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Esta guía tiene información valiosa para el acompañamiento en 
la implementación del Programa de Resiliencia Organizacional. 
Es una herramienta útil para lograr integrar la información 
necesaria para asesorar a la organización en la ejecución 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 el 
componente de competencias humanas para comunicar de 
manera asertiva y clara el propósito y las estrategias para situar 
la resiliencia organizacional. 
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Capacitar a los líderes y equipos de trabajo en técnicas y 
estrategias de Resiliencia Organizacional para aumentar la 
capacidad de adaptación, gestión del cambio y manejo efectivo 
de situaciones adversas dentro de la organización. Se propicia la 
consolidación de una cultura empresarial resiliente que integre 
la agilidad, la innovación y el bienestar de los colaboradores, 
como elementos para afrontar los desafíos actuales y futuros 
del dinámico y cambiante entorno empresarial.
La implementación de este programa busca generar 
capacidades técnicas en los equipos de trabajo, asegurar 
procesos de transformación hacia una cultura organizacional 
MÁS empoderada, MÁS creativa, MÁS productiva y en general 
MÁS humana, con la madurez y desempeño que hoy exige el 
mundo del trabajo.

 ¡BIENVENIDOS a 
POSITIVAMENTE MÁS!

Objetivos Específicos 

Los objetivos específicos se definen a partir del componente 
organizacional y el componente humano. A continuación, se 
exponen los objetivos propuestos para cada componente

Componente Organizacional - Programa de Resiliencia 
Organizacional 

• Definir la Hipótesis del Negocio suscrita dentro del 
documento técnico y esta guía del Programa para materializar 
las acciones organizacionales a implementar a partir del 
ejercicio reflexivo propuesto.

• Disponer de la herramienta del PSICOBOX para identificar 
el Nivel de desempeño Psicosocial Organizacional de la 
empresa y priorizar las acciones a desarrollar en el plan de 
trabajo, proyectando de manera escalonada logros realizables 
hacia una cultura más Resiliente. 

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

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

• Monitorear los avances y oportunidades de mejora a 



Guía Facilitador
11

Guía Facilitador
10

través de la definición de indicadores de gestión hacia la 
transformación de la cultura organizacional proyectada.

• Movilizar los compromisos definidos desde la alta 
dirección a través de campañas y canales de comunicación 
efectivas.

• Difundir activamente la importancia de la resiliencia en la 
empresa mediante campañas de concientización y canales 
de comunicación efectivos.

Componente Humano - Programa de Resiliencia 
Organizacional 

• Identificar grupos poblacionales dentro de la organización 
que requieran fortalecimiento en habilidades de resiliencia, 
adaptando las estrategias a sus necesidades y contextos 
laborales. 

• Coordinar la logística y comunicación necesarias para 
la implementación de talleres y actividades formativas 
dirigidas a desarrollar habilidades de resiliencia entre los 
colaboradores. 

• Facilitar el tiempo y espacio requeridos para la asimilación 
de las herramientas y estrategias de formación, permitiendo 
la práctica y el aprendizaje efectivo. 

• Fomentar la creación de una red de apoyo y colaboración 
entre los empleados que tenga como elemento clave la 
resiliencia organizacional.

Responsabilidad del facilitador

Es labor del facilitador coordinar la visita de entendimiento 
con el empleador. En esta visita el facilitador debe explicar 
a la empresa la estrategia “Positivamente más”. Para ello, 
es fundamental hacer énfasis en las líneas de trabajo, la 
metodología y los instrumentos para medir la madurez de la 
gestión del riesgo. (Apéndice I. Ficha técnica

Alcance
Representantes legales, directores de talento humano y de 
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seguridad y salud en el trabajo. (Ver Apéndice I). 
 

Evaluación del Desempeño Psicosocial Empresarial 
Como aliado estratégico del sector empresarial la ARL Positiva 
Compañía de Seguros ha dispuesto un instrumento, exclusivo 
en Colombia, que ha sido diseñado para medir la madurez 
en la gestión del riesgo psicosocial en el ámbito empresarial. 
Esta es una herramienta que permite conocer de un lado, 
la percepción de los trabajadores y del empleador respecto 
a las acciones implementadas a nivel organizacional para la 
intervención en los factores de riesgo psicosocial y de otro, el 
nivel de impacto alcanzado.

El propósito es contar con información para articular las 
estrategias, las necesidades, la realidad empresarial y las 
posibilidades de realizar ajustes para garantizar la disposición 
asertiva de los recursos y procesos adelantados internamente 
en la empresa. Además, la herramienta cuenta con un 
componente específico para conocer la percepción de gestión 
con respecto al tema de resiliencia organizacional.
Esta herramienta, como otras, estará disponible en el Psicobox 
y su aplicación está determinada por la evaluación de dos 
componentes centrales: el empleado y el empleador.
Responsabilidades del facilitador

La responsabilidad del facilitador será solicitar y asegurar que 
la empresa cuente con un Excel para relacionar los datos de 
las personas que van a participar (Apéndice II Matriz medición 
de madurez psicosocial). Allí se deben registrar los datos tanto 
de empleados, como de empleadores: nombre, apellido, 
cargo y correo electrónico. Esta información es imprescindible 
para generar el enlace de Evaluación desde la plataforma de 
Psicobox.

Resultado de la Evaluación de la Madurez en la Gestión Organizacional 
del Riesgo Psicosocial

La aplicación de la evaluación se 
realizará con los líderes de SST, 
gerente y/o representante de 
talento humano. Con el fin de 

identificar variables sensibles que 
permitan orientar tanto el tema 

de resiliencia organizacional 
dentro del SG-SST, como la 

gestión psicosocial que desee 
implementar la empresa.

La aplicación se realizará con 
un grupo de entre 10 y 15 

trabajadores seleccionados 
aleatoriamente y 

pertenecientes a los diferentes 
niveles de la organización. 

Incluyendo personal 
administrativo y operativo.
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Los resultados de la evaluación de la madurez en la gestión 
organizacional en riesgo psicosocial permitirán a la empresa 
ajustar las estrategias a las necesidades y a la realidad 
empresarial. De acuerdo con los resultados y revisando con 
detalle la dimensión asociada a la resiliencia organizacional 
la empresa deberá realizar las acciones que se enuncian a 
continuación: 
• Análisis detallado de los resultados: Revisar 
minuciosamente los datos recopilados para comprender las 
brechas existentes en las que puede haber deficiencias o áreas 
de mejora.
• Identificar áreas de enfoque: Definir las áreas críticas, esto 
es aquellas que requieren atención inmediata y prioridad en la 
implementación de procesos de intervención
• Elaborar un plan de acción: Desarrollar un plan detallado 
que aborde las categorías y dimensiones identificadas para 
mejorar. Este plan debe ser específico, medible, alcanzable, 
relevante y limitado en el tiempo (objetivos SMART).
• Establecer indicadores: Definir los indicadores para medir 
el impacto que generan las acciones que se van a implementar.
Los resultados permitirán a la empresa vincular las estrategias, 
con las necesidades y la realidad empresarial del programa 
que se vaya a implementar para realizar la priorización de los 
GAPS.
Programas que se darán a conocer por parte del facilitador

• Programa de prevención de la violencia laboral, 

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

• Programa de prevención y manejo de la ansiedad 
y la depresión (por grupos entre 25-50 trabajadores con 6 
horas de inversión, 2 horas semanales, para un total de tres 
semanas).

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

• Programa de prevención y manejo de la turnicidad, 
sueño y fatiga ((por grupos entre 25-50 trabajadores con 6 
horas de inversión, 2 horas semanales, para un total de tres 
semanas).

• Programa de prevención de la ideación suicida (por 
grupos entre 25-50 trabajadores con 6 horas de inversión, 
2 horas semanales, para un total de tres semanas).

• Programa para el fortalecimiento de la resiliencia 
organizacional “Fortaleciendo tu ser para un mejor 
hacer” (por grupos entre 25-50 trabajadores con 6 horas 
de inversión, 2 horas semanales, para un total de tres 
semanas).
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Programa de Intervención Para el Fortalecimiento de la 
Resiliencia Organizacional
El programa cuenta con una evaluación previa. Esta es una 
herramienta fundamental para evaluar y mejorar políticas, 
programas o herramientas diseñadas para cultivar la resiliencia 
organizacional e impulsar el crecimiento, la innovación y el éxito 
general de la organización. La información recabada será el 
punto de partida para enfocar las estrategias y las acciones del 
programa y para identificar problemas. Estas acciones estarán 
dirigidas al fortalecimiento de competencias organizacionales 
y al fortalecimiento de competencias humanas.

Intervención
El proceso de intervención requiere dos horas por parte 
del empleador y seis horas en jornadas distribuidas en 
tres momentos de intervención con un grupo de 25 a 50 
trabajadores. Estas jornadas están diseñadas con acciones 
de entrenamiento en competencias humanas con una 
metodología de microciclos de gestión que incluye juegos 
interactivos, tareas a desarrollar, ejercicios participativos, 
jornadas de reflexión y conceptualización, dinámicas grupales, 
videos para la reflexión y ejercicios de prácticas saludables, en 
entre otros.
Responsabilidades del facilitador:
Es labor del facilitador gestionar con la empresa la elaboración 

y remisión del archivo de Excel relacionando los datos del grupo de 
25 a 50 personas que van a participar en el proceso de formación. 
Esto con el fin de gestionar desde la plataforma Psicobox el 
enlace de la evaluación. Asimismo, debe asegurar que se agenden 
oportunamente, las fechas para realizar las intervenciones con los 
trabajadores y con la organización.  (Apéndice III. Matriz Programa 
de intervención).

Metodología
Programa de Resiliencia 

Organizacional
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Población Programa Resiliencia 
Organizacional 

Para asegurar el éxito y la efectividad en la implementación 
del programa es necesario que la empresa realice la selección 
de un grupo de 25 a 50 trabajadores. Dado que este programa 
está destinado a promover la resiliencia organizacional se 
recomienda incluir a diversos grupos de trabajadores, ya que 
todos desempeñan roles importantes en la adaptación y el 
fortalecimiento de la organización frente a desafíos y cambios. 
A continuación, se mencionan algunos grupos que podrían 
participar en un programa de este tipo:
Líderes y directivos: Son responsables de establecer la dirección 
estratégica y la cultura organizacional. Su participación es 
crucial para fomentar la resiliencia, liderar durante tiempos de 
cambio y comunicar efectivamente estrategias de resiliencia a 
todo el personal.
Empleados de todos los niveles: Todos los trabajadores, 
desde la alta dirección hasta el personal de base, son claves 
en la construcción de la resiliencia organizacional. Capacitarlos 
para gestionar el cambio, adaptarse a nuevas circunstancias y 
mantener un enfoque positivo puede fortalecer la capacidad 
de la empresa para superar desafíos.
Equipos de recursos humanos y bienestar:  Estos equipos 
desempeñan un papel vital en la implementación y gestión 

de programas de resiliencia. Pueden ofrecer recursos, 
capacitación, apoyo emocional y herramientas para promover 
la salud mental y el bienestar en el lugar de trabajo.
Departamentos específicos: Equipos de gestión de riesgos, 
salud y seguridad laboral, asuntos legales y comunicaciones 
internas pueden estar involucrados en la identificación, 
evaluación y mitigación de riesgos, así como en la comunicación 
efectiva de estrategias de resiliencia.
Clientes y proveedores: En algunos casos, las estrategias 
de resiliencia pueden incluir la colaboración de clientes 
y proveedores para fortalecer las relaciones, la cadena de 
suministro y la capacidad de respuesta ante situaciones 
adversas.
Consultores externos: En ocasiones es pertinente involucrar 
expertos externos para brindar asesoría y experiencia 
especializada en la implementación de programas de 
resiliencia, así como en la identificación de áreas de mejora.
Profesionales de salud y seguridad ocupacional: Pueden 
evaluar las formas de abordar y prevenir riesgo físicos o 
psicológicos dentro del entorno laboral.
Representantes sindicales o comités de empleados: 
Su participación puede brindar una perspectiva sobre la 
percepción y la respuesta de los empleados frente los cambios 
y desafíos en la organización.

Fase 1
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La participación de los grupos de trabajadores mencionados 
permite obtener una visión integral de la forma en que la 
organización afronta y se recupera de los desafíos. De esta 
manera, es posible identificar áreas de fortaleza y oportunidades 
de mejora en la resiliencia organizacional.

Responsabilidades del facilitador
Es labor del facilitador atender a los criterios arriba expuestos 
para orientar a la empresa de acuerdo a sus necesidades y su 
realidad en la selección de los empleados que participarán del 
programa.

Prediagnóstico

Dentro del componente de evaluación empresarial se 
contempla la revisión de fuentes de información. Esta tiene 
como objetivo de un lado, revisar procesos y estrategias 
implementadas por la organización y de otro, indagar por el 
uso de herramientas para la gestión empresarial e intervención 
en el riesgo psicosocial de manera directa o indirecta.  
Es importante que la empresa suministre la documentación 
que se requiere de acuerdo con el Programa de Resiliencia 
Organizacional. Dado que esta información es un insumo 

para hacer un acompañamiento y acercamiento significativo 
a la realidad organizacional. Dentro de la información que 
se requiere revisar están los elementos que se mencionan a 
continuación:
Batería riesgo psicosocial de los dos últimos años: Resultados 
con niveles de riesgo en áreas críticas de acuerdo con sus 
dominios y dimensiones.
Resultado de las evaluaciones realizadas en clima y cultura 
organizacional: Variables que afectan la percepción que los 
trabajadores tienen en su ambiente de trabajo, pueden
incluirse temas de resiliencia organizacional.
Consolidado evaluaciones globales de desempeño de los 
últimos tres años: Metodologías, procesos de sensibilización, 
evaluaciones, resultados y retroalimentación de los procesos, 
planes de mejora y seguimiento a indicadores.
Encuestas y cuestionarios internos: Resultados de 
encuesta sobre el clima laboral, evaluaciones de necesidades 
y cuestionarios de salud emocional que proporcionen 
información valiosa sobre las percepciones y necesidades de 
los empleados.
Entrevistas y grupos focales: Conversar directamente con los 
empleados, ya sea a través de entrevistas individuales o grupos 
focales para obtener perspectivas más profundas sobre sus 
experiencias, desafíos y sugerencias para mejorar la resiliencia.
Datos de salud y bienestar: Analizar datos relacionados con el 
ausentismo, la rotación de personal, reclamaciones de seguro 
médico y otros indicadores de salud y bienestar puede ofrecer 
una visión cuantitativa de las áreas que podrían beneficiarse 
de un programa de resiliencia.

Fase 2
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Datos de rendimiento y productividad: Examinar datos 
de rendimiento, métricas de productividad y resultados 
empresariales permite identificar factores emocionales y 
psicológicos que afectando el desempeño laboral.

Retroalimentación de programas anteriores: Si la empresa 
ha implementado programas similares en el pasado, es 
necesario analizar la retroalimentación de los resultados de 
esos programas, puesto que puede proporcionar información 
valiosa sobre lo que funcionó y lo que necesita mejorarse.
Como mencionábamos anteriormente, esta revisión 
documental permite conocer la dinámica y cultura 
organizacional para direccionar la toma de decisiones, el 
diseño de estrategias y el ajuste de acciones de acuerdo con 
las necesidades existentes, lo que garantizará asertividad 
y un impacto pertinente. Es importante el suministro de la 
información por parte de la empresa, ya que dicha información 
permitirá apoyar la fase diagnóstica y direccionar acciones 
ajustadas a las necesidades organizacionales. Ten en cuenta 
que la información se manejará con absoluta confidencialidad 
y el propósito está orientado al mejoramiento organizacional. 
El análisis de los datos obtenidos brindará herramientas para 
lograr identificar los recursos disponibles en la empresa para 
la promoción, la prevención y la intervención de los riesgos 
psicosociales. 

Responsabilidades del Facilitador
El facilitador, en conjunto con la empresa, debe asegurar 
que se revisen todas las fuentes de información disponibles 
para generar una comprensión de la realidad organizacional 
que permita ajustar la implantación a las necesidades de la 
empresa.

 

Generación de Hipótesis de Negocio 

Una de las más importantes acciones o tareas de los facilitadores 
es crear con la alta dirección de las empresas, las reflexiones 
y acciones que deseen lograr en torno al programa, dichas 
acciones se consolidan en:

Competencias humanas
Hacen referencia a las habilidades, conocimientos, actitudes y 
comportamientos específicos que tienen los individuos y que 
les permiten desempeñarse de manera efectiva en su trabajo. 
Estas competencias se centran en las capacidades de los 
empleados para llevar a cabo sus funciones y contribuir al éxito 
de la organización. A continuación, se enuncian algunas de las 
competencias que se buscan fortalecer con la implementación 
del programa de resiliencia organizacional y las acciones 
positivas que se derivarán de ello:

Fase 3
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Inteligencia emocional: La capacidad de reconocer, 
comprender y gestionar las emociones propias y ajenas es 
crucial para mantener la calma y tomar decisiones adecuadas 
en momentos de presión o crisis.
Flexibilidad y adaptabilidad: La disposición para adaptarse a 
cambios rápidos y a situaciones inesperadas es esencial. Las 
personas capaces de ajustarse a nuevas circunstancias son 
valiosas para mantener la fluidez en la operación.
Pensamiento crítico: La habilidad para analizar situaciones, 
identificar problemas y generar soluciones creativas resulta 
esencial en momentos de crisis o incertidumbre.
Resolución de problemas: Tener la capacidad para abordar 
problemas de manera eficiente, encontrar soluciones efectivas 
y tomar decisiones bajo presión es vital para mantener la 
estabilidad operativa.
Comunicación efectiva: La capacidad de comunicarse 
claramente, tanto en situaciones normales como en tiempos 
de crisis, ayuda a mantener a todos informados, tranquilos y 
enfocados en los objetivos comunes.
Trabajo en equipo: La colaboración efectiva y la capacidad 
para trabajar en equipo, incluso de manera remota, son 
fundamentales para mantener la cohesión y el apoyo mutuo 
en momentos desafiantes.
Resistencia al estrés: Desarrollar técnicas para manejar el 
estrés y mantener la calma bajo presión es crucial para tomar 
decisiones acertadas y mantener la moral alta en momentos 
difíciles.

Competencias organizacionales
Las competencias organizacionales son las habilidades, 
capacidades y conocimientos que una organización necesita 
para lograr sus objetivos estratégicos y operativos. Estas 
competencias están relacionadas con la forma en que la 
organización opera, se adapta, innova y compite en su entorno. 
Para el fortalecimiento de competencias organizacionales 
es importante que la empresa identifique las hipótesis de 
negocio. Es decir, los supuestos claves que se formulan sobre 
cómo ciertas acciones o intervenciones podrían impactar en 
la mitigación de los riesgos psicosociales en el entorno laboral.

Para el fortalecimiento de competencias organizacionales 
es importante identificar las hipótesis de negocio. Es decir, 
los supuestos clave que se formulan sobre ciertas acciones o 
intervenciones que podrían impactar en la mitigación de los 
riesgos psicosociales en el entorno laboral. En este caso, en los 
riesgos asociados a resiliencia organizacional. Estas hipótesis 
proporcionan una base para el diseño, la implementación y la 
evaluación del programa. Para ello, se recomienda establecer 
preguntas de transformación que se relacionen con los 
indicadores corporativos. Definir una hipótesis de negocio 
implica comprender y analizar diferentes aspectos del mercado 
entre ellos: los clientes potenciales y la viabilidad económica. 
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A continuación, se sugiere una metodología llamada Model 
Canvas que involucra escenarios reflexivos que facilitan la 
generación de hipótesis de negocio frente al tema de resiliencia 
organizacional. Utilizar el Business Model Canvas en el contexto 
de la resiliencia implica considerar aspectos específicos 
relacionados con este tema. Aquí hay una adaptación del 
Model Canvas para llegar a una hipótesis de negocio centrada 
en la resiliencia organizacional:

Trabajadores de diferentes niveles y áreas: Identificar 
los grupos de empleados que podrían beneficiarse de 
un programa de resiliencia organizacional. Puede incluir 
personal operativo, mandos intermedios o equipos 
directivos.
Desarrollo de habilidades de afrontamiento y bienestar: 
Realizar hipótesis que centren la propuesta de valor en 
las herramientas para manejar el estrés, promover la 
adaptabilidad al cambio y mejorar el bienestar emocional 
en el ámbito laboral.
Sesiones de capacitación internas: Definir los canales más 
efectivos. Pueden ser talleres presenciales, sesiones en línea, 
material interactivo o aplicaciones móviles para acceder al 
programa.
Apoyo personalizado: Pensar en las posibilidades para 
establecer una relación cercana y de apoyo con los 
empleados será clave para fomentar la participación y el 
compromiso con el programa.
Cuotas por servicio o membresías: Considerar la generación 
de ingresos de la venta de acceso al programa de resiliencia, 
ya sea a través de una tarifa única, cuotas recurrentes o 
membresías por empleados.

Expertos en psicología laboral y desarrollo personal: 
Considerar que se necesitará de un equipo especializado 
para ofrecer herramientas y asesoramiento en resiliencia y 
bienestar emocional.
Implementación y seguimiento del programa: Considerar 
que la adaptación continua y el seguimiento personalizado 
serán actividades claves para asegurar la efectividad del 
programa.
Colaboración con expertos en salud mental: Considerar 
la posibilidad de asociarse con psicólogos o terapeutas 
especializados ayudará a fortalecer el programa y ofrecer 
apoyo adicional en casos específicos.
Desarrollo de contenido y capacitación: Hipotetizar que el 
principal costo estará asociado con el diseño de materiales, 
herramientas y la capacitación del personal encargado de 
implementar el programa.
Nivel de participación y satisfacción de los empleados: 
Hipotetizar que las métricas clave estarán relacionadas 
con la participación de los trabajadores, el impacto en la 
reducción del estrés laboral y la mejora en la percepción del 
bienestar en el trabajo.

Adaptar el modelo Canvas para generar estas hipótesis 
específicas le permitirá a la empresa visualizar y estructurar de 
manera clara las estrategias y aspectos clave a considerar en 
el desarrollo del programa de resiliencia organizacional. Estas 
son algunas preguntas reflexivas que pueden ayudar a generar 
las hipótesis de negocio: 
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• ¿Cuáles son los desafíos específicos que enfrentan los 
empleados en términos de estrés laboral, adaptabilidad al 
cambio o bienestar emocional?

•¿Cómo pueden las estrategias de resiliencia contribuir 
a mejorar el rendimiento laboral y la satisfacción de los 
trabajadores?

•¿Qué necesidades y preferencias tienen los empleados en 
términos de apoyo emocional y desarrollo de habilidades de 
afrontamiento?

•¿Qué impacto podría tener el programa de resiliencia en la 
cultura organizacional y el clima laboral?

•¿Cómo medir la efectividad y el impacto del programa 
en términos de salud mental, productividad y retención de 
empleados?

•¿Qué recursos y expertos en salud mental o desarrollo personal 
se requieren para implementar un programa de resiliencia 
exitoso?

•¿Cuáles son los canales más efectivos para comunicar y 
proporcionar herramientas de resiliencia a los empleados?

•¿Cómo adaptar el programa para atender las necesidades 
únicas de diferentes grupos de empleados (por departamento, 
nivel jerárquico, etc.)?

•¿Cuál es la propuesta de valor central del programa y cómo 
se alinea con las expectativas y objetivos de los empleados y la 
empresa?

•¿Qué tipo de apoyo personalizado podemos ofrecer para 
aumentar la participación y el compromiso de los trabajadores 
con el programa?

•¿Cuáles son las alianzas claves para fortalecer el programa 
con asociaciones con expertos en salud mental o consultores 
externos?

•¿Qué estrategias se utilizarán para evaluar y ajustar 
continuamente el programa de acuerdo con la retroalimentación 
de los empleados y los resultados obtenidos?

Para dar continuidad a la generación de hipótesis se sugieren 
a continuación algunas posibles hipótesis de negocios: 

• Ofrecer programas de resiliencia con talleres interactivos, 
sesiones de mindfulness y herramientas para manejar el 
estrés, aumentará la participación de los empleados en un 
20% en comparación con el año anterior.

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

• Proporcionar recursos y capacitación para mejorar la 
resiliencia, aumentará la satisfacción laboral en un 25% 
entre los empleados encuestados en el próximo ciclo de 
evaluación de desempeño.

• Ofrecer un programa integral de resiliencia que incluya 
seguimiento personalizado, aumentará en un aumento 
del 30% la retención del personal clave en los próximos 
doce meses.

• Implementar estrategias de resiliencia que incluyan 
herramientas de gestión del tiempo y manejo del estrés, 
aumentará en un 10% la productividad del equipo durante 
el próximo trimestre.
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• Introducir un programa de resiliencia con sesiones 
de retroalimentación y herramientas para la gestión de 
conflictos, mejorará en un 20% el clima laboral según 
encuestas internas realizadas semestralmente.

Estas hipótesis pueden guiar el desarrollo e implementación de 
estrategias específicas para abordar la resiliencia organizacional 
en el lugar de trabajo. Evaluar su eficacia y ajustarlas según 
los resultados obtenidos es clave para garantizar el éxito y el 
impacto positivo del programa en la empresa.

Responsabilidad del facilitador 
Es labor del facilitador acompañar, asesorar y sugerir hipótesis 
que apunte a la estrategia del negocio. Es preciso recordar 
que las hipótesis proporcionan una base para el diseño, la 
implementación y la evaluación del programa. Por ello, es 
importante que se realice el acompañamiento a la empresa y 
en conjunto se establezcan las preguntas de transformación y 
reflexión que se relacionen más con los indicadores corporativos.

Evaluación Inicial
A continuación, se presenta una serie de elementos 
fundamentales para garantizar la ejecución de la evaluación 
inicial de manera efectiva, a saber: 

Comunicación y Sensibilización
Para garantizar la comprensión y aceptación de la encuesta de 
resiliencia es crucial implementar estrategias de comunicación. 
Para ello, se recomienda desarrollar campañas que destaquen 
los beneficios de fortalecer la resiliencia organizacional y el 
impacto positivo que propicia en el ambiente laboral. Para tal 
fin, se recomienda hacer uso del material de expectativas que 
se encuentra dispuesto en el Psicobox.
Aplicación Tecnológica con ALISSTA
La ARL Positiva Compañía de Seguros ofrece a las empresas 
afiliadas ALISSTA un módulo Psicosocial que incluye la encuesta 
llamada: Fortaleciendo tu ser, para un mejor hacer. Este recurso 
tecnológico permite de un lado, realizar un diagnóstico ágil 
de los niveles de resiliencia en el ámbito organizacional y de 
otro, identificar a personas, líderes y equipos que necesitan 
desarrollar habilidades de resiliencia.
Implementación evaluación previa
Para la implementación la empresa debe realizar la convocatoria. 
La evaluación previa se desarrollará por medio del aplicativo 
Alissta. La empresa deberá cargar la base de datos con los datos 
de las personas que van a participar en la encuesta. Para ello, se 
sugiere leer el instructivo de aplicación que se encuentra en el 
Psicobox en el programa de resiliencia organizacional. Luego de 
realizada la convocatoria por Alissta al trabajador le llegará un 
enlace a su correo electrónico informando que ya se encuentra 
disponible la evaluación de resiliencia organizacional.

Fase 4
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Se sugiere que un psicólogo capacitado brinde apoyo para 
organizar la convocatoria y garantizar los aspectos operativos. 
La empresa deberá garantizar la disponibilidad del personal 
para la prueba y realizar un seguimiento para su cumplimiento. 
Se recomienda establecer una fecha límite para diligenciar el 
instrumento a partir del envío del enlace.

Responsabilidad del facilitador 
Es labor del facilitador orientar a la empresa en el proceso de 
convocatoria dando a conocer el instructivo de manejo que 
se encuentra en el Psicobox en el programa de resiliencia 
organizacional. Es importante asegurar la participación activa 
de todo el personal para obtener datos precisos y útiles. 

 

Caracterización de la Población

La caracterización de la población a partir de los resultados de 
la evaluación de resiliencia organizacional implica describir 
las tendencias identificadas en la capacidad de adaptación 
y respuesta de los trabajadores en la organización. A 
continuación, se presentan algunas formas para caracterizar 
la población en función de los resultados de esta evaluación:
Segmentación demográfica: Analizar la resiliencia en relación 
con variables demográficas como edad, género, nivel educativo 
o años de experiencia laboral. ¿Hay diferencias significativas 
en la resiliencia entre diferentes grupos demográficos?

Roles y niveles jerárquicos: Evaluar si hay variaciones en la 
resiliencia entre diferentes roles en la organización (gerentes, 
empleados de base, etc.). ¿Los líderes muestran niveles distintos 
de resiliencia en comparación con otros empleados??
Departamentos o áreas específicas: Observar si existen 
diferencias en la capacidad de resiliencia entre departamentos 
o áreas de la organización. ¿Hay áreas o departamentos que 
se destaquen por su capacidad de adaptación frente a los 
desafíos?
Patrones de comportamiento: Identificar patrones comunes 
de comportamiento resiliente. ¿Hay rasgos o acciones 
específicas que estén relacionados con una mayor capacidad 
de resiliencia en el ámbito laboral?
Fortalezas y áreas de mejora: Describir las fortalezas principales 
y aquellas áreas que requieren ser fortalecidas en términos de 
resiliencia. ¿En qué aspectos la organización está preparada 
para enfrentar desafíos y en cuáles necesita profundizar?
Cambios a lo largo del tiempo: Es posible comparar los 
resultados de la evaluación en diferentes momentos para 
identificar tendencias o cambios en la resiliencia a lo largo del 
tiempo.
La caracterización de la población a partir de los resultados 
de la evaluación proporciona información pertinente para 
entender las formas en que se expresa la resiliencia dentro 
de la organización. Además, permite desarrollar estrategias 
específicas para fortalecer la capacidad de adaptación de la 
empresa en áreas identificadas como vulnerables

Fase 5
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Responsabilidades del facilitador:
Es labor del facilitador orientar a la empresa en el diseño de 
acciones encaminadas a fortalecer tanto las competencias 
organizacionales, como las competencias humanas. Dando 
prioridad a grupos poblacionales, identificando brechas y 
áreas de mejora. Para ello, el facilitador debe entrecruzar los 
resultados de la evaluación previa, las hipótesis de negocio, las 
preguntas de transformación y reflexión que se relacionan con 
los indicadores corporativos, los resultados de la evaluación 
de madurez de la gestión psicosocial en la dimensión 
correspondiente a resiliencia organizacional y la revisión de 
fuentes de información entre otros elementos

Definición de Acciones de Intervención

Con el fin de realizar una implementación efectiva de los 
programas ofrecidos por ARL Positiva Compañía de Seguros 
se propone una serie de acciones que contribuyen a 
fortalecer tanto las competencias organizacionales, como las 
competencias humanas. 
De modo que, según los resultados de la evaluación en la 
dimensión correspondiente a resiliencia organizacional, la 
evaluación de desempeño psicosocial, las hipótesis de negocio 
y la revisión de fuentes de información, se propone una serie 
de acciones para validar las hipótesis que se construyeron 
previamente. Estas acciones están organizadas en dos 

componentes, a saber: fortalecimiento de competencias 
organizacionales y fortalecimiento de competencias humanas. 
A continuación, se exponen las acciones propuestas para cada 
uno de los componentes

Fortalecimiento competencias organizacionales
Mesas de trabajo
La mesa de trabajo ejecutiva en el contexto de la resiliencia 
organizacional es un espacio estratégico donde los líderes 
de alto nivel de la empresa se reúnen para abordar y definir 
estrategias para fortalecer la capacidad de la organización para 
enfrentar desafíos y adaptarse a cambios de manera efectiva. 

A continuación, se mencionan algunos aspectos para tener en 
cuenta en la configuración de la mesa ejecutiva: 

Visión Estratégica: Generar un foro para discutir y alinear la 
visión estratégica de la empresa en términos de resiliencia. Los 
líderes ejecutivos definirán la dirección y establecerán metas 
que promuevan la adaptabilidad y la capacidad de respuesta 
frente a situaciones cambiantes.

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

Identificación de Prioridades: Reconocer y priorizar áreas 
críticas que estén sujetas a mejora dentro de la empresa. Los 
líderes ejecutivos pueden concentrarse en las áreas críticas 
para fortalecer la capacidad de la empresa para enfrentar 
situaciones adversas.

Fase 6
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Coordinación y Sinergia: Facilitar la coordinación entre 
diferentes áreas y departamentos de la empresa, reuniendo a 
los líderes de distintas áreas para promover la colaboración y 
la sinergia en el momento de abordar desafíos complejos de 
manera integrada.

Impulso y Compromiso: Impulsar el compromiso en la 
organización propiciando que los líderes ejecutivos respalden 
las iniciativas de resiliencia, posicionando la resiliencia en todos 
los niveles de la empresa.

Evaluación Estratégica Continua: Evaluar de manera continua 
el progreso del programa permite identificar los avances en la 
construcción de una cultura y una estructura organizacional 
más resiliente. Los líderes ejecutivos pueden monitorear y 
ajustar estrategias en función de los cambios en el entorno 
empresarial.

Comunicación Efectiva: Es fundamental propiciar dinámicas 
de comunicación y difusión que destaquen la importancia de 
la resiliencia organizacional en todos los niveles de la empresa. 
De modo que sea posible alinear a los empleados con los 
objetivos estratégicos y los esfuerzos de mejora.

En resumen, una mesa de trabajo ejecutiva enfocada en la 
resiliencia organizacional permite a los líderes de alto nivel 
dirigir estratégicamente los esfuerzos de la empresa para 
fortalecer su capacidad de adaptación, preparándola para 
enfrentar desafíos y cambios en un entorno empresarial 
dinámico.

• Metodología de la Mesa Ejecutiva de Trabajo
Para que la mesa de trabajo se implemente de manera efectiva 
es necesario conocer los elementos para su funcionamiento, a 
continuación, se enuncian algunos aspectos:

• Definición de Objetivos y Alcance
Establecer claramente los objetivos de la mesa de trabajo. ¿La 
mesa ejecutiva evaluará áreas específicas de la empresa o la 
resiliencia en general?

• Selección de Participantes
Definir los participantes y el tiempo asignado a la mesa 
ejecutiva. Asimismo, invitar a representantes de diferentes 
áreas de la empresa, tales como: finanzas, operaciones, recursos 
humanos, tecnología, entre otros. La mesa ejecutiva tendrá una 
representación diversa para obtener perspectivas variadas.

• Preparación de Materiales y Datos Relevantes
Reunir datos y materiales pertinentes sobre la empresa 
para realizar un análisis integral. Esto puede incluir informes 
financieros, datos operativos, encuestas internas, análisis DOFA 
previos, entre otros.

• Gestión de la Mesa de Trabajo
Es importante designar a un facilitador que guíe las sesiones 
de la mesa ejecutiva de manera efectiva. Introduciendo 
el propósito de la reunión, estableciendo reglas básicas y 
definiendo la agenda para el análisis.
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• Análisis DOFA por Áreas Específicas
Las mesas de trabajo se deben dividir en grupos que se 
enfoquen en áreas específicas de la empresa, para que cada 
grupo realice un análisis DOFA detallado del área asignada.

• Identificación de Vulnerabilidades y Fortalezas
Identificar las vulnerabilidades actuales y potenciales, así como 
las fortalezas de sus respectivas áreas.

• Análisis de Riesgos y Amenazas
Evaluar los riesgos y amenazas que podrían afectar cada área, 
considerando escenarios diversos y emergentes.

• Discusión y Cruzamiento de Información
Después de realizar los análisis por áreas, el grupo completo 
compartirá los hallazgos para identificar patrones comunes, 
interdependencias y áreas de impacto transversales en la 
empresa.

• Priorización de Áreas Críticas
Priorizar de manera colectiva las áreas identificadas como 
críticas para fortalecer la resiliencia. Estableciendo criterios 
claros para determinar la importancia y el impacto en cada 
área.

• Desarrollo de Planes de Acción
En grupos pequeños o de manera conjunta se elaborarán 
planes de acción específicos para abordar las vulnerabilidades 
identificadas y establece responsables, plazos y recursos.

• Consolidación de Información y Reporte
Resumir los hallazgos, áreas prioritarias y planes de acción 
en un informe detallado. La mesa ejecutiva de trabajo debe 
asegurarse de incluir recomendaciones claras y un cronograma 
para la implementación.

• Seguimiento y Evaluación Continua
Establecer un sistema para monitorear el progreso de los 
planes de acción, programando reuniones de seguimiento 
para evaluar el avance y realizar ajustes si es necesario.

• Frecuencia De Reuniones
La frecuencia de las reuniones de la mesa ejecutiva de 
trabajo puede variar dependiendo de varios factores como: la 
situación actual de la empresa, la velocidad del cambio en el 
entorno empresarial y la urgencia de abordar vulnerabilidades 
identificadas. Aquí hay algunas pautas generales para definir 
la frecuencia. 

• Reuniones Periódicas
Es recomendable tener reuniones programadas de forma 
periódica para revisar y evaluar la estrategia de resiliencia. Esto 
puede ser trimestral, semestral o anual, dependiendo de las 
necesidades y la dinámica de la empresa.

• Eventos Especiales o Situaciones Críticas 
Además de las reuniones regulares es importante convocar 
reuniones adicionales en situaciones críticas o ante cambios 
significativos que podrían impactar la resiliencia de la empresa. 
Por ejemplo, en respuesta a una crisis o un cambio disruptivo 
en el mercado.

• Seguimiento de Planes de Acción
Si se han establecido planes de acción específicos para abordar 
áreas de vulnerabilidad, es útil programar reuniones de 
seguimiento más frecuentes para revisar el progreso y ajustar 
estrategias según sea necesario.
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• Evaluación de Resultados
Después de implementar acciones correctivas o mejoras es 
pertinente convocar reuniones para evaluar los resultados 
y determinar si las medidas tomadas están fortaleciendo 
efectivamente la resiliencia organizacional.

• Flexibilidad
La frecuencia de las reuniones de la mesa ejecutiva puede variar. 
Es esencial ser flexible y ajustar el calendario de acuerdo con los 
cambios en la empresa, el entorno externo y las necesidades 
emergentes. 

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

La evaluación continua de la efectividad de las estrategias de 
resiliencia puede ayudar a determinar la frecuencia óptima de 
estas reuniones.

Responsabilidad del facilitador 
Es labor del facilitador orientar a la empresa para que los 
líderes de alto nivel dirijan estratégicamente los esfuerzos 
para fortalecer la capacidad de adaptación de la empresa. Lo 
anterior, dando a conocer la metodología, la frecuencia y el 
objetivo de las reuniones de las mesas de trabajo.  

La cultura organizacional orientada a la resiliencia
Evaluación inicial
Realizar una evaluación inicial de la cultura organizacional 
para determinar su nivel de resiliencia implica un análisis de 
varios aspectos que permitan comprender la cultura existente 
en la empresa. Examinar la cultura actual de la organización 
requiere entonces reflexionar sobre algunas preguntas: 

•¿Cómo se manejan los desafíos y cambios actualmente en 
la empresa? ¿Existe apertura para nuevas ideas y adaptación? 
A continuación, se relacionan algunos puntos que se pueden 
implementar: 

Encuestas y cuestionarios: Diseñar encuestas que evalúen 
la percepción de los empleados sobre la capacidad de la 
empresa para adaptarse a cambios, manejar crisis y aprender 
de situaciones difíciles.

Entrevistas y grupos focales: Realizar entrevistas individuales 
o grupos focales para obtener opiniones más detalladas sobre 
la cultura organizacional y la forma en que enfrentan los 
desafíos.

Análisis de políticas y procedimientos: Revisión documental 
para examinar las políticas y procedimientos existentes 
identificando si se encuentran diseñados para fomentar la 
flexibilidad, el aprendizaje y la adaptación.

Observación directa: Observar la forma en que interactúan 
los equipos en situaciones de cambio o desafío, identificando 
si existe resistencia o adaptabilidad.
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Indicadores de rendimiento: Analizar métricas de rendimiento 
durante situaciones desafiantes o cambios, para identificar si 
hubo una caída significativa o se mantuvo la productividad,

Cultura de retroalimentación: Evaluar la disposición de 
los empleados para brindar y recibir retroalimentación 
constructiva.

Análisis del liderazgo: Analizar si los líderes enfrentan 
y comunican desafíos promoviendo la confianza y la 
adaptabilidad.

Análisis de resiliencia previa: Examinar las formas en que la 
empresa ha enfrentado crisis o cambios significativos en el 
pasado. Comprendiendo si lograren recuperarse eficazmente.
Comparación con mejores prácticas: Comparar la cultura 
actual con las mejores prácticas en empresas reconocidas por 
su resiliencia.

Al recopilar y analizar datos a través de estos métodos se podrá 
obtener una imagen más clara de la cultura organizacional 
actual y determinar si la empresa muestra signos de resiliencia 
o áreas que necesitan mejorar para fortalecer esta capacidad.

Responsabilidades del facilitador
Es labor del facilitador recopilar y analizar datos para obtener 
una comprensión amplia de la cultura organizacional de la 
empresa, que permita identificar las fortalezas en términos de 
resiliencia y las áreas de mejora. 

Definir valores de la resiliencia 
Para comprender la resiliencia es pertinente establecer valores 
fundamentales que la sustentan, tales como: la adaptabilidad, 
la colaboración, la innovación y el aprendizaje continuo. 
Definir valores que sustenten la resiliencia es fundamental 
para fortalecer la cultura organizacional. A continuación, se 
presentan algunos aspectos que se deben considerar para 
llevar a cabo esta acción: 

Análisis del entorno y desafíos: Identificar y comprender 
los desafíos actuales y potenciales que enfrenta la empresa, 
considerando los valores que podrían ser útiles para superar 
los obstáculos.

Evaluación de comportamientos deseables: Identificar 
comportamientos positivos y adaptativos durante momentos 
de cambio o dificultad para comprender los valores que 
respaldan estos comportamientos.

Consulta y participación: Involucrar empleados y líderes 
en diálogos a partir de lluvias de ideas o encuestas que 
permitan obtener opiniones sobre los valores que consideran 
beneficiosos para enfrentar situaciones desafiantes.

Identificación de valores fundamentales: Reconocer los 
desafíos identificados y los comportamientos deseados 
para elegir valores fundamentales como adaptabilidad, 
colaboración, innovación, aprendizaje continuo, confianza, 
integridad, entre otros.
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Definición y comunicación de valores: Establecer un medio 
para comunicar de manera clara y accesible los valores 
definidos según el contexto de la organización. 

Integración en políticas y prácticas: Asegurar que los 
valores definidos se reflejen en las políticas, en los procesos 
de contratación, reconocimiento y capacitaciones.

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

Revisión y ajuste: Evaluar regularmente la forma en que 
se experimentan los valores en la organización, realizando 
ajustes si es necesario para garantizar su relevancia y 
aplicación efectiva.  

Celebración y reconocimiento: Celebrar y reconocer 
ejemplos de empleados que encarnen los valores en 
su trabajo diario. Esto refuerza la importancia de estos 
comportamientos.
Como vemos, definir valores resilientes implica un proceso 
reflexivo y colaborativo que considera la adaptabilidad, la 
coherencia con la identidad de la empresa y la capacidad de 
guiar el comportamiento en momentos desafiantes.

Responsabilidades del facilitador
Es labor del facilitador acompañar y asesorar el procesos reflexivo 
y colaborativo vinculando elementos como la adaptabilidad, la 
coherencia y el liderazgo en la comprensión de la resiliencia 
organizacional. 

Fomentar liderazgo con resiliencia
Fomentar un liderazgo resiliente en una empresa requiere 
estrategias específicas. A continuación, se presenta la 
descripción de ciertos aspectos a tener en cuenta :

Definición de un modelo de liderazgo resiliente: Definir 
los rasgos de un líder resiliente, como la capacidad de 
adaptación, la toma de decisiones bajo presión y la capacidad 
para motivar y apoyar a su equipo.

Desarrollo de habilidades de resiliencia: Diseñar programas 
de capacitación que aborden habilidades clave para la 
resiliencia, como la gestión del cambio, la comunicación 
efectiva y la resolución de problemas.

Comunicación y transparencia: Promover una 
comunicación abierta entre los líderes y sus equipos. Esto 
incluye compartir desafíos, éxitos y lecciones aprendidas 
desde una comunicación transparente.

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

Apoyo y empoderamiento del equipo: Empoderar al equipo 

para tomar decisiones y resolver problemas, ofreciendo 
apoyo y orientación cuando sea necesario.
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Gestión del cambio: Enfocar el liderazgo hacia la capacidad 
de adaptarse a cambios constantes, animando a los líderes 
a ser flexibles y a buscar oportunidades en medio de la 
incertidumbre.

Gestión de emociones: Fomentar el desarrollo de la 
inteligencia emocional en los líderes, para manejar el estrés, 
la presión y mantener la calma en situaciones desafiantes.

Retroalimentación y mejora continua: Recopilar 
retroalimentación sobre el desempeño de los líderes en 
situaciones desafiantes, para utilizar los programas de 
desarrollo de liderazgo.

Reconocimiento y recompensa: Reconocer y celebrar 
públicamente a los líderes que demuestren comportamientos 
y habilidades resilientes.
Fomentar el liderazgo resiliente implica capacitar a los líderes 
y además crear un entorno que fomente y recompense las 
actitudes y comportamientos resilientes en todos los niveles 
de la organización.

Responsabilidad del facilitador
Es labor del facilitador fomentar el liderazgo resiliente a partir 
de la formación de lideres y la consolidación de un ambiente 
laboral que identifique y recompense las acciones resilientes 
en la organización. 

Comunicación Efectiva
Fortalecer la comunicación efectiva es fundamental para 
promover la resiliencia organizacional. A continuación, 
presentamos algunas consideraciones a tener en cuenta para 
lleva a cabo esta acción:

Evaluación inicial de la comunicación: Evaluar la efectividad 
de la comunicación en la empresa, permite identificar áreas 
de mejora y puntos fuertes.

Definición de objetivos de comunicación: Definir metas 
claras para lograr una comunicación efectiva en términos de 
cultura, adaptabilidad y manejo de desafíos.

Creación de canales de comunicación efectivos: Crear y 
establecer una combinación y variedad de canales formales 
e informales que se adapten a las necesidades y estilos de 
comunicación de los empleados y la empresa.

Mensajes claros y consistentes: Crear mensajes que sean 
claros, coherentes y se encuentren alineados con los valores 
y objetivos de la empresa.

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

Escucha activa: Enseñar a los líderes y a los empleados la 
importancia de escuchar activamente para comprender 
y responder adecuadamente a las necesidades y 
preocupaciones.
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Transparencia y apertura: Fomentar la transparencia en 
la comunicación sobre decisiones, cambios y desafíos que 
enfrenta la empresa.

Capacitación en habilidades de comunicación: Ofrecer 
programas de capacitación para desarrollar habilidades de 
comunicación efectiva en todos los niveles de la organización.
Comunicar en momentos de crisis o cambio: Establecer 
protocolos de comunicación claros para manejar momentos 
de crisis o cambios significativos, proporcionando 
información oportuna y precisa.

Evaluación y ajuste continuo: Utilizar encuestas, 
retroalimentación y métricas para evaluar regularmente la 
efectividad de la comunicación, realizando ajustes cuando 
sea necesario.

Al fortalecer la comunicación efectiva en la empresa se 
promueve la transparencia, se reducen los malentendidos 
y se fomenta un sentido de confianza y colaboración. Estos 
elementos son fundamentales para construir una cultura 
organizacional más resiliente.

Responsabilidades del facilitador
Es labor del facilitador asesorar a los empleadores en la 
consolidación de una cultura organizacional resiliente que 
ponga en el centro la comunicación transparente, la confianza 
y la colaboración en todos los niveles de la organización. 

Fomentar la reflexibilidad y adaptabilidad
Fomentar la flexibilidad y adaptabilidad es esencial para 
fortalecer la cultura de la resiliencia organizacional. A 
continuación, se presentan algunas acciones a tener en 
cuenta para poder implementar una cultura organizacional 
cimentada en la reflexividad y la adaptabilidad. 

Evaluación de la cultura actual: Evaluar las formas 
existentes en la empresa para el manejo del cambio y 
la incertidumbre, identificar áreas que requiere más 
flexibilidad y adaptabilidad.

Definición de metas claras: Definir metas específicas 
relacionadas con la flexibilidad y adaptabilidad. Es decir, 
establecer objetivos alcanzables en el marco de la cultura 
organizacional.

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

Promover el crecimiento: Fomentar una mentalidad 
de aprendizaje continuo y de mejora en toda la empresa, 
dando lugar a comprender los errores como oportunidades 
de aprendizaje.

Empoderamiento de los empleados
Para propiciar el empoderamiento de los empleados es 
fundamental propiciar una serie de acciones que motiven 
el empoderamiento en la organización. A continuación, se 
mencionan algunas acciones que permitan a los empleados 
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libertad y responsabilidad para tomar decisiones y adaptarse 
a situaciones cambiantes.

Promoción de la experimentación: Animar a probar 
nuevas ideas y enfoques para generar una cultura de la 
innovación. Estableciendo entornos seguros donde se 
puedan experimentar nuevas formas de trabajo.

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

Apoyo a la capacitación y desarrollo: Ofrecer programas 
de capacitación que fortalezcan habilidades blandas como 
la resolución de problemas, la comunicación y la gestión del 
cambio.

Reconocimiento de la adaptabilidad: Celebrar y reconocer 
a los equipos o individuos que demuestren una adaptación 
efectiva a situaciones desafiantes.

Evaluación y ajuste continuo: Evaluar y monitoreas 
regularmente el progreso hacia una cultura más flexible 
y adaptable, realizando ajustes según los resultados y la 
retroalimentación recibida.

Al promover la flexibilidad y adaptabilidad en la empresa se 
establece una base sólida para la resiliencia organizacional que 
permite a la empresa enfrentar cambios y desafíos de manera 
más efectiva, manteniendo un alto rendimiento en entornos 
variables.

Responsabilidad del facilitador 
El facilitador tiene como labor asesorar a los empleadores en la 
consolidación de estrategias que promuevan la flexibilidad y la 
adaptabilidad de la empresa, 

Participación de los trabajadores
Fomentar la participación: Involucrar a los empleados en 
la toma de decisiones y la solución de problemas, dado que 
esta promueve el sentido de pertenencia y responsabilidad. 
A continuación, algunos aspectos para tener en cuenta para 
llevar a cabo esta acción: 

Crear una cultura de apertura y confianza
Comunicación transparente: Establecer un entorno 
donde los empleados se sientan seguros al compartir 
ideas y opiniones sin temor a represalias, propiciando una 
comunicación transparente.
Establecer metas claras y desafiantes
Definir objetivos comunes: Comunicar metas desafiantes y 
definir objetos y alcanzables que involucren a los empleados 
en la búsqueda de soluciones.

Fomentar la participación: Organizar sesiones periódicas 
donde se invite a los empleados para aportar ideas y soluciones 
para problemas específicos propiciando la participación.
Promover equipos multifuncionales: Formar equipos 
interdepartamentales para abordar desafíos desde diversas 
perspectivas, permitiendo que confluyan diferentes habilidades 
y experiencias.
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Empoderar a los empleados: Dar a los empleados cierto grado 
de autonomía y responsabilidad para tomar decisiones dentro 
de sus áreas o proyectos.
Implementar sistemas de retroalimentación: Crear un 
sistema donde los empleados puedan presentar ideas, 
comentarios o soluciones de forma anónima si lo desean. Por 
ejemplo, se sugiere un buzón de sugerencias.
Reconocer y valorar las contribuciones: Reconocer 
públicamente las ideas y soluciones de los empleados, 
mostrando su valor y agradecimiento por su aporte.
Capacitación y desarrollo: Ofrecer programas de capacitación 
que fortalezcan las habilidades necesarias para resolver 
problemas y tomar decisiones efectivas.
Facilitar la implementación de ideas: Brindar recursos y apoyo 
necesario para llevar a cabo las ideas y soluciones propuestas 
por los empleados.
Evaluación y ajuste continuo: Evaluar y retroalimentar 
regularmente el impacto de las ideas implementadas. 

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

Aprendizaje continuo
Fortalecer la cultura de aprendizaje es fundamental para 
promover la resiliencia organizacional. A continuación, se 
presentan algunos aspectos para tener en cuenta con el fin de 
propiciar procesos de aprendizaje continuo: 

Fomentar la mentalidad de aprendizaje: Promover en los 
empleados un proceso de aprendizaje continuo para asumir la 
adaptación y el crecimiento.

Liderazgo comprometido con el aprendizaje: Generar desde 
los diferentes liderazgos apoyo activo y continuo a los procesos 
de aprendizaje. Evidenciando apertura a nuevas ideas y 
propiciando aprendizajes desde los errores. 

Establecer recursos y herramientas de aprendizaje: 
Proporcionar acceso a recursos educativos como cursos, 
talleres, materiales y plataformas de aprendizaje que permitan 
a los empleados adquirir nuevas habilidades.

Fomentar la experimentación y la innovación: Promover un 
entorno en el que se alientes nuevas ideas y donde los errores 
se vean como oportunidades de aprendizaje.

Compartir conocimiento y experiencias: Organizar sesiones 
donde los empleados compartan experiencias, lecciones 
aprendidas y mejores prácticas.

Establecer ciclos de retroalimentación: Fomentar un entorno 
donde se valore y se dé retroalimentación constructiva para 
impulsar el aprendizaje.
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Reconocer y recompensar el aprendizaje: Reconocer y 
recompensar públicamente a los empleados que buscan 
oportunidades de crecimiento, celebrando los logros de 
aprendizaje.

Apoyo a la capacitación y desarrollo individual: Ofrecer 
oportunidades para el crecimiento personal y profesional a 
través de programas de capacitación y desarrollo. 

Integración del aprendizaje en la cultura organizacional:  
Integrar el aprendizaje continuo como valor fundamental 
integrado a la integridad y a los valores de la empresa. 

Integrar el aprendizaje continuo como valor fundamental 
integrado a la integridad y a los valores de la empresa 

Evaluación y ajuste: Realizar evaluaciones periódicas para 
medir la efectividad de las iniciativas de aprendizaje y ajustar 
el progreso según los resultado.

Al fomentar una cultura de aprendizaje la empresa fortalecerá 
las capacidades para adaptarse, los empleados adquirirán 
nuevas habilidades y la organización estará mejor preparada 
para enfrentar desafíos y cambios constantes.

Responsabilidades del facilitador 
Es labor del facilitador asegurar que la perspectiva del 
aprendizaje continuo se vincule en las diferentes estrategias 
que se implementan desde el programa de resiliencia 
organizacional. Para ello, el facilitador debe comprender y 
comunicar de manera asertiva la importancia de desarrollar 
habilidades que permitan enfrentar los desafíos y los cambios 
constantes. 

Reconocimiento y recompensa
Reconocer y recompensar las contribuciones que fortalecen 
la resiliencia organizacional es esencial para mantener una 
cultura robusta. A continuación, algunos aspectos para tener 
en cuenta para tal fin son las siguientes:

Identificar comportamientos resilientes
Definir criterios claros: Identificar los comportamientos 
específicos que reflejen la resiliencia, como la adaptabilidad, la 
colaboración o la innovación.
Establecer sistemas de reconocimiento: Crear programas 
formales que reconozcan públicamente a los empleados que 
demuestren comportamientos resilientes.
Celebrar logros individuales y colectivos: Reconocer tanto 
los logros individuales como los esfuerzos colaborativos que 
fortalezcan la resiliencia de la empresa.
Personalizar el reconocimiento: Asegurarse de que el 
reconocimiento se adapte a las preferencias individuales de 
los empleados, algunos prefieren un reconocimiento público 
mientras que otros lo prefieren más privado.
Vincular el reconocimiento a los valores de la empresa: 
Asegurarse de que el reconocimiento esté vinculado 
directamente a los valores de la empresa y a la visión de la 
cultura resiliente.
Generar diferentes formas de reconocimiento: Ofrecer una 
variedad de recompensas, como premios, reconocimientos 
formales, bonos, tiempo libre, oportunidades de desarrollo, etc.
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Generar retroalimentación como parte del reconocimiento: 
Incluir la retroalimentación sobre los comportamientos 
resilientes para reforzar su valor y fomentar su repetición.
Fomentar la participación de todos: Propiciar que todas las 
áreas y niveles de la empresa tengan oportunidades equitativas 
para ser reconocidos.
Continuidad del reconocimiento: Mantener el reconocimiento 
como una práctica continua, no solo en momentos de crisis, 
sino como parte de la cultura diaria.
Evaluación y ajustes: Evaluar periódicamente la efectividad 
de los programas de reconocimiento y realiza ajustes según 
los comentarios y resultados obtenidos.

El reconocimiento y la recompensa efectivos y constantes 
pueden fortalecer la resiliencia organizacional, en tanto que 
motivan a los empleados a mantener comportamientos que 
contribuyan a enfrentar desafíos y promover una cultura de 
adaptabilidad y superación.

Responsabilidades del facilitador 
Es labor del facilitador integrar en las diferentes acciones del 
programa de resiliencia organizacional el reconocimiento 
y la recompensa. Para ello, debe asesorar y acompañar a los 
empleadores para ofrecer y garantizar que se motive a los 
participantes del proceso y poder adoptar comportamientos 
que contribuyan a enfrentar desafíos y cambios. 

Evaluación y ajuste
Medir y ajustar la cultura organizacional para fortalecer la 
resiliencia es clave para adaptarse a los cambios y desafíos. 
A continuación, algunos aspectos para tener en cuenta para 
lograrlo. 
Identificar métricas clave: Identificar métricas que reflejen la 
resiliencia reconociendo elementos tales como: la rapidez en la 
toma de decisiones, la adaptabilidad a cambios o la satisfacción 
y los compromisos de los empleados.
Encuestas y evaluaciones: Realizar encuestas o evaluaciones 
periódicas para medir la percepción de los empleados sobre la 
cultura organizacional y su resiliencia.
Análisis de datos: Analizar los datos recopilados. Esto es, 
examinar resultados para identificar áreas de la cultura que 
necesiten mejorar en términos de resiliencia.
Comparación con objetivos y valores: Comparar los 
resultados obtenidos con los objetivos y valores deseados de 
una cultura resiliente para identificar brechas, evaluando que 
se encuentren alineados con los valores de la empresa.
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Retroalimentación y participación: Usar los resultados para 
iniciar conversaciones con los empleados y líderes, fomentando 
la retroalimentación y sugerencias para ajustes.
Establecer planes de acción: Desarrollar planes de acción 
específicos para abordar áreas identificadas como débiles en 
la cultura organizacional planificando mejoras.
Implementación y seguimiento: Implementar los ajustes 
planificados y realizar un seguimiento para asegurar que se 
estén ejecutando los cambios de manera efectiva.
Medición continua y evaluación: Hacer un seguimiento 
constante midiendo los indicadores de resiliencia y evaluando 
periódicamente si los cambios implementados están teniendo 
el impacto deseado.
Adaptación y flexibilidad: Realizar ajustes según los resultados 
procurando mejoras significativas que se adapten y ajusten a 
los enfoques para lograr los objetivos de la resiliencia.
Cultura de mejora continua: Fomentar una cultura que valore 
la mejora continua, el aprendizaje de los errores y la adaptación 
a nuevos desafíos.
La medición y ajuste continuo de la cultura organizacional 
es fundamental para fortalecer la resiliencia. Esto permite 
identificar áreas de mejora, implementar cambios efectivos y 
adaptarse a un entorno empresarial en constante evolución.

Responsabilidades del facilitador: 
Es labor del facilitador guiar y apoyar a la organización en el 
desarrollo de estrategias, prácticas y actitudes que fomenten la 
resiliencia en todos los niveles. Para ello, es importante socializar 
de manera clara y comprensible los aspectos mencionados 
anteriormente.

Integrar la Resiliencia a la Identidad Corporativa
Integrar la resiliencia en la identidad organizativa es esencial 
para cultivar una cultura sólida y adaptativa. A continuación, 
algunas consideraciones que es necesario tener en cuenta 
para lograrlo: 

Comprensión de la resiliencia: Es importante que los líderes 
y empleados comprendan las implicaciones de la resiliencia 
organizativa a través de procesos educativos que promuevan 
la consciencia sobre esta.

Evaluación de la identidad actual: La organización debe 
procurar el análisis de la identidad corporativa actual incluyendo 
valores, misión, visión y prácticas culturales existentes.

Definición de los principios resilientes: La empresa realizará 
la identificación de los principios clave. Se trata de identificar 
los principios resilientes que se encuentran alineados con la 
identidad actual y que fortalecen la capacidad de la empresa 
para adaptarse a los desafíos.

Integración en la misión y visión: La empresa realizará la 
incorporación de la resiliencia en la declaración de la misión y 
la visión, definiéndola como parte de la estrategia organizativa.

Comunicación y liderazgo: Los líderes deben comunicar 
consistentemente la importancia de la resiliencia y ejemplificar 
comportamientos resilientes.

Alineación con valores corporativos: Alinear los valores de la 
empresa con comportamientos y prácticas que promuevan la 
resiliencia en el día a día.
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Integración en políticas y prácticas:
Reflejo en políticas y procedimientos: Ajustar las políticas, 
procesos y prácticas internas para apoyar la resiliencia desde 
la contratación hasta la gestión de la crisis.

Capacitación y desarrollo: Ofrecer programas de formación 
y capacitación en resiliencia, gestión del cambio y habilidades 
adaptativas para todos los niveles de la organización.

Evaluación y mejora continua: Realizar regularmente 
retroalimentación y ajustes a los procesos en los que se 
está integrando la resiliencia como parte de la identidad 
organizativa.

Celebración y reconocimiento: Celebrar y reconocer los logros 
que demuestren la integración efectiva de la resiliencia en la 
identidad organizativa.
Integrar la resiliencia en la identidad organizativa implica un 
compromiso continuo. Es fundamental que la organización 
asegure la integración de la mentalidad y las prácticas 
resilientes a la cultura y la operación de la empresa.

Responsabilidades del facilitador: 
Es labor del facilitador garantizar que las prácticas resilientes 
sean parte central de la cultura y de los diferentes procesos 
de la empresa. Para ello, es importante vincular y trabajar de 
la mano con los líderes de la organización lograr garantizar 
que la resiliencia se integre en las decisiones estratégicas de la 
organización.

Comité Estratégico de Innovación
El comité estratégico de fortalecimiento institucional 
y desarrollo de competencias organizacionales es una 
herramienta que tiene el objetivo de proporcionar los 
recursos necesarios para convertir la resiliencia en una 
competencia estratégica, direccionada al desarrollo 
y evolución de las empresas. Se trata de posicionar 
la resiliencia como una competencia para responder 
a las nuevas exigencias en materia de tecnología, 
administración del recurso humano, desarrollo sostenible 
y competitivo en el marco de la calidad y la innovación; a 
través de la co-creación permanente de acciones para la 
transformación y generación de oportunidades.

El comité estratégico de innovación busca ofrecer un espacio 
para el análisis y la creación de nuevas oportunidades 
y estrategias enmarcadas en la dinámica operativa y 
administrativa, permitiendo la generación de alternativas 
frente a las contingencias y necesidades que experimenta la 
empresa. El objetivo es incentivar la participación de los líderes 
de procesos, personal ejecutivo, directores y alta gerencia en 
la generación de sinergias para lograr resultados y respuestas 
asertivas frente a situaciones o circunstancias de crisis.

Lideres de procesos, directores, 

ejecutivos y alta gerencia. 

Participantes
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Roles Del Comité Estratégico e Innovación

Presidente:  Este rol que será ejecutado por la alta gerencia, 
quien será la persona encargada de coordinar el desarrollo 
del comité y marcará las pautas para su funcionamiento. 
El presidente presidirá cada reunión y monitoreará la 
participación de los participantes.
Suplente: El rol de presidente deberá tener un suplente que 
será ocupado por la segunda persona con mayor jerarquía 
a nivel empresarial, según el organigrama. Esta persona se 
encargará del funcionamiento del comité estratégico de 
innovación bajo la ausencia del presidente.

Secretaria(O): La secretaría será ejercida por una persona 
definida por los participantes o integrantes del comité. La 
elección se realizará por consenso y votación de todos los 
integrantes. Esta persona será la responsable de realizar 
la convocatoria a las reuniones y de diligenciar las actas 
de apertura y cierre del comité, así como de realizar el 
seguimiento de pendientes y compromisos.

Actividades del Comité de Innovación 
Desde el comité de innovación se podrá realizar la gestión 
y ejecución de diferentes actividades. A continuación, se 
nombran algunas acciones que se podrían implementar desde 
el comité. 
Evaluación de la Situación Actual: Realizar un análisis 
exhaustivo de la situación actual de la empresa, incluyendo 
fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades a través 
de un análisis DOFA. Identificando áreas críticas que podrían 
impactar la resiliencia organizacional, como la tecnología 
obsoleta, los procesos ineficientes, la dependencia de 
proveedores clave, etc.
Definición de Objetivos Claros: Establecer metas y objetivos 
específicos para fortalecer la resiliencia organizacional, 
definiendo indicadores claves de rendimiento (KPIs) para 
medir el progreso y el impacto de las iniciativas de innovación.
Formación del Comité de Innovación: Vincular a miembros 
de diferentes áreas de la empresa con habilidades diversas 
y conocimientos especializados, designando roles y 
responsabilidades dentro del comité para garantizar un 
funcionamiento eficiente.

El comité estratégico de innovación convoca de 

manera mensual a los colaboradores que tienen cargos 

de responsabilidad, quienes se reúnen para revisar 

y analizar los diversos movimientos, necesidades 

y dinámicas del mercado que reclaman procesos 

de transformación y mejoramiento continuo. El 

comité buscará fortalecer la cultura organizacional, 

la planeación estratégica y las metas empresariales; 

a través de una intervención endógena y exógena. 

Esto es, desde una mirada interna del funcionamiento 

de la organización o entidad y una mirada externada 

para el crecimiento y desarrollo de su línea operativa 

y productiva.  Por tanto, el comité representa una 

manera de preparar a la organización para su accionar 

y respuesta frente a riesgos potenciales a través de la 

instauración de una estrategia de direccionamiento 

preventivo. 

Metodologia
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Investigación y Análisis de Tendencias: Realizar 
investigaciones sobre tendencias relevantes en el mercado, 
tecnología, cambios regulatorios, entre otros. Analizando la 
forma en que dichas tendencias podrían afectar la industria y 
la empresa en particular.
Sesiones de Brainstorming y Design Thinking: Organizar 
sesiones creativas para generar ideas innovadoras que 
aborden desafíos específicos identificados en la evaluación 
inicial. Utilizar metodologías como el design thinking para 
comprender mejor las necesidades de los usuarios y diseñar 
soluciones centradas en estos.
Selección y Desarrollo de Ideas: Evaluar las ideas generadas 
durante las sesiones de brainstorming y seleccionar las más 
viables y prometedoras para desarrollar prototipos o modelos 
mínimos viables (MVPs) que permitan probar dichas ideas de 
manera práctica.
Implementación de Proyectos Piloto: Ejecutar proyectos 
piloto basados en las ideas seleccionadas para evaluar su 
viabilidad y eficacia en un entorno controlado. Para ello, se 
requiere recopilar datos y generar retroalimentación, durante 
esta fase se recomienda realizar ajustes y mejoras.
Cultura de Innovación y Capacitación: Fomentar una cultura 
empresarial que promueva la innovación, el aprendizaje y 
la adaptabilidad. A través de la capacitación y formación 
para empleados en habilidades blandas, con metodologías 
innovadoras y tecnología emergente.
Evaluación y Ajuste Continuo: Evaluar regularmente el 
progreso de los proyectos piloto y el impacto en la resiliencia 

organizacional, realizando los ajustes necesarios según los 
resultados obtenidos y la retroalimentación recibida.
Escalado e Integración: Identificar iniciativas exitosas y 
escalables provenientes de los proyectos piloto. Con el fin de 
integrar las soluciones exitosas en las operaciones regulares de 
la empresa.
Seguimiento y Mejora Continua: Establecer mecanismos de 
seguimiento a largo plazo para garantizar que las soluciones 
implementadas sean efectivas; simultáneamente se debe 
continuar con la búsqueda de nuevas oportunidades de 
innovación para mantener la resiliencia organizacional. Este 
enfoque, de paso a paso, puede ayudar al comité de innovación 
a impulsar la resiliencia organizacional de manera estructurada 
y efectiva.
Programa de Resiliencia Organizacional - Innovando y 

evolucionando
El programa de resiliencia organizacional surge como una 
propuesta complementaria para la gestión del talento humano, 
el desarrollo organizacional, la generación de bienestar y el 
direccionamiento estratégico. El programa es una estrategia 
interna que busca la instauración de la resiliencia dentro de 
la cultura empresarial, instaurándola como una competencia 
organizacional en todos los niveles de la empresa. En ese 
sentido, el Programa promueve la innovación, la adaptación 
y flexibilidad al cambio como una estrategia de evolución, 
crecimiento y desarrollo administrativo, operativo, financiero y 
comercial.
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El programa será liderado desde la dirección de talento 
humano o bajo la creación de un subproceso del área referida. 
Contará con un coordinador asignado, quien estará encargado 
de direccionar las acciones enmarcadas en la resiliencia 
organizacional.  Dentro de las estrategias que se proponen 
en el programa para lograr que la empresa direccione su 
funcionamiento desde la resiliencia como herramienta de 
gestión encontramos las siguientes: 

Laboratorio de la Innovación
Este es un espacio definido para la participación de los 
colaboradores en todos los niveles de la organización que 
puede funcionar de dos maneras.

La primera, es una estrategia de intervención denominada, 
propuestas frente a problemas reales. En esta estrategia se 
busca abordar las problemáticas evidenciadas en materia 
operativa, administrativa, relacional o de mercado, con el 
objetivo de incentivar la participación y generar nuevas 
estrategias que se conviertan en alternativas de solución o de 
mejoramiento continuo. 
La segunda estrategia, denominada impulsemos la 
organización, está orientada a la creación de propuestas y 
nuevas estrategias, líneas de negocio o direccionamiento 
organizacional. En esta estrategia se buscar dar lugar a la 
construcción de nuevas técnicas, métodos, productos o 
servicios que favorezcan el desarrollo, crecimiento y evolución 
de la empresa. 

Incentivos
Es vital que la empresa disponga de incentivos o recompensas 
para estimular la participación de los colaboradores. Puede 
ser mediante la compensación monetaria o la generación de 
bienestar. 
Mural de la Resiliencia 
La empresa dispondrá de un lugar ya sea virtual o físico para 
publicar los eventos críticos o situaciones de crisis que ha 
superado la organización. En dicho lugar se presentará el 
evento y enunciaran las acciones adelantadas por la empresa 
para la superación de la crisis, los protagonistas y las estrategias 
utilizadas. De esta manera, se espera fomentar e instaurar en 
la cultura organizacional la resiliencia, reafirmando los valores 
de la empresa y dando a conocer a las nuevas generaciones 
formas para eliminar las barreras y enfrentar las adversidades. 

Responsabilidades del facilitador:
Es responsabilidad del facilitador asesorar y acompañar a 
la empresa en la implementación del comité o de cualquier 
otra acción expuesta anteriormente cuyo fin sea fortalecer la 
resiliencia organizacional.
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Evaluación de Desempeño y Resiliencia 
Esta estrategia tiene como objetivo situar la resiliencia como 
criterio de evaluación del desempeño laboral. De esta manera, 
se busca garantizar una cultura organizacional cimentada en 
la flexibilidad, la adaptación al cambio y la innovación. Con la 
intensión de un lado, de disminuir factores de riesgo y de otro, 
de propiciar el compromiso y sentido de pertenencia. 

Integrar el enfoque de resiliencia organizacional en la evaluación 
de desempeño es una estrategia efectiva para fomentar la 
adaptabilidad y la capacidad de recuperación tanto a nivel 
individual como organizativo. Aquí hay algunas pautas para 
incorporar el énfasis en resiliencia en el proceso de evaluación 
de desempeño:

Establecer Competencias Relacionadas con la Resiliencia:
Identificar y definir competencias específicas relacionadas 
con la resiliencia, como la capacidad de adaptación, la gestión 
efectiva del cambio y la resolución de problemas en situaciones 
difíciles.

Incorporar Objetivos de Resiliencia:
Incluir metas y objetivos en la evaluación que estén relacionados 
con la resiliencia organizacional, como la participación en 
programas de formación en resiliencia, la implementación 
de estrategias para superar obstáculos y la contribución a la 
creación de un entorno de trabajo más resiliente.

Evaluar la Capacidad de Adaptación:
Incluir preguntas o indicadores en la evaluación de desempeño 
que midan la capacidad de los empleados para adaptarse 
a cambios, aprender de experiencias pasadas y ajustar sus 
enfoques de trabajo según sea necesario.

Fomentar la Colaboración y la Comunicación:
Evaluar la capacidad de los empleados para colaborar 
eficientemente con colegas, compartir conocimientos y 
comunicarse efectivamente en momentos de cambio o crisis.

Reconocer Logros en Situaciones Desafiantes:
Destacar los logros de los empleados durante situaciones 
desafiantes o periodos de cambio, reconociendo su capacidad 
para mantener altos niveles de desempeño en condiciones 
adversas.
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Incluir Evaluaciones 360°:
Obtener retroalimentación no solo del supervisor directo, sino 
también de compañeros de trabajo, subordinados y otros 
miembros del equipo para obtener una perspectiva más 
completa sobre la resiliencia y el desempeño en situaciones 
difíciles.

Ofrecer Desarrollo Profesional en Resiliencia:
Proporcionar oportunidades de desarrollo profesional centradas 
en la resiliencia, como talleres, seminarios o recursos en línea, 
y evaluar la participación y aplicación de estas habilidades en 
el entorno laboral.

Promover la Autoevaluación:
Incentivar a los empleados a realizar autoevaluaciones en 
relación con su capacidad para manejar el estrés, adaptarse a 
cambios y superar obstáculos, lo que puede ser incorporado 
en el proceso de evaluación de desempeño.

Al integrar la resiliencia en la evaluación de desempeño, se 
crea un marco que fomenta no solo la excelencia en el trabajo 
cotidiano, sino también la capacidad de enfrentar y superar 
desafíos, contribuyendo así al fortalecimiento general de la 
organización.

Responsabilidad del facilitador
Para lograr el éxito en la implementación de las acciones para 
la integración de la resiliencia organizacional se requiere de 
la gestión, direccionamiento y gerencia estratégica por parte 
del empleador. Para ello, es fundamental que el facilitador 
gestione el poder contar con el aporte y compromiso en la 
armonización y ajuste de los procesos. Asimismo, deberá 
realizar el acompañamiento necesario para poder socializar 

con el empleador las estrategias organizacionales y poder 
guiar el paso a paso para un fortalecimiento de la resiliencia 
organizacional;  lo anterior según las necesidades de cada 
organización.  

Fortalecimiento de Competencias Humanas
La ARL Positiva Compañía de Seguros con el fin de establecer 
un proceso de formación para los trabajadores que permita 
reforzar y potenciar las habilidades técnicas, sociales y 
emocionales fundamental para su crecimiento profesional y 
personal ha diseño una serie de actividades que se distribuyen 
en tres ciclos, cada uno con una sesión de dos horas. Estas 
jornadas de formación cuentan con una serie de acciones 
que propician el entrenamiento en competencias humanas 
con una metodología por microciclos de gestión que incluyen 
juegos interactivos, tareas a desarrollar, ejercicios participativos, 
jornadas de reflexión y conceptualización, dinámicas grupales, 
videos de reflexión y ejercicio para prácticas saludables, entre 
otros. 
Con el fin de fortalecer estrategias humanas se presentan a 
continuación una serie de temas que podrían ser abordados 
en el proyecto educativo sobre resiliencia organizacional, tanto 
para lideres, como para trabajadores. 



Guía FacilitadorGuía Facilitador
72 73

Responsabilidades del Facilitador
En esta etapa del proceso el facilitador debe conocer y orientar 
la implementación de los ciclos tomando como punto de 
partida las estrategias pedagógicas y temáticas propuestas. 
Facilitar su ejecución y el reconocimiento de los documentos 
y materiales pedagógicos dispuestos para tal fin; así como 
reconocer claramente cada uno de los momentos pedagógicos 
para poder acompañar y resolver 

Ejes temáticos de los microciclos de formación 

La ARL Positiva Compañía de Seguros ha dispuesto un 
documento metodológico, que se encuentra en el Apéndice 
IV de este documento, que tiene como objetivo brindar al 
facilitador herramientas prácticas para el desarrollo de los ciclos. 
Dicho documento puede ser consultado por el empleador si 
así lo desea. 

Microciclo de Gestión I

Microciclo de Gestión II

Microciclo de Gestión III

Actividad: Potenciando la Resiliencia Organizacional.  Cimientos 
Para el Éxito Continuo

• Resiliencia laboral y sus componentes. 
• Reflexión colectiva. 
• Casos resiliencia laboral 
• Observaciones y conclusiones 
• Cierre en plenaria

Actividad: Fortaleza Cultural. Navegando Juntos en los Desafíos
• Plan de acción 
• Elaboración plan de acción preliminar 
• Evaluación del plan de fortalecimiento 
• Opiniones y sugerencias de mejora
• Cierre en plenaria

Actividad: Resiliencia en Acción. Herramientas Prácticas Para tu 
día a día

• Mindfulness y resiliencia laboral 
• Practica respiración consiente y escaneo corporal 
• Habilidades de afrontamiento y gestión del cambio 
• Ejercicio autoafirmaciones
• Cierre en plenaria 
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Evaluación final e Indicadores de Medida 
Para Conocer el Impacto

Con el objetivo de medir y evaluar el impacto de las acciones de 
intervención de los programas implementados se aplicará una 
evaluación final. Se sugiere esta se realice seis meses después 
de realizar la evaluación previa. Se trata de una valoración 
final a la implementación de las intervenciones o medidas 
diseñadas para abordar los factores de riesgo psicosocial en 
el entorno laboral de acuerdo con los objetivos planteados 
en cada programa.  La evaluación final permitirá evaluar si 
las acciones implementadas han tenido un impacto positivo 
en el ambiente laboral y la salud mental de los empleados, 
proporcionando información valiosa para realizar ajustes y 
mejoras en las intervenciones futuras del programa de riesgo 
psicosocial.

Asimismo, la evaluación final permitirá conocer el impacto 
de las estrategias de intervención. Para ello, se plantean a 
continuación algunas consideraciones importantes:  

Periodicidad de medición: Establecer un cronograma para 
recopilar estos datos y evaluar la evolución a lo largo del 
tiempo, puede mensual, trimestral o anualmente.

Comparaciones temporales: Comparar los indicadores 
de prevalencia antes y después de la implementación del 
programa para analizar su impacto.
Segmentación por grupos: Se recomienda segmentar 
los indicadores por grupos demográficos, departamentos 
o categorías laborales para comprender el impacto de la 
resiliencia en diferentes sectores de la empresa.
Relevancia y contexto: Identificar si los indicadores 
seleccionados son pertinentes para la cultura y estructura de 
la empresa y si están alineados con los objetivos del programa 
a implementar en la empresa. 

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

Encuestas de satisfacción y clima laboral
Índice de satisfacción laboral: Evaluar la satisfacción general 
de los empleados con respecto a su trabajo, ambiente y 
condiciones laborales.
Clima organizacional: Medir el ambiente, las relaciones 
interpersonales, la confianza y la comunicación dentro de la 
empresa.
Absentismo y rotación de personal
Tasa de absentismo: El número de empleados ausentes 
en relación con el total de empleados, indicando la salud 
emocional y física de la fuerza laboral.

Fase 7
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Tasa de rotación: La cantidad de empleados que dejan 
la empresa, un indicador de la percepción de bienestar y 
satisfacción en el trabajo.

Participación y compromiso

Participación en programas de bienestar: Medir la cantidad 
de empleados que participan activamente en programas 
relacionados con la salud y el bienestar.

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

Indicadores de salud física y mental

Índices de salud: Incluir mediciones como el número de 
días de enfermedad, el estrés percibido, la ansiedad o la 
depresión.

Accidentes laborales: Identificar la cantidad de accidentes 
que reflejan el nivel de estrés, fatiga o falta de atención en el 
trabajo.

Desempeño y productividad
Productividad: Evaluar si la implementación del programa de 
resiliencia ha tenido un impacto positivo en la productividad 
y eficiencia del equipo.

Desempeño individual: Observar si ha habido mejoras en el 
desempeño de los empleados en términos de cumplimiento 
de metas o calidad del trabajo.

Retroalimentación cualitativa

Entrevistas y grupos focales: Obtener información detallada 
y comentarios directos de los empleados sobre su bienestar 
y felicidad en el trabajo.

Comentarios y sugerencias: Analizar retroalimentación 
proporcionada de manera informal para entender áreas de 
mejora.

Estos indicadores permiten medir la efectividad de un 
programa de resiliencia organizacional desde diferentes 
perspectivas: emocional, física, mental y productiva. Es 
esencial ajustar estos indicadores según las necesidades 
específicas de la empresa y su cultura organizacional para 
obtener una evaluación precisa y útil.

Responsabilidades del facilitador
Es labor del facilitador en esta fase reconocer la realidad 
organizacional para orientar a la empresa a diseñar los indicadores 
para medir el impacto de las acciones implementadas con el 
programa. Además, debe asesorar a la empresa en la aplicación 
de las Evaluaciones previas y finales, que preferiblemente se 
deben realizar con seis meses de diferencia.
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Entrega de Resultados y Retroalimentación 
Corporativa

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

Evaluar el Impacto del Programa: Evaluar y medir el 
bienestar de los empleados a partir de la percepción sobre el 
ambiente laboral, estrés, satisfacción, equilibrio trabajo-vida 
personal, entre otros aspectos.

Identificar Mejoras: Detectar áreas donde el programa ha 
tenido éxito y áreas que aún necesitan atención o mejora.

Demostrar el Retorno de la Inversión (ROI): Mostrar la 
efectividad del gasto, identificando si la inversión en el 
programa se traduce en mejoras medibles en el bienestar y 
la productividad de los empleados.

Reducción de Costos: Identificar si el programa ha 
contribuido a reducir costos relacionados con ausentismo, 
rotación de personal o atención médica.

Facilitar la Toma de Decisiones: Ofrecer orientación y guía 
para estrategias futuras, que permitan ajustar el programa 
actual o desarrollar nuevas estrategias para abordar áreas 
específicas de preocupación.

Apoyar Políticas Empresariales: Proporcionar datos para 
respaldar cambios en políticas internas relacionadas con el 
bienestar y la prevención de riesgos psicosociales.

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

Fomentar la Participación y la Comunicación: Evidenciar 
el aumento en la participación y el compromiso de los 
empleados con futuras iniciativas.

Comunicar los Éxitos: Celebrar los logros y mejoras obtenidas 
gracias al programa para fortalecer la cultura empresarial y 
motivar a los equipos.

Fase 8
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Responsabilidad del facilitador: Es labor del facilitador realizar la 
entrega de resultados generando un informe detallado, teniendo 
en cuenta la recopilación de las fuentes de información y las 
actividades de intervención realizadas en cada una de las fases. 
Estos resultados permitirán a la empresa seguir avanzando hacia 
un entorno laboral más saludable y productivo.

Inicio de Nuevo Ciclo con Nuevos Trabajadores

Los programas de intervención “Positivamente más” están 
orientados a prevenir, identificar y abordar factores que puedan 
afectar la salud mental y el bienestar psicosocial de las personas 
en entornos laborales. Por ello, uno de los objetivos es poder dar 
cobertura para que un importante porcentaje de trabajadores 
participe en los programas seleccionados en las empresas. Lo 
anterior teniendo en cuenta que los riesgos psicosociales pueden 
afectar a cualquier persona, independientemente de su posición 
jerárquica, cargo o función laboral. 
Incluir a un gran porcentaje de trabajadores en los programas de 
riesgo psicosocial permite una prevención más efectiva. Al tener 
una visión completa de la empresa y de todos sus empleados es más 
probable detectar y abordar tempranamente posibles problemas 
de salud mental.

Fase 9

De igual forma, es vital fomentar una cultura de apoyo que 
involucre diversos grupos de trabajadores. La participación en 
estos programas de intervención promueve una cultura en la que 
el bienestar mental es valorado y apoyado por toda la organización, 
desde la alta dirección hasta los empleados de niveles más bajos. 
Cuando los empleados se sienten apoyados en su bienestar, tienden 
a estar más comprometidos con su trabajo y con la empresa. Lo 
que contribuye a una mayor retención de talentos, puesto que se 
sienten valorados y respaldados.

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

Responsabilidades del facilitador:
Tu labor en esta fase es poder informar y asesorar a la empresa 
para que pueda realizar el inicio de un nuevo ciclo con nuevos 
trabajadores. Esto con el fin de realizar el proceso de acuerdo con 
las fases mencionadas en el desarrollo de esta guía.
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Apéndice I. Fichas Nivel del Desempeño Psicosocial y evaluación 
del programa seleccionado.

Correo 
electrónico

NúmeroApellidos Tipo de 
documento

NombreID

Nombre Empresa:

Nit:

DATOS NECESARIOS PARA PARTICIPAR EN LA MEDICIÓN DE MADUREZ DE LA GESTIÓN DEL RIESGO 
PSICOSOCIAL

DependenciaCorreo del 
convocado

Número de 
documento

Nombre del 
convocado

Tipo de 
documento

Apéndice III. Matriz Participantes Programa de Intervención 
Resiliencia Organizacional

Apéndice II Matriz Participantes Madurez Psicosocial

Ficha técnica

Tiempo Requerido

Enlace Plataforma 
Psicobox

45 minutos a 1 hora máximo

psicoboxpositiva.com

Nombre del Instrumento: 

Participantes

Tiempo Requerido

Evaluación de Resiliencia Organizacional 

100% de la población

Empresa: 2 HORAS (Fase contextualiza-
ción y diagnóstico organizacional y Fase 
retroalimentación y resultados) 

Trabajadores: 3 jornadas de dos horas con 
un grupo de 25 a 50 empleados.

Ficha técnica

Nombre del Instrumento: 

Participantes

Nivel de desempeño Psicosocial

Empleador: la aplicación se realizará con 
los líderes de SST, gerente y o represen-
tante de talento humano.
 
Trabajadores:  Corresponde a una 
muestra de 10 a 15 trabajadores seleccio-
nados aleatoriamente pertenecientes a 
los diferentes niveles de la organización, 
incluyendo el personal administrativo y 

operativo.
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Apéndice IV. Desarrollo metodológico de los microciclos
Microciclo I. Potenciando la Resiliencia Organizacional: Cimientos 
Para el Éxito Continuo. 

Programa 

CICLO

Título

Objetivo

Modalidad

Duración

Resiliencia laboral

I

Potenciando la resiliencia 
organizacional: Cimientos para el éxito 
continuo.

Adquirir conocimientos sobre el 
concepto de resiliencia organizacional 
y los beneficios asociados con el 
desarrollo de esta capacidad en el 
ámbito empresarial. Investigar las 
características fundamentales que 
distinguen a las organizaciones 
resilientes.

Grupos participativos presenciales y/o 
virtuales

120 minutos

Actividad
Parte 1 

Presentación 
e introducción 
de la actividad

Parte 2

Definición 

Parte 3

Reflexión 
colectiva

Tiempo

10´

20´

15´

Descripción
Presentación

El facilitador realiza la bienvenida 
y presenta la contextualización 
y objetivos del ciclo, destacando 
la importancia de la resiliencia 
organizacional en el entorno 
empresarial. 

Definición y componentes

El  facilitador realiza  una 
presentación detallada de 
la resiliencia organizacional, 
abordando componentes como 
la flexibilidad, la capacidad de 
aprendizaje y la gestión del cambio. 
Se utilizarán ejemplos concretos 
para ilustrar cada concepto.

Participación 

El facilitador plantea preguntas guía 
para la discusión sobre los elementos 
presentados que se manifiestan 
en la organización, permitiendo 
a los participantes compartir sus 
experiencias y perspectivas.
Preguntas:
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Reflexión 
colectiva

Parte 4

Exploración

Parte 5

Selección de 
casos

¿Pueden compartir ejemplos 
específicos de momentos en los 
que la organización se ha adaptado 
frente a cambios inesperados?
¿Cuáles son los canales de 
comunicación utilizados por la 
organización?
¿La organización apoya el desarrollo 
profesional y la adquisición de 
nuevas habilidades?

Contexto 

El facilitador realiza una exploración 
sobre la manera de integrar 
la resiliencia en el contexto 
organizacional. Se destacan casos 
específicos donde la resiliencia ha 
sido fundamental para superar 
desafíos y adversidades.

Actividad 

El facilitador hace una presentación 
de la actividad y presenta los casos 
relevantes. Explica el propósito 
del análisis y la forma en que 
los casos elegidos representan 
diversos aspectos de la resiliencia 
organizacional.

15´

15´

15´

Actividad TiempoDescripción

Análisis actividad 

El facilitador divide a los trabajadores 
participantes en tres grupos y asigna 
un caso a cada uno.
Caso 1: “La crisis financiera y la 
empresa de consultoría”. 
Caso 2: “La transformación digital 
en la industria manufacturera”.
Caso 3: “La pandemia y la empresa 
de tecnología” 

El facilitador invitará a cada grupo a 
realizar el análisis detallado del caso 
asignado a partir de las respuestas 
asignadas para cada caso:
Caso 1:
 ¿Cómo describirías la capacidad 
de la empresa para adaptarse a 
la disminución de la demanda de 
servicios?
¿Cuáles fueron las principales 
estrategias implementadas por 
los líderes para gestionar la crisis 
financiera?
Caso 2: 
¿Cuáles fueron las principales 
manifestaciones de resistencia al 
cambio por parte de los empleados 

Parte 6 

Casos 
asignados

20´

Actividad TiempoDescripción
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Parte 1: Presentación 
Al iniciar este ciclo de taller el facilitador ofrecerá una breve 
introducción destacando los objetivos y fomentando la 
participación de todos los asistentes. El objetivo primordial es 
propiciar conocimientos sobre la resiliencia organizacional y 
aportar elementos para comprender los beneficios asociados 
con su desarrollo en el ámbito empresarial. Para ello, es 
fundamental investigar sobre las características que identifican 
a las organizaciones resilientes.

Parte 2: Definición y Componentes
En esta etapa la labor del facilitador es proporcionar información 
relevante sobre la resiliencia organizacional, destacando 
la flexibilidad, la capacidad de aprendizaje y la gestión del 
cambio. Para ello, el facilitador debe realizar la lectura con el 
fin de consolidar sus conocimientos sobre la resiliencia.

Lectura: Resiliencia Organizacional La resiliencia 
organizacional se refiere a la capacidad de una organización para 
anticipar, prepararse, responder y adaptarse efectivamente a 
situaciones de cambio, desafíos o crisis. Se trata de la habilidad 
de recuperarse y salir fortalecido de situaciones adversas, 
manteniendo su funcionamiento esencial y aprendiendo de 
las experiencias.

Parte 6 

Casos 
asignados

Parte 7

Observaciones 
de los casos 

Parte 8

Comentarios 
finales  

20´

15´

10´

Actividad TiempoDescripción

durante la transformación digital?
¿Cómo se llevó a cabo la comunicación 
sobre la transformación digital a lo 
largo de la empresa?
Caso 3: 
¿Cómo describirías la respuesta 
general de la empresa a la transición 
al trabajo remoto y otros cambios 
relacionados con la pandemia?
¿Qué estrategias se implementaron 
para mantener la cohesión del 
equipo a pesar de la distancia física?

Conclusiones 

Cada grupo compartirá sus 
observaciones y conclusiones con 
el resto de los participantes. Se 
facilitará una discusión grupal para 
comparar y contrastar los diferentes 
enfoques.

Cierre 

El facilitador dedicará tiempo para 
preguntas finales, comentarios 
y reflexiones sobre la aplicación 
práctica de los conceptos discutidos 
durante el primer ciclo. 
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Componentes Clave:
Flexibilidad: Es la capacidad de adaptarse rápidamente a 
nuevas circunstancias y cambiar en función de las demandas 
del entorno.
Ejemplo: Una empresa de tecnología que ajusta sus procesos 
de producción y modifica sus productos para satisfacer las 
nuevas necesidades del mercado.
Capacidad de Aprendizaje: Implica integrar nueva información, 
ajustar procesos y mejorar continuamente.
Ejemplo: Una compañía financiera que analiza errores pasados, 
implementa medidas correctivas y capacita a su personal para 
evitar errores similares en el futuro.
Gestión del Cambio: Habilidad para planificar, implementar y 
gestionar cambios significativos.
Ejemplo: Una empresa de fabricación que implementa un 
nuevo sistema de gestión de la cadena de suministro para 
mejorar la eficiencia, con un plan detallado que incluye 
capacitación y ajustes graduales.

Parte 3: Reflexión Colectiva 
En esta fase el facilitador planteará algunas preguntas para 
guiar a los participantes en la reflexión sobre los elementos 
presentados previamente y la manera en que se expresan en la 
organización. Para ello, el facilitador, debe fomentar el diálogo 
para que los participantes compartan diferentes experiencias 
y perspectivas.

Preguntas Guía:
¿Pueden compartir ejemplos específicos en los que la 
organización ha demostrado adaptarse frente a cambios 
inesperados?
¿Cuáles son los canales de comunicación utilizados por la 
organización?
¿La organización apoya el desarrollo profesional y la adquisición 
de nuevas habilidades?

Parte 4:  Exploración 
En esta fase es responsabilidad del facilitador realizar una 
exploración sobre la forma en que se expresa la resiliencia en 
el contexto organizacional. Para ello, es importante destacar 
casos específicos donde la resiliencia ha sido fundamental 
para superar desafíos y adversidades. A continuación, te 
ofrecemos una lectura acompañada de casos para respaldar 
este conocimiento.
Lectura: La Implementación de la Resiliencia en el Ámbito 
Organizacional
La implementación de la resiliencia en el contexto organizacional 
implica la incorporación de estrategias y prácticas que 
posibiliten que una empresa se adapte, recupere y crezca ante 
desafíos y cambios. Aquí se presentan ejemplos específicos:
Planificación estratégica a largo plazo:
Aplicación: Elaborar planes estratégicos que prevean escenarios 
futuros y establezcan estrategias para abordarlos.
Ejemplo: Una compañía de manufactura diversifica sus 
proveedores ante incertidumbres globales en las cadenas de 
suministro.
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Desarrollo de equipos multifuncionales:
Aplicación: Fomentar la colaboración y la diversidad de 
habilidades para facilitar la adaptabilidad e innovación.
Ejemplo: Una empresa de tecnología forma equipos 
interdisciplinarios para abordar cambios en las demandas del 
mercado.
Gestión de riesgos y contingencias:
Aplicación: Identificar y gestionar proactivamente los riesgos, 
así como desarrollar planes de contingencia.
Ejemplo: Una institución financiera crea estrategias para 
minimizar el impacto de eventos económicos imprevistos.
Cultura de innovación y aprendizaje continuo:
Aplicación: Fomentar una cultura que valore la innovación y el 
aprendizaje constante.
Ejemplo: Una empresa de software alienta la experimentación 
y el aprendizaje de los fracasos.
Comunicación clara y transparente:
Aplicación: Establecer canales abiertos para informar a los 
empleados durante momentos de cambio.
Ejemplo: Una empresa de servicios comunica 
transparentemente durante una reestructuración.
Desarrollo de liderazgo resiliente:
Aplicación: Capacitar a líderes para manejar la presión y liderar 
con empatía.
Ejemplo: Una compañía de consultoría invierte en programas 
de desarrollo de liderazgo.

Parte 5 y 6   Selección y análisis de Casos
Es labor del facilitador en esta fase explicar la actividad 
que consiste en: 1) dividir a los participantes en tres grupos; 
2) asignar un caso a cada grupo y 3) proponer un análisis 
detallado del caso asignado atendiendo a los elementos claves 
y respondiendo a las expuestas. 

Casos Relevantes:
Caso 1: La crisis financiera y la empresa de consultoría.
Descripción: Una empresa de consultoría enfrenta una crisis 
financiera debido a cambios abruptos en la economía global, 
reduciendo la demanda de servicios y obligando a ajustes 
en su personal y modelo de negocios. Algunos equipos 
demuestran una adaptabilidad excepcional, proponiendo 
nuevas estrategias. Aspectos clave para el análisis:
Aspectos Clave para el Análisis:
Adaptabilidad y creatividad en momentos de crisis financiera.
Estrategias de gestión del cambio implementadas por los 
líderes.
Caso 2: La transformación digital en la industria de 
manufactura.
Aspectos Clave para el Análisis:
Resistencia al cambio y estrategias para superarla.
Comunicación efectiva y transparente durante la transformación.
Caso 3: La pandemia y la empresa de tecnología.
Aspectos Clave para el Análisis:
Resiliencia frente a cambios abruptos en las condiciones de 
trabajo.
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Estrategias para mantener la cohesión del equipo a pesar de la 
distancia física.
Preguntas para el análisis 

 Caso 1:
¿Cómo describirías la capacidad de la empresa para adaptarse a la 
disminución de la demanda de servicios?
¿Cuáles fueron las principales estrategias implementadas por los 
líderes para gestionar la crisis financiera?
Grupo Caso 2:
¿Cuáles fueron las principales manifestaciones de resistencia al 
cambio por parte de los empleados durante la transformación 
digital?
¿Cómo se llevó a cabo la comunicación sobre la transformación 
digital a lo largo de la empresa?
Grupo Caso 3:
¿Cómo describirías la respuesta general de la empresa a la 
transición al trabajo remoto y otros cambios relacionados con la 
pandemia?
¿Qué estrategias se implementaron para mantener la cohesión 
del equipo a pesar de la distancia física?

Parte 7: Actividad: Conclusiones  
En este punto cada grupo compartirá la descripción y el análisis 
detallado del caso asignado. Luego, se generará una discusión grupal 
para comparar los diferentes enfoques abordados, el facilitador 
moderará y motivará la participación.

Parte 8:  Cierre
Es labor de facilitador brindar un espacio para preguntas finales 
sobre el proceso experimentado en el ciclo, fomentando reflexiones 
sobre la aplicación práctica de los conceptos tratados. Al concluir, el 
facilitador animará a los colaboradores a participar en el siguiente 
ciclo, especificando fecha, hora y lugar.
Pasos a seguir:
Preguntas Finales:
Para iniciar este momento el facilitador ofrecerá a los participantes 
la oportunidad de hacer preguntas, dudas o comentarios finales 
sobre el contenido del ciclo anterior.
Reflexiones y Aplicación Práctica:
El facilitador animará a los colaboradores a reflexionar sobre la 
manera de aplicar los conceptos aprendidos en su trabajo diario. 
Para ello, presentará ejemplos concretos o situaciones en las que 
podría emplear la resiliencia laboral.
Invitación al Ciclo 2:
Finalmente, anunciará el siguiente ciclo, proporcionando 
información sobre la fecha, hora y lugar. Hará énfasis en la 
importancia de continuar aprendiendo y aplicando estas 
habilidades en el entorno laboral.
Recomendaciones:
Fomentar un ambiente abierto y participativo, alentando a todos a 
expresar sus reflexiones y preguntas.
Resaltar la relevancia de la continuidad en el aprendizaje para 
fortalecer la resiliencia organizacional.
Agradecer a los participantes por su compromiso y participación 
activa durante el ciclo.
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Mantener un espacio positivo y receptivo para las preguntas finales, 
fomentar reflexiones valiosas y motivar la continuidad en el proceso 
de aprendizaje para un crecimiento organizacional sostenible.
 
Microciclo II. Fortaleza cultural: navegando juntos en los desafíos

Programa 

CICLO

Título

Objetivo

Modalidad

Duración

Resiliencia laboral

Il

Fortaleza cultural: Navegando juntos 
en los desafíos

Examinar la relevancia de la cultura 
organizacional en el fortalecimiento de 
la resiliencia, identificando acciones y 
conductas que contribuyen al proceso. 
Diseñar estrategias para cultivar y 
fomentar una cultura organizacional 
resiliente.

Grupos participativos presenciales y/o 
virtuales

120 minutos

Actividad
Parte 1 

Presentación 
e introducción 
de la actividad

Parte 2

Plan de acción     

Parte 3

Plan de forta-
lecimiento 

 

Tiempo

10´

20´

35´

Descripción
Presentación

El facilitador realiza la bienvenida 
y presenta el contexto y objetivos 
del ciclo, resaltando la importancia 
de la resiliencia en el entorno 
organizacional, especialmente en 
momentos de cambios y desafíos.

Identificación

El facilitador explicará la formar de 
realizar un plan de acción preliminar, 
resaltando la identificación de 
áreas de mejora y proposición de 
estrategias concretas

Nivel de resiliencia 

Los participantes se reunirán en 
grupos y elaborarán el plan de acción 
preliminar, identificando fortalezas, 
análisis de mejora, establecimiento 
de objetivos medibles, lluvia de 
ideas, priorización de acciones, 
detalle de acciones, establecimiento 
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Parte 4

R e t r o a l i -
mentación 

Parte 5

Pr e g u n t a s 
orientadoras

de plazos, definición de indicadores 
de éxito y desarrollo de estrategias de 
comunicación. Todo ello, con el fin de 
fortalecer la resiliencia organizacional 
en sus respectivas áreas de trabajo. 

Plan de acción 

El facilitador expresará agradecimiento 
a los grupos por compartir sus planes 
de acción, reconociendo el esfuerzo y 
la dedicación invertidos en la creación 
de los planes. 
Cada grupo explicará el plan de acción 
elaborado resaltando las fortalezas y 
oportunidades de mejora. 

Evaluación de los planes 
 
El facilitador proporcionará a cada 
grupo preguntas orientadoras para 
ayudar en la evaluación de los planes 
elaborados. 
¿Cómo abordan los planes los aspectos 
clave de la resiliencia organizacional?
¿Las estrategias propuestas parecen 
prácticas y aplicables?
¿Existen áreas que podrían necesitar 
mayor claridad o detalle?

20´

15´

Discusión grupal  
 
El facilitador permitirá que cada grupo 
comparta brevemente sus respuestas 
y facilitará la discusión grupal para 
que los participantes compartan sus 
opiniones y sugerencias de mejora.

Cierre 

El facilitador dedicará tiempo para 
preguntas finales, comentarios y 
reflexiones sobre la aplicación práctica 
del plan de acción discutidos durante 
el segundo ciclo.  

Parte 6

Opiniones y 
sugerencias 
de mejora 

Parte 7

C o m e n t a -
rios finales  
  

10´

10´

Actividad ActividadTiempo TiempoDescripción Descripción
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Parte 1: Presentación e Introducción 
Se debe iniciar con una breve introducción al taller, destacando 
los objetivos y motivando la participación de los asistentes. Este 
taller tiene como propósito examinar la cultura organizacional 
a la luz de la resiliencia. Con el fin de identificar acciones y 
comportamientos que contribuyan al proceso y al diseño de 
estrategias para fomentar una cultura organizacional resiliente.

Parte 2: Identificación del Plan de Acción 
En este punto el facilitador explicará la forma de crear un plan 
de acción preliminar, destacando la identificación de áreas de 
mejora y las estrategias concretas. A continuación, se ofrece 
una lectura para tal fin.
Lectura:
El desarrollo de un plan preliminar de acciones para fortalecer 
la resiliencia organizacional involucra varios pasos clave:

Paso 1: Evaluación de la situación actual
Realizar una sesión de lluvia de ideas para reconocer las 
fortalezas actuales de la organización en términos de 
resiliencia.
Revisar áreas donde la organización ha enfrentado 
dificultades en el pasado para identificar debilidades.
Paso 2: Definición de objetivos
Establecer los objetivos medibles y específicos relacionados 
con la resiliencia organizacional.

Paso 3: Proponer acciones
Crear un grupo de discusión creativo para proponer estrategias 
específicas.
Evaluar y priorizar las estrategias según su impacto y viabilidad.
Paso 4: Desarrollar acciones específicas
Describir detalladamente cada acción prioritaria, incluyendo 
pasos específicos para la implementación y asignación de 
responsabilidades.
Definir plazos realistas para la implementación de cada acción 
y crear un cronograma.
Paso 5: Integrar medidas de seguimiento
Definir indicadores claves de rendimiento para evaluar el éxito 
del plan.
Establecer fechas regulares para revisar el progreso, 
Paso 6: Comunicación y compromiso
Crear y desarrollar una estrategia de comunicación con 
mensajes claros y motivadores para comunicar el plan.
Implementar actividades para involucrar a los empleados en el 
proceso fomentando el compromiso.
Paso 7: Evaluación y ajuste continuo
Establecer fechas específicas para evaluar el progreso y la 
efectividad del plan.
Fomentar una cultura que valore el aprendizaje continuo y la 
adaptación al cambio.
Parte 3: Plan de Acción 

Para el desarrollo de esta actividad los participantes se reunirán 
aleatoriamente en grupos de máximo 8 personas. Una vez 
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conformados los grupos, elaborarán un plan de acción preliminar 
para fortalecer la resiliencia en sus respectivas áreas. Esto implica 
identificar fortalezas, analizar mejoras, establecer objetivos, 
priorizar acciones, plazos, indicadores de éxito y estrategias de 
comunicación.

Parte 4: Retroalimentación 
En esta fase, cada grupo compartirá su plan de acción preliminar, 
resaltando las fortalezas y oportunidades de mejora en sus áreas. 
E facilitador debe agradecer a los grupos por compartir sus 
planes, reconociendo el esfuerzo y la dedicación invertidos en su 
elaboración.

Parte 5: Preguntas Orientadas 
En este punto el facilitador proporcionar las preguntas orientadoras 
a cada grupo para evaluar los planes de acción previamente 
elaborados. Las preguntas buscan indagar por las maneras de 
abordar los aspectos claves de la resiliencia, las estrategias prácticas 
y aplicables y, las áreas que necesitan mayor claridad o detalle.
Preguntas:
¿Cómo se abordan en los planes los aspectos clave de la resiliencia 
organizacional?
¿Las estrategias propuestas parecen prácticas y aplicables?
¿Existen áreas que podrían necesitar mayor claridad o detalle?

Parte 6: Discusión Grupal 
En esta fase, cada grupo compartirá brevemente las respuestas a 
las preguntas planteadas en la parte anterior. Luego, el facilitador 
guiará la discusión grupal para que los participantes compartan 
sus opiniones y sugerencias de mejora.

Parte 7:  Cierre
En esta etapa final, el facilitador habilita un espacio para preguntas 
finales sobre el proceso desarrollado y genera reflexiones sobre la 
aplicación práctica del plan de acción abordado en el taller. Finaliza 
animando a los colaboradores a participar en lel ciclo 3, indicando 
fecha, hora y lugar elegido.
 
Microciclo III. Resiliencia en Acción: Herramientas Prácticas Para tu día a día

Programa 

CICLO

Título

Objetivo

Modalidad

Duración

Resiliencia laboral

Ill

Resiliencia en acción: Herramientas 
prácticas para tu día a día

Ofrecer herramientas concretas para 
fortalecer la resiliencia tanto a nivel 
individual, como grupal. Examinar 
tácticas para manejar el estrés y 
preservar un equilibrio saludable, 
promover la colaboración y el apoyo 
mutuo dentro del equipo

Grupos participativos presenciales y/o 
virtuales

120 minutos
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Actividad
Parte 1 

Presentación 
e introducción 
de la actividad

Parte 2

Definiciones y 
relación 

Parte 3 

Ejercicio prac-
tico 

Tiempo

5´

10´

30´

Descripción
Presentación

El facilitador realizará la bienvenida, 
presentará el contexto y objetivos 
del ciclo, resaltando conceptos de 
mindfulness y su relación con la 
conciencia y la resiliencia emocional.

Concepto
  
El facilitador presentará brevemente 
el concepto de mindfulness y su 
relación con la conciencia y la 
resiliencia emocional.

Actividad respiración y meditación 

El facilitador guiará a los participantes 
a través de dos prácticas: la primera, 
de respiración consciente y la 
segunda, de escaneo corporal o 
meditación mindfulness. De esta 
manera, se propiciará la conciencia 
y la resiliencia emocional. Estas 
prácticas deben ser realizadas en un 
entorno tranquilo y cómodo.

Parte 4

Apertura gru-
pal    

Parte 5

Explicación 

Reflexión mindfulness 

El facilitador invitará a los participantes 
a compartir sus experiencias y 
reflexiones sobre la práctica de 
mindfulness. Aquí se ofrecen una serie 
de preguntas que pueden facilitar la 
reflexión y el intercambio en el grupo:
¿Cómo se sentían emocionalmente 
antes de comenzar la práctica?
¿Qué sensaciones notaron mientras 
se enfocaban en su respiración?
¿Hubo algún cambio en su estado 
emocional después de la práctica?
¿Hubo áreas específicas donde 
sintieron tensión o relajación?
¿Qué descubrieron al prestar atención 
a diferentes partes de tu cuerpo?
¿Notaron una mayor conexión entre 
mente y cuerpo?

Habilidades y gestión del cambio  

El facilitador explicará la importancia 
del desarrollo de habilidades de 
afrontamiento y gestión del cambio 
para fortalecer la resiliencia.

10´

10´

Actividad TiempoDescripción
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Herramientas y técnicas   

El facilitador proporcionará el contexto 
y el objetivo de la herramienta 
práctica para afrontar desafíos: 
ejercicio de autoafirmación. Luego, 
pedirá a cada participante que elija 
una afirmación positiva relacionada 
con la resiliencia. Pueden ser 
afirmaciones generales o específicas 
para situaciones particulares. Animará 
a los participantes para que repitan 
sus afirmaciones en voz alta frente 
al grupo. Después, propiciará una 
discusión sobre la forma en que estas 
afirmaciones pueden impactar la 
percepción de uno mismo y fortalecer 
la resiliencia.

Gestión del cambio 
  
El facilitador proporcionará 
información sobre estrategias efectivas 
para gestionar y adaptarse a cambios 
en el entorno laboral. Posteriormente, 
invitará a los participantes a reflexionar 
y generar una breve discusión sobre la 
importancia de la gestión del cambio 
en la resiliencia.

Parte 6

A c t i v i d a d 
práctica

 

Parte 7

Reflexión 

35´

10´

Actividad TiempoDescripción

Parte 8

Comentarios 
finales 

Cierre

El facilitador dedicará tiempo para 
preguntas finales, comentarios y 
reflexiones sobre la aplicación práctica 
de los conceptos discutidos durante 
el tercer ciclo y módulo de resiliencia 
laboral. 

10´

Actividad TiempoDescripción
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Parte 1: Actividad: presentación e introducción 
Estimado facilitador, al inicio del taller se espera que realices una 
breve introducción, destacando los objetivos y fomentando la 
participación de todos los asistentes.  El propósito principal de este 
taller es ofrecer herramientas concretas para fortalecer la resiliencia 
tanto a nivel individual como grupal, examinar tácticas para 
manejar el estrés, preservar un equilibrio saludable, y promover la 
colaboración y el apoyo mutuo dentro del equipo.

Parte 2: Actividad: definición y relación
Estimado facilitador, en este momento, se requiere que realices 
una introducción breve del concepto de mindfulness y su relación 
con la conciencia y la resiliencia emocional. A continuación, te 
ofrecemos una lectura con los conceptos a tener en cuenta para 
respaldar este conocimiento.
Lectura: Mindfulness: En español “atención plena” o “conciencia 
plena”, es una práctica que tiene sus raíces en la meditación budista, 
pero en la actualidad se ha popularizado y adoptado en contextos 
terapéuticos. Se refiere a la capacidad de prestar atención de 
manera consciente y sin juicio al momento presente. Implica estar 
plenamente presente en lo que estamos haciendo, observando 
nuestros pensamientos y emociones sin identificarnos con ellos.

Relación con la conciencia: 
La práctica del mindfulness está estrechamente vinculada con la 
conciencia. Al ser conscientes, observamos nuestros pensamientos 
y sentimientos desde una perspectiva más objetiva. La atención 
plena nos ayuda a tomar distancia de nuestras reacciones 
automáticas y a desarrollar una mayor autoconciencia. Nos permite 

notar cómo nuestra mente salta de un pensamiento a otro, cómo 
reacciona ante situaciones, y cómo nuestro cuerpo responde a 
diferentes estímulos.
Relación con la resiliencia emocional:
Regulación emocional: El mindfulness facilita la regulación 
emocional al permitirnos observar nuestras emociones sin quedar 
atrapados en ellas. Esto contribuye a una respuesta más equilibrada 
ante situaciones estresantes.

Aceptación y no juicio: La práctica de mindfulness fomenta la 
aceptación y la ausencia de juicio hacia nuestras experiencias. Esto 
ayuda a cultivar una actitud compasiva hacia uno mismo y los 
demás, fortaleciendo la resiliencia emocional.

Reducción del estrés: La atención plena se ha asociado con 
la reducción del estrés. Al centrarnos en el momento presente, 
disminuimos la rumiación sobre el pasado o la ansiedad sobre el 
futuro, lo que contribuye a una mayor resistencia ante los desafíos.

Conexión cuerpo-mente: La práctica de mindfulness a menudo 
incluye la atención a las sensaciones físicas. Esto promueve 
la conexión entre la mente y el cuerpo, lo que es crucial para la 
resiliencia emocional, ya que muchas emociones se experimentan 
a través de sensaciones corporales.

Desapego de los resultados: El mindfulness enseña a enfocarse 
en el proceso en lugar de obsesionarse con los resultados. Esto 
promueve una mentalidad resiliente al permitirnos adaptarnos 
más fácilmente a los cambios y desafíos imprevistos.
El mindfulness se presenta como una herramienta valiosa para el 
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desarrollo de la resiliencia emocional al cultivar la conciencia, 
la autorregulación emocional y la aceptación. Integrar 
prácticas de mindfulness en la vida cotidiana puede contribuir 
significativamente a la capacidad de afrontar y recuperarse de 
situaciones difíciles.

Parte 3: Actividad Respiración y Meditación 
Estimado facilitador, en este momento, se requiere seguir 
el paso a paso para dirigir a los participantes a través de dos 
prácticas, la primera de respiración consciente y la segunda de 
escaneo corporal. Estas prácticas deben ser realizadas en un 
entorno tranquilo y cómodo.
Lo primero que debes hacer es asegurarte que los participantes 
estén sentados de manera relajada, con la espalda recta y los 
pies apoyados en el suelo. A continuación, presentamos una 
guía con la implementación de las practicas paso a paso: 
Respiración Consciente:

1. Introducción (2 minutos):
Explica brevemente a los participantes el propósito de la 
práctica: centrarse en la respiración para traer la atención al 
momento presente.

2. Postura y preparación (1 minuto):
Indica a los participantes que adopten una postura cómoda y 
cierren suavemente los ojos si se sienten cómodos haciéndolo. 
Pueden mantener las manos sobre las piernas.

3. Concentración en la respiración (4 minutos):

Pídeles a los participantes que dirijan su atención a la sensación 
de la respiración. Pueden enfocarse en la respiración nasal o 
en el movimiento del abdomen. No es necesario cambiar la 
respiración, solo observarla.

4. Atención plena (5 minutos):
Anímalos a que, cuando su mente divague (lo cual es normal), 
suavemente la redirijan de nuevo a la respiración. Observarán 
pensamientos, pero deben permitirse volver al acto de respirar.

5. Momento de silencio (2 minutos):
Introduce un breve momento de silencio para que los 
participantes sigan practicando la atención plena por su 
cuenta.

Ahora revisemos la técnica de Escaneo Corporal: 

1. Introducción (2 minutos):
Explica a los participantes que la práctica se centrará en 
aumentar la conciencia de las sensaciones en el cuerpo, desde 
los pies hasta la cabeza.

2. Postura y preparación (1 minuto):
Indica a los participantes que mantengan la postura cómoda. 
Pídeles cerrar los ojos si lo desean, centrándose en la conexión 
con su cuerpo.

3. Escaneo corporal (6 minutos):
Guíales para dirigir su atención a diferentes partes del cuerpo, 
notando cualquier tensión o relajación. Inicia desde los pies 
y avanza hacia arriba. Anima a liberar cualquier tensión que 
puedan sentir.
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4. Atención plena y respiración (5 minutos):
Invítales a mantener la atención en las sensaciones corporales 
mientras respiran conscientemente. Que noten cómo el cuerpo se 
mueve con la respiración.

5. Momento de silencio (2 minutos):
Introduce otro momento de silencio para que los participantes 
continúen explorando la sensación de su cuerpo.

Parte 4: Actividad Reflexión Mindfulnees 
Estimado facilitador, en este momento, se invitará a los participantes 
a compartir sus experiencias y reflexiones durante las prácticas de 
mindfulness. Estas preguntas guía pueden facilitar la reflexión y el 
intercambio en el grupo:

- ¿Cómo se sentían emocionalmente antes de comenzar la práctica?

-¿Qué sensaciones notaron mientras se enfocaban en su 
respiración?

-¿Hubo algún cambio en su estado emocional después de la 
práctica?

-¿Había áreas específicas donde sentían tensión o relajación?

-¿Qué descubrieron al prestar atención a diferentes partes de tu 
cuerpo?

-¿Notaron una mayor conexión mente-cuerpo?

Parte 5. Actividad habilidades y gestión del cambio 
Estimado facilitador, en este momento, realizarás una explicación 
acerca de la importancia del desarrollo de habilidades de 
afrontamiento y gestión del cambio para fortalecer la resiliencia. 
A continuación, te ofrecemos una lectura con algunos conceptos 
para respaldar este conocimiento.

Lectura:  El fortalecimiento de la resiliencia, tanto a nivel individual 
como organizacional, requiere el desarrollo de habilidades 
efectivas para enfrentar situaciones y gestionar el cambio. Estas 
habilidades desempeñan un papel fundamental en la capacidad 
de adaptarse, recuperarse y crecer ante desafíos y adversidades. 
A continuación, se detalla la importancia de estas habilidades:

Desarrollo de habilidades de afrontamiento:

1. Manejo del estrés:
Importancia: El estrés es inevitable en la vida y el trabajo. 
Desarrollar habilidades de afrontamiento permite gestionar y 
reducir el impacto negativo del estrés en el bienestar emocional 
y físico.

2. Resolución de problemas:
Importancia: Habilidades efectivas para abordar y resolver 
problemas contribuyen a encontrar soluciones prácticas en 
situaciones difíciles, fomentando un enfoque proactivo y 
constructivo.

3. Autoconocimiento emocional:
Importancia: Comprender y gestionar las propias emociones es 
esencial para el afrontamiento, facilitando la toma de decisiones 
informadas y promoviendo relaciones laborales saludables.

4. Adaptabilidad:
Importancia: La vida y el entorno laboral son dinámicos. Las 
habilidades de afrontamiento promueven la flexibilidad y la 
adaptabilidad, facilitando la capacidad de ajustarse a cambios 
inesperados y aprender de nuevas experiencias.
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5. Fomento de la autoeficacia:
Importancia: Fortalecer la creencia en la propia capacidad para 
superar desafíos aumenta la resiliencia, impulsando a las personas 
a perseguir metas y enfrentar dificultades con confianza.

Gestión del Cambio:

1. Anticipación y preparación:
Importancia: La gestión del cambio implica anticipar y prepararse 
para cambios futuros, reduciendo la incertidumbre y creando un 
entorno donde los equipos estén mejor equipados para adaptarse.

2. Comunicación efectiva:
Importancia: Durante los periodos de cambio, la comunicación 
transparente y abierta es esencial. Las habilidades de gestión del 
cambio facilitan la transmisión clara de información, mitigando 
resistencias y ansiedades.

3. Liderazgo inspirador:
Importancia: Líderes con sólidas habilidades de gestión del 
cambio pueden inspirar a sus equipos a aceptar y abrazar 
cambios, contribuyendo a crear un ambiente de trabajo positivo y 
colaborativo.

4. Cultura de aprendizaje continuo:
Importancia: La gestión del cambio fomenta una mentalidad de 
aprendizaje continuo. Organizaciones que valoran la adaptabilidad 
y la mejora constante están mejor preparadas para enfrentar 
desafíos y aprovechar oportunidades.

5. Resiliencia organizacional:
Importancia: La combinación de habilidades de afrontamiento y 
gestión del cambio contribuye a la resiliencia organizacional. Una 

organización resiliente puede prosperar en medio de la adversidad, 
ajustarse a nuevas realidades y mantener un rendimiento sólido.

Parte 6 Actividad herramientas y técnicas  
Estimado facilitador, en esta actividad, se aborda el objetivo del 
ejercicio de autoafirmaciones como estrategia para afrontar 
desafíos. Posteriormente se solicita a cada participante que elija 
una afirmación positiva relacionada con la resiliencia, pueden ser 
afirmaciones generales o específicas para situaciones particulares. 
Debes animar a que repitan sus afirmaciones en voz alta frente al 
grupo. 
Después, propicia una discusión sobre cómo estas afirmaciones 
pueden impactar la percepción de uno mismo y fortalecer la 
resiliencia. A continuación encontrarás una guía con el paso a paso 
para desarrollar la actividad: 
Ejercicio de autoafirmaciones: Reforzando la autoconfianza y la 
resiliencia

Objetivo: Fomentar la autoconfianza y la resiliencia a través de la 
práctica de autoafirmaciones positivas.
Pasos:

1. Introducción (1 minuto):
Explica el propósito del ejercicio: “Fortalecer la autoconfianza y la 
resiliencia a través de afirmaciones positivas”. 

2. Selección de afirmaciones (5 minutos):
Pide a cada trabajador participante que elija una afirmación 
positiva relacionada con la resiliencia. Pueden ser afirmaciones 
generales o específicas para situaciones particulares. Anima a que 
elijan afirmaciones que resuenen personalmente y les inspiren 
confianza.
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3. Preparación (4 minutos):
Invita a los participantes a reflexionar sobre por qué eligieron esa 
afirmación y cómo les hace sentir.  Invítalos a que piensen en 
situaciones pasadas donde hayan demostrado resiliencia y cómo 
la afirmación se relaciona con esas experiencias.

4. Práctica de autoafirmaciones (10 minutos):
De manera individual, invita a los participantes a decir en voz alta 
sus afirmaciones. Cada participante debe repetir su afirmación 
con convicción y en un tono de voz claro. Se debe invitar a que se 
centren en la emoción y la intención detrás de cada afirmación.

5. Compartir experiencias (10 minutos):
Después de la práctica, abre un espacio para que los participantes 
compartan cómo se sintieron al decir sus afirmaciones en voz 
alta. Facilita una discusión sobre cómo estas afirmaciones pueden 
impactar la percepción de uno mismo y fortalecer la resiliencia.

6. Reflexión grupal (5 minutos):
Proporciona preguntas guía para la reflexión grupal:
¿Cómo se sintieron al compartir sus afirmaciones?
¿Hubo alguna conexión con experiencias pasadas de resiliencia?
¿Cómo pueden integrar estas afirmaciones en su vida diaria para 
fortalecer la resiliencia?

Parte 7 Actividad gestión del cambio 
Estimado facilitador, en este momento, debes proporcionar 
información sobre estrategias efectivas para gestionar y adaptarse 
a cambios en el entorno laboral, e invitar a los trabajadores 
participantes a reflexionar y generar una breve discusión sobre 

la importancia de la gestión del cambio en la resiliencia. A 
continuación, te ofrecemos una lectura con los conceptos para 
respaldar este conocimiento.

Lectura:  Manejar y ajustarse a modificaciones en el entorno laboral 
puede resultar desafiante, pero existen estrategias eficaces que 
simplifican este proceso. 

1. Cultivar una mentalidad de aprendizaje: Adoptar una 
perspectiva de aprendizaje donde cada cambio se vea como una 
oportunidad para adquirir nuevas habilidades y experiencias. 
Se debe considerar los desafíos como oportunidades para el 
crecimiento personal y profesional.

2. Comunicación abierta: Fomentar una comunicación abierta 
y transparente en el equipo. Compartir información sobre los 
cambios de manera clara, asegurándose de que todos comprendan 
las razones y expectativas asociadas.

3. Flexibilidad y adaptabilidad: Desarrollar la capacidad de 
adaptación a situaciones cambiantes. Ser flexible en los métodos 
de trabajo y abierto a nuevas formas de abordar tareas y proyectos.

4. Desarrollo de habilidades: Identificar las habilidades necesarias 
para destacar en el nuevo entorno laboral. Invertir tiempo en 
desarrollar habilidades que te permitan afrontar los desafíos 
actuales y futuros.

5. Establecer metas claras: Definir metas claras y específicas para 
uno mismo y para el equipo. Establecer metas proporciona una 
dirección clara, incluso en períodos de cambio.
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6. Apoyo social: Construir y mantener una red de apoyo dentro del 
equipo. El apoyo social puede ser crucial para superar momentos 
difíciles y compartir estrategias efectivas.

7. Gestión del tiempo: Aprender a gestionar el tiempo de manera 
eficiente. La gestión adecuada del tiempo permite adaptarnos a 
nuevos proyectos y responsabilidades de manera más efectiva.

8. Enfoque en el bienestar: Cuidar del bienestar físico y mental. 
Un estado de bienestar nos hace más resistente a los cambios y 
ayuda a enfrentarlos con una perspectiva más positiva.

9. Fomentar la colaboración: Promover la colaboración y el 
trabajo en equipo. La colaboración puede generar nuevas ideas y 
soluciones creativas frente a los desafíos.

10. Autoevaluación continua: Evaluar regularmente las 
habilidades, logros y áreas de mejora. La autoevaluación continua 
permite ajustar el enfoque y estrategias según las demandas 
cambiantes del entorno laboral.

11. Mantener una actitud positiva: Fomentar una actitud positiva 
incluso en momentos de incertidumbre. La actitud positiva no solo 
impacta el bienestar emocional, sino que también influye en la 
percepción de los desafíos.

12. Capacidad de priorización: Aprender a priorizar tareas y 
proyectos de manera efectiva. La capacidad de priorización es 
esencial para mantener el enfoque en lo más importante durante 
los cambios.

Estas estrategias no solo facilitarán la gestión de cambios en el 
entorno laboral, sino que también fortalecerán la resiliencia y 

capacidad para enfrentar desafíos futuros.

Parte 8 Actividad de cierre 
Estimado facilitador, en este momento se debe habilitar un espacio 
de preguntas finales sobre el Microciclo 3 y reflexiones sobre la 
aplicación práctica del concepto de mindfulness y su relación con 
la conciencia y la resiliencia emocional, abordado en el taller. Al 
finalizar, debes agradecer a los colaboradores por participar en 
el programa de intervención de resiliencia laboral y animarlos a 
poder aplicar las estrategias, herramientas y aplicaciones prácticas 
en todas las áreas de su vida,  tanto a nivel  laboral como a nivel 
personal. 
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