de Daniel Goleman. En este enlace se encuentra informacion
relevante : https://www.youtube.com/watch?v=NzKpmoTZgBU

¢Qué es la Inteligencia Emocional?

La IE examina la importancia de l|la faceta emocional como
elemento clave en la inteligencia. La Inteligencia Emocional es uno
de los conceptos clave para comprender el rumbo que ha tomado
la psicologia en las ultimas décadas. De un modelo preocupado
fundamentalmente enlostrastornos mentales, por unlado,y porlas
capacidades de razonamiento por el otro, se ha pasado a considerar
gue las emociones son intrinsecas a nuestro comportamiento
y actividad mental no patoldgica. Por consiguiente, deben ser
estudiadas para comprender cOmo somos.

Asi pues, la Inteligencia Emocional es un constructo que nos
ayuda a entender de qué manera podemos influir de un modo
adaptativo e inteligente tanto sobre nuestras emociones, como en
nuestra interpretacion de los estados emocionales de los demas.
Este aspecto de la dimension psicologica humana tiene un papel
fundamental en nuestra manera de socializar y en las estrategias
de adaptacion al medio que seguimos.

Guia Facilitador

Inteligencia Emocional: ;en qué consiste?

Siempre hemos oido decir que el Cociente intelectual (IQ) es un
buen indicador para saber si una persona sera exitosa en la vida.
La puntuacion de la inteligencia, decian, podria establecer una
relacion fuerte con el desempeno académico y el éxito profesional.
Esto no es completamente incorrecto, pero nos ofrece una imagen
sesgada e incompleta de la realidad.

De hecho, los investigadores y las corporaciones empezaron a
detectar hace unas décadas que las capacidades y habilidades
necesarias para tener éxito en la vida eran otras. Y que iban mas
alld del uso de la loégica y la racionalidad. Dichas capacidades no
eran evaluables mediante ningun test de inteligencia, pues era
necesario tener en cuenta una concepcion Mmas amplia de lo que
son las habilidades cognitivas basicas, aquello que entendemos
gue es la inteligencia.

Prueba de ello, es que empezaron a ganar terreno algunas teorias
de la inteligencia que intentaban comprenderla desde opticas
diferentes, como: la Teoria de las Inteligencias Multiples de Howard
Gardner, la teoria de Raymond Cattell (y otros) que explicaba las
diferencias entre Inteligencia fluida y cristalizada, o la Inteligencia
Emocional, concepto desarrollado por los psicélogos Peter Salovey
y John Mayer y que popularizé Daniel Goleman.
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Puesto que, la capacidad para adaptarnos al entorno no solo pasa
por comprender lo que ocurre a nuestro alrededor desde una
perspectiva l6gico-matematica; también debemos ser capaces de
entendernos a nosotros mismos y a los demas. No en vano, el ser
humano es una especie altamente social, por lo que dispone de
una rica faceta emocional que expresa nuestros estados internos
de diversas maneras y nos hace capaces de conectar con ellos.
Desperdiciar este tipo de informacion (que no siempre puede ser
plasmada en palabras o con numeros) seria perder la capacidad
para responder a las exigencias el dia a dia viviendo en sociedad
y aspirando a lograr objetivos a medio y largo plazo, mas alla de lo
gue puede ser atendido cediendo a nuestros impulsos.

Las emociones juegan un papel vital en nuestro dia a dia. Si
pensamos detenidamente en la trascendencia de nuestras
emociones en nuestra vida diaria nos daremos cuenta
rapidamente que son muchas las ocasiones en que éstas influyen
decisivamente en nuestra vida, aungue no nos demos cuenta.
Podriamos plantearnos: (1) ¢Compré mi coche haciendo calculos
sobre la rentabilidad y los comparé con otros modelos y marcas?
(2) ¢Elegi a mi pareja porque era objetivamente la mejor opcion?
(3) ¢ Es mi empleo el que me ofrece el mejor salario? Gran parte de
nuestras decisiones son influenciadas en mayor o menor grado
por las emociones.

Ante esta realidad, cabe resaltar que existen personas con un
dominiode sufacetaemocional mucho masdesarrollado que otras.
Y resulta curiosa la baja correlacion entre la inteligencia clasica,
mas vinculada al desempeno l[6gico y analitico, y la inteligencia
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emocional. Aqui podriamos ejemplificar esta idea al pensar en
el estereotipo del estudiante intelectual capaz de memorizar
datos y llegar a las mejores soluciones l6gicas, pero con una vida
emocional y sentimental vacia. Por otro lado, podemos encontrar
personas cuyas capacidades intelectuales son muy limitadas, pero
en cambio consiguen tener una vida exitosa en lo que refiere al
ambito sentimental e incluso en el profesional.

Este par de ejemplos llevados al extremo son poco habituales, pero
sirven para percatarse de que es necesario prestar mas atencion a
esta clase de habilidades emocionales, que pueden marcar nuestra
vida y nuestra felicidad. Para eso es importante profundizar en la
inteligencia emocional.

Elementos de la inteligencia emocional

El principal divulgador de la inteligencia emociona ha sido el
psicologo estadounidense Daniel Goleman, quien senala que los
principales componentes que integran la inteligencia emocional
son los siguientes:

Autoconocimiento emocional (o autoconciencia emocional)

Se refiere al conocimiento de nuestros propios sentimientos y
emociones y, la consciencia sobre la forma en que nos afectan.
Es importante reconocer la manera en que nuestro estado
animico afecta a nuestro comportamiento, reconociendo nuestras
capacidades y nuestros puntos débiles. Mucha gente se sorprende
de lo poco que se conocen a ellos mismos.
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Por ejemplo, este aspecto nos puede ayudar a no tomar decisiones
cuando estamos en un estado psicolégico poco equilibrado.
Tanto si nos encontramos demasiado alegres y excitados, como
si estamos tristes y melancdlicos, las decisiones que tomemos
estaran mediadas por la poca racionalidad. Asi pues, lo mejor sera
esperar unas horas o dias, hasta que volvamos a tener un estado
mental relajadoy sereno, con el que serda mas sencillo poder valorar
la situacion y tomar decisiones mucho mas racionales.

Autocontrol emocional (o autorregulacion)

El autocontrol emocional nos permite reflexionar y dominar
nuestros sentimientos o emociones para no dejarnos llevar por
ellos ciegamente. Consiste en saber detectar las dinamicas
emocionales, saber que hay situaciones efimeras y otras duraderas;
asi como ser conscientes de los aspectos que podemos aprovechar
de una emociony la manera en que podemos relacionarnos con el
entorno para restarle fuerza a aquellas emociones que nos danan.
Por un ejemplo, no es raro que nos enfademos con nuestra pareja,
pero si fuéramos esclavos de la emocion del momento estariamos
continuamente actuando de forma irresponsable o impulsiva y
luego nos arrepentiriamos. En cierto sentido, buena parte de la
regulacion de las emociones consiste en saber gestionar nuestro
foco de atencion, de manera que no se vuelva contra nosotros y
Nnos sabotee.

Se ha observado que la capacidad de autocontrol esta muy ligada
a la habilidad a la hora de utilizar el lenguaje: en muchos aspectos,
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saber gestionar adecuadamente las propias emociones depende
de encontrar narrativas que nos permitan priorizar Mas unos
objetivos a largo plazo que otros que tienen que ver con ceder
a los impulsos de lo inmediato. Esto encaja con el hecho de que
la inteligencia emocional comparte y tiene mucho en comun
con la inteligencia verbal; tal y como se ha visto al analizar las
puntuaciones en pruebas de inteligencia de muchos individuos,
ambos constructos psicoldgicos se solapan ( es decir comparten
caracteristicas o se entrelazan de alguna manera).

Automotivacion

Enfocar las emociones hacia objetivos y metas nos permite
mantener la motivaciony establecer nuestra atencion en las metas
en vez de en los obstaculos. En este punto es imprescindible cierto
grado de optimismo e iniciativa, de modo que tenemos que valorar
el ser proactivos y actuar con tesén y de forma positiva ante los
imprevistos.

Gracias a la capacidad de motivarnos a nosotros mismos para
llegar a las metas que racionalmente sabemos que nos benefician,
podemos dejar atras aquellos obstaculos que solo se fundamentan
en la costumbre o el miedo injustificado a lo que puede pasar.
Ademas, la inteligencia emocional incluye nuestra habilidad a la
hora de no ceder a las metas a corto plazo que pueden llegar a
eclipsar los objetivos a largo plazo.

Reconocimiento de emociones en los demas (o empatia)
Las relaciones interpersonales se fundamentan en la correcta
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interpretacion de las senales que los demas expresan de forma
inconsciente y que a menudo emiten de forma no verbal. La
deteccion de estasemocionesajenasy lossentimientos expresados
mediante signos no estrictamente linguisticos (un gesto, una
reaccion fisiologica, un tic, etc.) nos puede ayudar a establecer
vinculos mas estrechos y duraderos con las personas con que nos
relacionamos.

Ademas, el reconocer las emociones y sentimientos de las otras
personas es el primer paso para comprender a las personas.
Quienes son empaticos, en general, tienen mayores habilidades y
competencias relacionadas con la inteligencia emocional.

Relaciones interpersonales (o habilidades sociales)

Una buena relacion con los demas es una fuente imprescindible
para nuestra felicidad personal e incluso, en muchos casos, para un
buen desempeno laboral.Y esto pasa por sabertratary comunicarse
con aquellas personas que nos resultan simpaticas o cercanas,
pero también con personas que NO NOS sugieran mMuy buenas
vibraciones; esta es una de las claves de la inteligencia emocional.
La inteligencia emocional esta muy relacionada con la inteligencia
verbal. Estosedebeaque partedelmodoenelqueexperimentamos
las emociones esta mediado por nuestras relaciones sociales y por
nuestra manera de comprender lo que dicen los demas.

Asi que, gracias a la inteligencia emocional, podemos pensar en
comonoshacensentirnoslosdemasytenerencuentaquecualquier
interaccion entre seres humanos se lleva a cabo en un contexto
determinado: quizas sialguien ha hecho un comentario despectivo
sobre nosotros es porque siente envidia, o porque simplemente
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necesita basarsuinfluenciasocialen estetipode comportamientos.
En definitiva, la inteligencia emocional nos ayuda a pensar en
las causas que han desencadenado el comportamiento de otras
personas, en vez de empezar pensando en cOmo nos sentimosy a
partir de ahi decidir como reaccionaremos ante lo que otros digan
o hagan.

cPor qué las empresas necesitan este tipo de inteligencia?

Hoy en dia son muchas las corporaciones que invierten grandes
sumas de dinero en formar a sus empleados en inteligencia
emocional. La razon de esta apuesta estriba en que lasempresas se
han dado cuenta de que una de las claves del éxito comercialy de la
venta de sus productos radica en el grado en que sus trabajadores
son capaces de reconocer y controlar sus emociones, asi como las
de sus clientes.

Es casi impensable concebir un comercial de ventas que carezca
de habilidades en el trato con los clientes, un empresario sin
motivacion para la direccion de su compahia o un negociador
gue No sea capaz de controlar sus impulsos y emociones. Todo el
conocimiento técnico basado en la mejor relacion entre estudios
académicos y experiencia no sera ninguna garantia para estas
personas, porgue tarde o temprano malograran operaciones
economicas por un deficiente conocimiento de sus emociones.

Empleados con inteligencia emocional, los mas demandados
Cabe resaltar que en el proceso de seleccion de personal de las
empresas la tendencia va enfocada a poner al candidato en
situaciones de fuerte estrés o incomodidad para asi poder examinar
SuU reaccion y su capacidad para lidiar con sus emociones.
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El psicologo de las organizaciones Jonathan Garcia-Allen explica:
“La época en que los procesos de seleccion de personal se basaban
en la experiencia laboral y los conocimientos técnicos termind.
Actualmente,elmétodohaevolucionadoylosaspectosrelacionados
con lainteligencia emocional,como las habilidades interpersonales
y la gestion de las emociones, han cobrado un protagonismo clave.
Esta creciente relevancia del aspecto emocional en el trabajo viene
motivada por la tendencia a la tercerizacion de la economia en
los paises occidentales, en que el intercambio econémico esta
mediado por la confianza entre ambos agentes”.

De ahise desprende, segun senala Garcia-Allen, que los empleados
con alta inteligencia emocional resulten mucho mas productivos
para las corporaciones. En el fondo, es evidente que la gestion de las
emociones juega un papel muy importante tanto en la habilidad
para automotivarse, como en la capacidad de evitar conflictos y
comunicarse adecuadamente con los companeros de trabajo.

cHay evidencia empirica que la sostenga?

El concepto de inteligencia emocional cuenta con evidencia
empirica de dos tipos. Por un lado, se ha detectado las partes del
encéfalo que intervienen en su aparicion y no tanto en la de otro
tipo de procesos mentales. Por el otro, al utilizar test estandarizados
para su medicion y analizar los datos obtenidos, se ha visto que la
inteligencia emocional cuenta con su propia estructura factorial,
de modo que correlaciona positivamente con las puntuaciones
generalesdeCl,peroestadisticamentenosecomportaexactamente
igual que estas.
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Dicho de otro modo, el constructo psicolégico de la inteligencia
emocional se basa tanto en la observacion del funcionamiento del
cerebro, como en informacion obtenida mediante la psicometria.
Eso si, los mismos problemas a la hora de definir la inteligencia
general permanecen a la hora de explicar qué es la inteligencia
emocional. No es ni una parte del cerebro, ni una manera concreta
de procesar la informacion, sino que basicamente se establece su
existenciaobservandocémose actuaen condicionesdeterminadas
y de qué manera eso nos lleva a obtener ventajas o desventajas en
una situacion. La naturaleza de lo que es la inteligencia emocional
sigue siendo en gran parte un misterio.

Actividad: Regulacion Emocional (Parte 4)

Para el desarrollo de esta actividad el facilitador explicara a los
participanteselconceptoderegulacionemocional. Posteriormente,
pedird a los participantes que dibujen las cinco emociones basicas
y puntuden en una escalade1al0 con qué frecuencia experimentan
cadaemocion. Después pedira a los participantes que contesten de
forma individual las siguientes preguntas: ; qué cosas o situaciones
producen cada emocion? ;cuales son conductas y respuestas
fisiolodgicas cuando experimentan cada emocion.
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Actividad: Soluciéon de Respuestas (Parte 5) PIEIES ENEL e

La idea de esta actividad es salir airosos tras resolver una solucion

: . . - . : conflictiva, promoviendo la cooperacion la ayuda entre los
Para la ejecucion de esta actividad el facilitador trazara el rio sobre P P Y Y

. . . miembros del grupo.
el suelo, usando tiza, tela o cinta aislante, de acuerdo al mapa del grup

rio de la siguiente imagen. A continuacion, explicara que se tiene

T : , , El facilitador explicara que se tiene que atravesar el rio sin salirse
gue atravesar el rio sin salirse de él, para esto solo podran pararse

- de él, que esta delimitado por la tela, |la tiza o cualquier otro objeto
en las rocasy en cada roca solo puede pararse un participante. Los

) , : gue se haya podido encontrar. Ademas, tienen que transportar, de
rectangulos representan las rocas. Recuerda hacer énfasis en que

. . - . - un lado a otro, una serie de objetos, uno en el camino de ida y otro,
es un rio con piranas (Las piranas se asemejan a las dificultades

: diferente, a la vuelta. Cada persona se le asignara un objeto, que no
gue en la vida todos los seres humanos tenemos).

puede ser llevado por los demas companeros.

Quien se salga del camino debera comenzar desde el principio
INICIO la actividad. La actividad acabara cuando todos los participantes

hayan realizado su camino de ida y vuelta.
Al finalizar, se dejara un tiempo para debatir cdmo ha ido la

actividad, qué estrategiasse hanelaborado paraquetodos pudieran

transportar las cosas satisfactoriamente, qué objetos ha costado

mMas transportar y cuales han sido los momentos mas dificiles.

Reflexiéon y moraleja
EL facilitador concluira la dinamica resaltando la importancia de

la empatiay la diversidad de formas en las que podemos ayudar a

alguien en situacion de riesgo. La moraleja principal podria ser que:

aungue cada uno tenga diferentes formas de apoyar, es esencial

estar dispuesto a ayudar y trabajar juntos para salvar a alguien en

peligro. Asi como en el rio con piranas, en la vida, nuestro apoyo

META puede marcar la diferencia para quienes estan pasando por
momentos dificiles, incluso en situaciones donde parece haber un

peligro inminente.
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Esta dinamica puede abrir la conversacion sobre el apoyo mutuoy Actividad Descripcion Tiempo
la empatia como elementos fundamentales en momentos dificiles Parte 1 Presentacion
para acompanar a las personas con pensamientos suicidas. Ofrecer
diferentes formas de ayuda y estar dispuestos a brindar apoyo Presentacién E| facilitador se presentard vy 10°
puede ser crucial para salvar vidas y enfrentar situaciones de crisis. eintroduccién brindard una breve introduccidn

delaactividad del taller aclarando los objetivos e

Microciclo 1l Taller Necesidades Humanas incentivando a los participantes a

expresar expectativas o inquietudes.

Programa Prevencion de la ideacion suicida Parte 2 Prictica
MICROCICLO 1| El facilitador entregara a cada
La pirdmide participanteunahojaparadesarrollar
Titulo Satisfaccion de necesidades humanas deprioridades el ejercicio. Le pedird a cada uno de 30°
los participantes que registre en
Objetivo Brindar herramientas conceptuales orden jerarquico, las cinco cosas mas
y practicas a los participantes para importantes en su vida.

reconocer y priorizar sus necesidades

[ e e T M. Luego les solicitara que reflexionen

si las cosas que han definido como
las mas importantes, son realmente

Modalidad \(z:;JS;)lZSpartlupatlvos presenciales y/o las cinco cosas mas importantes.
El facilitador invita a responder las
Duracion 120 minutos siguientes preguntas:

:soy coherente entre lo que pienso
y hago al respecto de las cosas mas
importantes en mivida?

:es la salud es uno de los aspectos
mMas importantes en tu vida?
¢Como cuidas tu salud?
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Actividad
Parte 3

Necesidades

humanas

Parte 4

Circulo
confianza

Parte 5

Plenaria
cierre

de

y

Descripcion
Concepto

El facilitador presentara el tema de
necesidades humanas apoyandose
en la teoria de Abraham Maslow e
invitaraalosparticipantesapresentar
SUS puntos de vista y construcciones
personales al respecto.

Practica
El  facilitador
participantes a formar un circulo.

invitara a los

Posteriormente, cada participante
compartirda un pensamiento positivo
O unaexperienciaque los haya hecho
sentir bien durante la semana. Esto
ayuda a crear un ambiente de apoyo
y conexion. Ademas de reconocer la
importancia de interactuar con otros
desde la experiencia positiva como
necesidad de afiliacion y afecto.

Cierre

Se solicitara a los participantes
realizarcomentariosfinales. Paraello,
el facilitador motivara y moderara
el didlogo propiciando reflexiones

sobre el proceso.

Guia Facilitador

Tiempo

257

40°

15°

Guia Facilitador

Actividad: introduccion (parte 1)

El facilitador se presentara y brindara una breve introduccion del
taller aclarando los objetivos e incentivando la participacion de
todos. El objetivo del taller es brindar herramientas conceptuales
y practicas a los participantes para priorizar sus necesidades y
orientarse hacia la satisfaccion de estas.

Paralaactividaddeintroduccionelfacilitador harauna presentacion
detallada de su perfil y experiencia para lograr generar un vinculo
con los asistentes, ademas presentara el objetivo central del
programa y los objetivos del taller. El facilitador invitara a los
participantes a comentar sus expectativas sobre el taller.

Actividad: Piramide De Prioridades (Parte 2)

Para el desarrollo de esta actividad el facilitador entrega una hoja
en blanco a cada persona, le pedira a los participantes que dibujen
una piramide con cinco niveles de jerarquia. A continuacion, una
imagen que puede servir de ejerpplo.

Piramide de Maslow Aut

Necesiqades
de estima

Necesidades sociales

Seguridad

Necesidades basicas
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El facilitador les indicara que deben usar el dibujo de la piramide
para el registro de prioridades en orden jerarquico. Anotando las
cinco cosas mas importantes en su vida.
Luego les pedira que reflexionen si las cosas que han definido
como las mas importantes, si son realmente las mas importantes.
El facilitador invitara a los participantes a responder las siguientes
preguntas:

® ;Soy coherente entre lo que pienso y hago al respecto de las

cosas Mas importantes en mivida?

®;Lasalud es uno de los aspectos mas importantes en tu vida?

®;Como cuidas tu salud?

Actividad: Piramide de Maslwo (parte 3)

EL facilitador explicara la piramide de necesidades de Abraham
Maslow, apoyandose en la lectura siguiente. Es labor del facilitador
garantizar la comprension del texto para explicarlo de forma
dinamica y con términos adecuados a las caracteristicas de la
poblacion participante.

Lectura: Piramide de Maslow: la jerarquia de las necesidades
humanas

La piramide de Maslow es un modelo de necesidades humanas, a
menudo representado como una piramide jerarquica. La hecesidad
Mas basica, en la base de la piramide, es la de supervivencia fisica.
El siguiente nivel es el de seguridad y proteccion, seguido de las
necesidades sociales, como la pertenencia y el amor. El siguiente
nivel es el de la estima, que incluye tanto la autoestima como la
estima de los demas. Por ultimo, en la cuspide de la piramide, esta
la necesidad de autorrealizacion, que incluye la realizacion de todo
el potencial de uno mismo y la busqueda de sentido de la vida.

Guia Facilitador

¢Cudles son las 5 necesidades o niveles de la piramide de
Maslow?

Necesidades fisiologicas: son las necesidades basicas de
supervivencia, como la comida, el agua y el refugio. Estas
necesidades fisioldgicas deben ser satisfechas para mantener una
buena salud y la funcionalidad fisica.

Necesidades de seguridad: son las necesidades de seguridad y
proteccion, tanto fisicas como psicologicas.
Necesidades de amor y pertenencia: son las necesidades de
interaccion social y conexion con los demas.

Necesidades de estima: son las necesidades de autoestima y de
respeto por parte de los demas.

Necesidades de autorrealizacion: son las necesidades de
crecimiento y realizacion personal.

¢Como son las personas autorrealizadas?

Las personas autorrealizadas son aquellas que han alcanzado su
Maximo potencial. Se sienten coOmodas consigo mismasy notienen
miedo de ser ellas mismas. Son capaces de vivir el presentey no se
detienen en el pasado, ni en el futuro. Son capaces de aceptarse a
simismasy a los demas por lo que son.

Actividad: circulo de confianza (parte 4)

Para iniciar esta actividad, invita a los participantes a formar un
circulo y pide a cada participante que comparta un pensamiento
positivo o una experiencia que le haya hecho sentir bien durante
la semana. Recuerda que el objetivo de |la actividad es fomentar
entre los participantes un ambiente de apoyo y conexion. Ademas
de reconocer la importancia de interactuar con otros desde la
experiencia positiva como necesidad de afiliacion y afecto.
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Apreciado facilitador para complementar la actividad del circulo de

- . : : . P 4: mpartir Experienci 20 min . Invitar I
confilanzay poder dar cierre al microciclo lll se propone la siguiente R CorgRals periencias (20 utos) BB leE

Jctividad: participantes a compartir brevemente sus tarjetas y explicar el

significado de su “puente de apoyo”. Fomentar la reflexion sobre
Actividad: “Construyendo Puentes de Apoyo”

Para esta actividad necesitaras contar previamente con tarjetas en

como la conexion y el apoyo pueden marcar la diferencia en

momentos dificiles.

blanco, marcadores, lapices de colores, Hojas grandes de papel y

e Paso 5: Discusion en Grupo (15 minutos). Teniendo en cuenta todos

temas vistos en el desarrollo de los microciclos se debe facilitar una

Paso 1: Introduccion discusion grupal sobre la importancia de laempatiay elapoyoenla

Debes explicar el propésito de la actividad, la cual sera construir prevencion del suicidio. Explorar cdmo la construccion de puentes

puentes de apoyo y comunicacion, fomentando la empatia y el ouede ser aplicada en la vida diaria.

apoyo mutuo centrandose en construir conexiones y puentes de

ayuda entre los participantes. Paso 6: Cierre y Compromiso (10 minutos). Recapitular los puntos

clave de todo el recorrido en los 3 microciclos del programa de

O - & ié ” i i i .« - . - - . . . . . .
Paso 2: Icebreaker - “Conociéndonos”. Pedir a los participantes Prevencion de la ideacion suicida e invitar a los participantes a

que escriban en una tarjeta su nombre, algo que les gusta y una comprometerse con la construccion de puentes de apoyo entre

pelsbiekeietce=enialsulestaciole ‘cniim Qe TEEIEE todos. Proporcionar recursos (en este caso la guia para el trabajador

compartir la informacién con un companero. En este momento tu gue se encuentra en el Psicobox del programa de prevencic'm de

labor es animar a que cada persona comparta la informacion del ideacion suicida) recordando las diferentes redes de apoyo a las

compahnero con el grupo. que se pueden acudir.
Paso 3: Creacion de Puentes de Apoyo . Distribuir hojas grandes
de papel y tarjetas en blanco. Se debe solicitar a los participantes
que piensen en una situacion desafiante o estresante que hayan
experimentado. En |la tarjeta en blanco, que simboliza el “puente”,
escribiran un mensaje de apoyo 0 una accion concreta que podria
ayudar a alguien en esa situacion. Colocar las tarjetas en las hojas

grandes de papel, conectandolas para formar puentes visuales.
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