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Establece los principios, atributos y actividades 
que una organización debe considerar para 
mantener y mejorar su resiliencia.

Esta resolución menciona nuevamente la identificación de peligros, evaluación 
y valoración de riesgos, y la ejecución de las actividades de control de peligros y/o 
riesgos con base en los resultados de su identificación. Para el caso de los riesgos 
psicosociales, la identificación de los riesgos actualmente se realiza con la batería de 
riesgo psicosocial, herramienta publicada por el entonces Ministerio de Protección 
Social (actualmente Ministerio de Trabajo) y la Universidad Javeriana, en el año 2010.

Prevención y atención de casos de violencia y acoso laboral, competencias de los 
inspectores de trabajo y Seguridad Social relacionadas al fuero de protección legal 
contemplado en el artículo 11 de la ley 1010 de 2006. MinTrabajo define y recuerda la 
competencia de los inspectores de trabajo y seguridad social, direcciones territoriales, 
Unidad de Investigaciones Especiales y oficinas especiales frente al procedimiento de 
averiguación preliminar

y/o procedimiento administrativo sancionatorio en aquellos 
casos en los que se termine el contrato sin justa causa, teniendo 
el trabajador fuero de protección legal por acoso laboral.

El artículo 125 prescribe que, “todo empleador deberá responsabilizarse 
de los programas de medicina preventiva en los lugares de trabajo 
en donde se efectuén actividades que puedan causar riesgos para 
la salud de los trabajadores. tales programas tendrán por objeto la 
promoción, protección recuperación y rehabilitación de la salud de 
los trabajadores, así como la correcta ubicación del trabajador en una 
ocupación adaptada a su constitución fisiológica y psicológica”.

Por la cual se establecen disposiciones y se definen 
responsabilidades para la identificación, evaluación, 
prevención, intervención y monitoreo permanente de la 
exposición a factores de riesgo psicosocial en el trabajo 
y para la determinación del origen de las patologías 
causadas por el estrés ocupacional.

Ley 9 de 1979: 

Resolución 0312 
de 2019:

Circular 069 
de 2022:

ISO 22316 de 
2017:

Resolución 
2646 de 2008:

01

07
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Actualiza y expide la tabla de enfermedades laborales, 
estableciendo la determinación de las patologías presuntamente 
causadas por estrés laboral. Dentro de los agentes psicosociales 
se encuentra el trastorono del sueño, el estrés postraumáticoy 
síndrome profesional burnout, son algunos ejemplos de las 
enfermedades psicosociales.

De acuerdo con la naturaleza de los peligros, la priorización realizada y la actividad 
económica de la empresa, el empleador o contratante utilizará metodologías 
adicionales para complementar la evaluación de los riesgos en seguridad y 
salud en el trabajo ante peligros de origen físicos, ergonómicos o biomecánicos, 
biológicos, químicos, de seguridad, público, psicosociales, entre otros.

Por medio de la cual se asignan recursos del 
Presupuesto de Gastos de Funcionamiento del 
Ministerio de Salud y Protección Social vigencia 
2020. para el programa de Atención Psicosocial y 
Salud del Conflicto armado - PAPSIVI y al proyecto 
Red nacional de urgencias.

Peridiocidad de evaluación, vigilancia e intervención del 
riesgo psicosocial y adopción de documentos técnicos 
mínimos obligatorios con el fin de aclarar aspectos 
como la periodicidad de la evaluación, la vigilancia 
epidemiológica, la intervención en situaciones de 
emergencia sanitaria y las herramientas para la 
evaluación del riesgo psicosocial, el Ministerio del 
Trabajo expidió la Resolución 2764 de 2022.

Mediante ella, adopta los documentos técnicos mínimos de obligatorio cumplimiento por parte de las 
empresas:
• Batería de instrumentos para la evaluación de factores de riesgo psicosocial.
• Guía técnica General para la promoción, prevención e intervención de los factores psicosociales y 

sus efectos en la población trabajadora.
• Protocolo de acciones de promoción, prevención e intervención de los factores psicosociales y sus 

efectos en el entorno laboral.
• Protocolo de intervención de factores psicosociales por sector económico.
• Protocolos de las enfermedades asociadas a factores de riesgo psicosocial.

Estrategia para la promoción de la 
salud mental en Colombia.

Gestión de los riesgos psicosociales, proporciona 
orientaciones para la gestión de los riesgos 
psicosociales en el marco de un Sistema de 
Gestión de Seguridad y Salud en el Trabajo 
(SG-SST) con base en la Norma ISO 45001, 
permitiendo a las compañías prevenir los daños y 
el desgaste a la salud relacionados con el trabajo 
en sus colaboradores y otros actores interesados, 
y favorecer el bienestar en el trabajo.

El artículo 9 menciona que las administradoras de riesgos laborales 
dentro de las actividades de promoción y prevención en salud 
deberán generar estrategias, programas, acciones o serviciones 
de promoción de la salud mental, y deberán garantizar que sus 
empresas afiliadas incluyan dentro de su sistema de gestión de 
seguridad y salud en el trabajo, el monitoreo permanente de la 
exposición a factores de riesgo psicosocial en el trabajo para 
proteger, mejorar y recuperar la salud mental de los trabajadores.

Resolución 2764
de 2022:

Ley 1616 
de 2013:

Decreto 1072 
de 2015: 

CONPES 3992 
de 2020:

Ley 1257 
de 2008: 

Resolución 736 
de 2020:

ISO 45003 de 
2021:11
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En Colombia se han alcanzado grandes avances en relación 
con la normatividad en salud mental a nivel de promoción y 
prevención, mediante el fortalecimiento de un marco norma-
tivo y legislativo que pone de relieve su importancia y protago-
nismo desde un enfoque de derechos. Este enfoque se basa 
en la conservación y preservación de la salud, abordando los 
factores asociados al deterioro de esta, como las dificultades 
a nivel de convivencia, la ausencia de herramientas de afron-
tamiento y la resolución o gestión de conflictos. Estos factores 
representan un riesgo para la salud psicosocial y atentan con-
tra la integridad y seguridad psicológica y emocional.

En Colombia se han alcanzado grandes avances en relación 
con la normatividad en salud mental a nivel de promoción y 
prevención, mediante el fortalecimiento de un marco norma-
tivo y legislativo que pone de relieve su importancia y protago-
nismo desde un enfoque de derechos. Este enfoque se basa 
en la conservación y preservación de la salud, abordando los 
factores asociados al deterioro de esta, como las dificultades 
a nivel de convivencia, la ausencia de herramientas de afron-
tamiento y la resolución o gestión de conflictos. Estos factores 
representan un riesgo para la salud psicosocial y atentan con-
tra la integridad y seguridad psicológica y emocional.

Marco Legal 1. Resolución 2646 de 2008: Se establecen disposiciones y se de-
finen responsabilidades para la identificación, evaluación, preven-
ción, intervención y monitoreo permanente de la exposición a fac-
tores de riesgo psicosocial en el trabajo, y para la determinación 
del origen de las patologías causadas por el estrés ocupacional.

2. Ley 1616 de 2013: El objeto de esta ley es garantizar el ejercicio 
pleno del derecho a la salud mental de la población colombiana, 
mediante la promoción de la salud y la prevención del trastorno 
mental, la atención integral e integrada en salud mental en el ám-
bito del Sistema General de Seguridad Social en Salud. Se dan a co-
nocer los derechos de las personas en el ámbito de la salud men-
tal, así como la promoción de esta y la prevención del trastorno 
mental en el campo laboral, con atribución de responsabilidades y 
obligaciones para cada una de las partes.

3. Decreto 658 de 2013: Se expidió el cronograma de reglamenta-
ción e implementación de la Ley 1616 de 2013.

4. Decreto 1477 de 2014: Expedido por el Ministerio del Trabajo, 
determina la nueva tabla de enfermedades laborales.

5. Decreto 1072 de 2015: Establece las obligaciones para la imple-
mentación del SG-SST, y establece para el empleador o contratan-
te las obligaciones para abordar la prevención de accidentes y en-
fermedades laborales, así como la protección y promoción de la 
salud de los trabajadores o contratistas.
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6. Resolución 3202 de 2016: Expedida por el Ministerio de Salud y 
Protección Social, adopta el manual metodológico para la imple-
mentación y elaboración de las rutas integrales de atención en sa-
lud (RIAS), y se adoptan las rutas integrales de atención en salud 
desarrolladas por el Ministerio de Salud y Protección Social, dentro 
de la Política de Atención Integral en Salud (PAIS).

7. Resolución 089 de 2013: Por la cual se adopta la Política Integral 
para la prevención y atención del consumo de sustancias psicoac-
tivas.

8. Resolución 4886 de 2018: Expedida por el Ministerio de Salud y 
Protección Social, adopta la Política Nacional de Salud Mental.

Resolución 2764 de 2022: Por la cual se adopta la batería de ins-
trumentos para la evaluación de factores de riesgo psicosocial, la 
guía técnica general para la promoción, prevención e intervención 
de los factores psicosociales y sus efectos en la población trabaja-
dora, y sus protocolos específicos. Además, se da claridad sobre as-
pectos relacionados como la periodicidad de la evaluación, vigilan-
cia epidemiológica, la intervención en situaciones de emergencia 
sanitaria, ambiental y social, y las herramientas para la evaluación 

del riesgo psicosocial.

Objetivos

Objetivo general

Orientar a la empresa en la implementación de acciones realiza-
bles a corto y mediano plazo, encaminadas a la promoción y pre-
vención de la salud a partir del Programa de inteligencia emocio-
nal “ACCIÓN CON EMOCIÓN” y las herramientas diseñadas desde 
el modelo de abordaje en salud psicosocial de la ARL POSITIVA 
COMPAÑÍA DE SEGUROS. La implementación de este programa 
busca generar capacidades técnicas en los equipos de trabajo, 
asegurar procesos de transformación hacia una cultura organiza-
cional más empoderada, más creativa, más productiva y, en gene-
ral, más humana, con la madurez y desempeño que hoy exige el 
mundo laboral.
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Bienvenidos a
¡Positivamente más!

Objetivos Específicos

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

Componente Organizacional del Programa de 
Inteligencia Emocional “Acción con Emoción”

• Definir la hipótesis del negocio suscrita en el documento técnico 
y esta guía del programa para materializar las acciones organiza-
cionales a implementar a partir del ejercicio reflexivo propuesto.

• Disponer la herramienta psicobox para identificar el nivel de des-
empeño psicosocial organizacional de la empresa, con el fin de 
priorizar las acciones a desarrollar en el plan de trabajo y proyectar, 
de manera escalonada, logros realizables hacia una cultura organi-
zacional más empoderada y humana.
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• Definir, en reuniones ejecutivas de trabajo, objetivos corporativos 
que orienten acciones materializables en torno al fortalecimiento 
de estrategias vinculadas con el Programa de inteligencia emo-
cional “Acción Con Emoción”, 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 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 tra-
vés de campañas y canales de comunicación efectivos.

Componente humano del Programa de inteli-
gencia emocional “Acción Con Emoción”

• Definir las poblaciones que la organización considere objeto de in-
tervención para fortalecer las competencias humanas en el marco 
del Programa de inteligencia emocional “Acción Con Emoción”.

• Gestionar los canales de comunicación y agendamiento de las 
poblaciones a intervenir, y definir la logística de las jornadas.

• Facilitar los tiempos de implementación que requiere el progra-
ma para la generación de competencias en los colectivos poblacio-
nales.

Alcance
Representantes legales, directores de talento humano y de Seguri-
dad y Salud en el Trabajo. Revisar Anexo I: Ficha técnica.
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Entendimiento De La Estrategia “Positivamente Más”
La estrategia “POSITIVAMENTE MÁS” es una intervención psicoso-
cial que busca desarrollar una transformación cultural en seguri-
dad y salud en el trabajo, basada en la salud psicosocial, mediante 
un enfoque holístico, humano, creativo y participativo. Sus líneas 
de trabajo están orientadas a implementar acciones organizacio-
nales y desarrollar competencias humanas que impacten positi-
vamente los factores psicosociales, tomando como referencia las 
tendencias mundiales y siguiendo una ruta de gestión basada en 
el ciclo PHVA.

Para evaluar su impacto, se han establecido métricas mediante in-
dicadores preventivos, proactivos y reactivos. Se movilizan redes 
de trabajo enfocadas en las “personas” e innovan a través del fee-
dback corporativo, tanto prospectivo como retrospectivo, lo que 
permite un análisis crítico y una mejora continua del bienestar in-
tegral de los trabajadores.

Para comprender en detalle esta estrategia de intervención, el do-
cumento maestro contiene toda la ruta metodológica de la estra-
tegia “POSITIVAMENTE MÁS”. 

IMPLEMENTACIÓN DE LA ESTRATEGIA “POSITIVAMENTE MÁS” 
PARA EL PROGRAMA DE INTELIGENCIA EMOCIONAL “ACCIÓN CON 
EMOCIÓN”

Programa de 
Inteligencia 
Emocional 

“Acción Con 
Emoción

Aplicación de la 
herramienta de 
tamizaje TMMS-
24, que evalúa el 
metaconocimiento 
de los estados 
emocionales 
mediante 48 
ítems. En concreto, 
mide las destrezas 
relacionadas con 
la capacidad de 
ser conscientes de 
nuestras propias 
emociones, así 
como la habilidad 
para regularlas. 

Definición 
de brechas y 
competencias a 
fortalecer, con el 
fin de orientar el 
plan de formación 
en competencias 
humanas y 
las acciones 
organizacionales 
que correspondan.

Acciones 
organizacionales 
Mesa ejecutiva 
de trabajo, donde 
se definen las 
acciones para 
el Programa 
de inteligencia 
emocional “Acción 
Con Emoción”.

Competencias 
humanas:  Se 
trabajará con grupos 
segmentados 
de entre 25 y 50 
trabajadores. Se 
realizarán tres 
talleres, distribuidos 
en sesiones de dos 
horas cada uno, en 
los que se abordarán 
temáticas asociadas 
a la inteligencia 
emocional. Los 
detalles sobre 
los temas y la 
metodología se 
encuentran en el 
documento técnico 
y en la guía del 
facilitador de este 
programa.

HacerPlanear Verificar Actuar

Analítica de los 
resultados de 
las evaluaciones 
pre y post de 
la herramienta 
de tamizaje 
aplicada. Esto con 
el fin de tomar 
las decisiones 
correspondientes, 
basadas en 
las acciones 
organizacionales y 
el seguimiento de 
las competencias 
humanas.

Inspección, a 
través de una lista 
de verificación 
(checklist), de la 
aplicabilidad de 
las competencias 
formadas en los 
trabajadores, 
así como de 
las acciones 
organizacionales 
logradas durante 
el periodo de 
implementación.

Formación 
de líderes 
psicosociales 
empresariales, 
con el objetivo de 
que se apropien 
de la estrategia y 
logren desarrollar 
el programa de 
manera efectiva.
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1. PLANEAR CICLO - ANÁLISIS HOLÍSTICO A TRAVÉS DEL DIAG-
NÓSTICO DE LAS COMPETENCIAS HUMANAS DEL PROGRAMA 
INTELIGENCIA EMOCIONAL “ACCIÓN CON EMOCIÓN”

Pruebas de tamizaje: En el psicobox se dispone de la Escala Ras-
go de Metaconocimientos sobre Estados Emocionales (TMMS-
24), basada en la Trait Meta-Mood Scale (TMMS) del grupo de 
investigación de Salovey y Mayer. La escala original es una he-
rramienta que evalúa el metaconocimiento de los estados emo-
cionales mediante 48 ítems, específicamente las destrezas para 
ser conscientes de nuestras emociones y nuestra capacidad para 
regularlas. Este instrumento incluye un manual en el que se de-
talla la funcionalidad de cada herramienta. 

• Si la empresa de acuerdo con el análisis previo, triangulación de 
la información y revisión de fuentes de información determina 
la necesidad de incluir a trabajadores que cumplen con criterios 
para los programas de promoción y prevención, se deberá seg-
mentar los grupos entre 25-50 trabajadores. Entre la población 
seleccionada podrán estar: 

• Trabajadores con alta puntuación en la dimensión de de-
mandas emocionales: Este grupo puede experimentar al-
tos niveles de estrés debido a la naturaleza emocionalmente 

Paso 1

exigente de sus roles laborales. Proporcionarles herramientas 
para manejar estas demandas emocionales puede mejorar su 
bienestar y rendimiento en el trabajo.

• Nuevo personal y empleados en proceso de integración: 
Los trabajadores recién contratados o aquellos que están en 
proceso de integración pueden enfrentar desafíos emociona-
les relacionados con la adaptación a la cultura organizacional 
y las dinámicas del equipo. Ofrecerles entrenamiento en inteli-
gencia emocional puede facilitar su transición y promover una 
rápida integración en el entorno laboral.

• Equipos con conflictos interpersonales: Grupos de trabajo 
que experimentan conflictos interpersonales pueden benefi-
ciarse de programas de inteligencia emocional que les ayuden 
a mejorar la comunicación, la empatía y la resolución de con-
flictos. Al fortalecer estas habilidades, se pueden mejorar las 
relaciones dentro del equipo y aumentar la eficacia en el logro 
de objetivos.
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• Trabajadores de la línea frontal: Empleados que interactúan 
directamente con clientes o usuarios, especialmente en secto-
res donde pueden surgir situaciones críticas, como en el servi-
cio al cliente, pueden beneficiarse del desarrollo de inteligen-
cia emocional.
• Personal de atención al cliente: En empresas donde el per-
sonal de atención al cliente puede enfrentarse a situaciones 
difíciles con clientes insatisfechos, el desarrollo de inteligencia 
emocional puede ser clave para mantener la calma y gestionar 
eficazmente las interacciones.

• Líderes y supervisores: La participación de líderes y supervi-
sores es fundamental para el éxito de cualquier programa psi-
cosocial. Estos individuos tienen un papel clave en el apoyo a 
los empleados en la gestión del estrés y el desarrollo de habili-
dades de inteligencia emocional.

• Departamento de Recursos Humanos: Los empleados que 
forman parte del equipo de recursos humanos tienen una fun-
ción esencial en llevar a cabo y fomentar la adopción de pro-
gramas de bienestar en la empresa en su conjunto.

• Comités de Bienestar: La integración de los miembros del 
comité de bienestar, en caso de que la empresa cuente con 
uno, puede potenciar de manera adicional las acciones desti-
nadas a desarrollar habilidades de inteligencia emocional.

• Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo (CO-
PASST): Involucrar a los miembros del comité en el programa 
psicosocial puede garantizar que las intervenciones estén ali-
neadas con los objetivos y las políticas de seguridad y salud en 
el trabajo de la organización, y que se integren adecuadamen-
te con otras iniciativas de salud y bienestar.

• Equipos de comunicación interna: Los equipos encargados 
de la comunicación interna tienen una función vital en la pro-
moción de eventos y actividades relacionadas con el bienes-
tar, específicamente con la inteligencia emocional.

• Todos los empleados: Generar y fortalecer habilidades de in-
teligencia emocional es fundamental para cualquier persona 
en la empresa, independientemente de su posición o función. 
Incluir a todos los empleados en el programa ayuda a esta-
blecer herramientas que permitan equilibrio entre lo personal, 
familiar y laboral.

•Si la empresa determina que el programa es para poblaciones con 
ciertos niveles de afectación emocional que cumplan con criterios 
de vigilancia epidemiológica se deben segmentar los grupos de 
máximo 25 trabajadores.
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Comunicación y sensibilización: Para garantizar la comprensión 
y participación en la evaluación previa, se recomienda implemen-
tar estrategias de comunicación. Se sugiere desarrollar campañas 
que destaquen la importancia de la inteligencia emocional, resal-
tando su impacto positivo en el desempeño y el ambiente laboral.  
Consulte a través del psicólogo a cargo de la implementación de 
la estrategia el material de campaña previsto para el Programa de 
inteligencia emocional “ACCIÓN CON EMOCIÓN”. 

Implementación de la evaluación previa: Para llevar a cabo la 
evaluación, la empresa debe realizar una convocatoria. Para ello, se 
deberá cargar en el psicobox la base de datos con la información 
de las personas que participarán en la encuesta. Se recomienda 
leer el instructivo de aplicación del programa que se vaya a imple-
mentar, el cual está disponible en el psicobox. El facilitador deberá 
apoyar la logística de la convocatoria y la implementación de la 
evaluación previa, realizando una socialización. La empresa deberá 
garantizar la disponibilidad del personal para la prueba y hacer se-
guimiento para asegurar su cumplimiento.

Paso 2

Paso 3

Paso 4
Para generar el enlace de acceso al psicobox, el psicólogo a cargo 
deberá generar toda la ruta descrita a continuación: 

1. Ingrese al psicobox: Acceda a la plataforma 
www.psicobox.positiva.gov.co

2. Datos de acceso: Introduzca los datos de acceso de acuerdo con 
el perfil asignado (psicólogo).

3. Descargar la plantilla: Por medio del psicobox, ir a la pestaña “pro-
moción y prevención/programa inteligencia emocional” y descargar 
la plantilla para el diligenciamiento de los datos de los trabajadores 
participantes.

4. Cargar las poblaciones: En el psicobox, acceda nuevamente a la 
pestaña “promoción y prevención/programa inteligencia emocional” 
y cargue en la casilla correspondiente la plantilla con los datos de los 
trabajadores participantes (asegúrese de que los datos estén correc-
tamente diligenciados).

5. Confirmar recepción del enlace: Verifique que todos los trabaja-
dores hayan recibido el enlace de acceso al cuestionario, el cual será 
enviado a los correos electrónicos de los participantes. En caso de 
que algún trabajador no reciba el enlace, se podrá compartir el enla-
ce público, ya que es el mismo para todos.
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6. Resultados: Una vez todos los trabajadores hayan completado 
el cuestionario, el psicólogo a cargo deberá realizar la descarga de 
los resultados para su análisis y la elaboración del plan de acción.

Paso 5

Paso 6

Hacer un análisis detallado de los resultados: Una vez realizado 
el pretest de la evaluación TMSS-24 correspondiente al Programa 
de inteligencia emocional “Acción Con Emoción”, el psicólogo a 
cargo revisará, junto con la empresa, los datos recopilados para 
identificar brechas o áreas de mejora. Si la empresa ya realizó un 
diagnóstico del desempeño, deberá enfocarse en los resultados 
relacionados con la dimensión de promoción y prevención de la 
salud.

Población, GAPS (Grupos de Acción Psicosocial) y plan de ac-
ción: 
Con base en los resultados y la triangulación de la información, se 
identificarán los grupos prioritarios para dirigir recursos y esfuer-
zos de manera focalizada. Para el test TMSS-24, estos grupos se 
clasifican en: 

Test TMSS-24

Atención:
Capacidad para 
sentir y expresar los 
sentimientos de forma 
adecuada.

Claridad:
Comprensión 
adecuada de los 
propios estados 
emocionales.

Reparación:
Capacidad para 
regular correctamente 
los estados 
emocionales.

GAPS 3 - BAJA

GAPS 2 - 
ADECUADA

NivelesEscala Acciones

Sistema de vigilancia epidemiológica: En caso de 
que el trabajador tenga un diagnóstico relacionado 
con problemas de control de los impulsos, trastorno 
depresivo, trastorno afectivo bipolar (TAB), trastorno 
de la personalidad emocionalmente inestable, entre 
otros, deberá ser vinculado al Sistema de Vigilancia 
Epidemiológica para la caracterización emocional y 
derivación a tele-psicología para los niveles de atención 
1, 2 y 3.
 
Inclusión en programas de vigilancia epidemiológica por 
parte de la ARL POSITIVA: Derivación de trabajadores a 
microciclos de programas estructurados en el marco de la 
vigilancia epidemiológica, entre los cuales se incluyen: 

• Programa de prevención de la ideación suicida.
• Programa de manejo de ansiedad y depresión.

Acciones organizacionales: Garantizar la participación 
en acciones organizacionales de apoyo emocional, 
seleccionadas en conjunto con la empresa y basadas en 
las descritas dentro de este programa.

Servicios de apoyo: La ARL POSITIVA cuenta con servicios 
y planes individualizados de bienestar integral, como yoga, 
meditación, mindfulness y tele-psicología.

Recursos Posiplay:
• Canción (Inteligencia emocional en Reggae): Enseña 
sobre los tipos de inteligencia emocional que se deben 
cultivar en un ambiente laboral sano (Posiplay).

• Canción (Autocuidado en Pop): Habla sobre la 
importancia de cuidarse a uno mismo y ofrece consejos 
valiosos sobre cómo hacerlo en la rutina diaria (Posiplay).

• Video: En los zapatos del otro.

Acciones de promoción y prevención:

• Convocatoria, intervención y gestión del riesgo a través 
de microciclos de gestión en el Programa de inteligencia 
emocional “ACCIÓN CON EMOCIÓN”.

• Servicio de tele-psicología y bienestar integral: Yoga, 
mindfulness y meditación.
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Test TMSS-24

Atención:
Capacidad para 
sentir y expresar los 
sentimientos de forma 
adecuada.

Claridad:
Comprensión 
adecuada de los 
propios estados 
emocionales.

Reparación:
Capacidad para 
regular correctamente 
los estados 
emocionales.

GAPS 2 - 
ADECUADA

GAPS 1 - 
EXCELENTE

NivelesEscala Acciones

• Derivación a programas de intervención de promoción 
y prevención por parte de la ARL, entre los cuales se 
encuentran:

• Programa de estilos de vida saludable.

• Programa para el fortalecimiento de la resiliencia 
organizacional.

• Programa de prevención del acoso laboral, sexual y de 
género.

Recursos de fortalecimiento: Vinculación de trabajadores 
a la formación de PYP a través de la integración de las 
diferentes plataformas que ofrece la ARL POSITIVA en 
su página https://posipedia.com.co. Entre los recursos 
masivos que podrían aplicarse para el Programa de 
inteligencia emocional “ACCIÓN CON EMOCIÓN” se 
encuentran:

• Curso virtual: Máster 13 competencias.
• Curso virtual: Prevención y gestión del estrés.
• Gestión de la salud mental: Emocional y prevención de 
riesgos psicosociales.
• Curso: Primeros Auxilios Psicológicos (PAP).

Recursos Posiplay:
• Canción (Inteligencia emocional en Reggae): Enseña 
sobre los tipos de inteligencia emocional que se deben 
cultivar en un ambiente laboral sano (Posiplay).

• Canción (Autocuidado en Pop): Habla sobre la 
importancia de cuidarse a uno mismo y ofrece consejos 
sobre cómo hacerlo en la rutina diaria (Posiplay).

• Video: En los zapatos del otro

2. HACER CICLO DE GESTIÓN - PLAN DE GESTIÓN DEL RIESGO 
REQUISITOS MÍNIMOS LEGALES Y OTROS REQUISITOS PARA LA 
MEJORA CONTINUA DE LAS CONDICIONES ORGANIZACIONALES

Requisitos mínimos legales para 
la implementación del programa

2. Acción organizacional: 
Capítulo de corresponsabilidad 
emocional.

4. Acción organizacional: 
Tamizaje de seguridad emocional 
/ Coeficiente emocional.

5. Acción organizacional: Ruta de 
la gestión de crisis emocional.

3.Acción organizacional: 
Brigadistas emocionales.

1. Acción organizacional: 
Asistencia psicosocial, 
acompañamiento y 
entrenamiento de la gestión 
emocional.

Otros requisitos para la mejora 
continua de las condiciones 

organizacionales

2. Acción organizacional: 
Evaluación del desempeño 
emocional.

4. Acción organizacional: 
Decálogo de las emociones.

5. Acción organizacional: Acto 
restaurativo.

3. Acción organizacional: 
Emotional Time Out.

1.Acción organizacional: Escuela 
de formación familiar INTELMO.

A continuación, se describe con detalle cada uno de los requisitos 
mínimos, así como los requisitos para la mejora continua de las 
condiciones organizacionales. 
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REQUISITOS MÍNIMOS LEGALES PARA LA IMPLEMENTACIÓN DEL 
PROGRAMA

1. ACCIÓN ORGANIZACIONAL (Asistencia psicológica, acompaña-
miento y entrenamiento de la gestión emocional): 
Esta herramienta es esencial en los contextos laborales y organi-
zacionales, ya que responde a las necesidades y realidades mani-
festadas en las empresas o entidades. La atención psicológica se 
convierte en un recurso de gran relevancia, permitiendo adelantar 
acciones de prevención y promoción, además de labores de moni-
toreo y seguimiento que representan un proceso complementario.

Para este programa, se plantea el fortalecimiento e inclusión del 
acompañamiento psicológico como una estrategia orientada a 
permitir que los trabajadores o funcionarios logren establecer un 
estado de sincronicidad o armonía con su componente emocional. 
Esto se reflejará en la sana convivencia, el crecimiento y desarrollo 
personal, la productividad y la capacidad de gestionar sus emocio-
nes, permitiendo un abordaje asertivo y óptimo de las diferentes 
circunstancias y eventos adversos, y protegiendo la integridad in-
dividual y colectiva.

El proceso de abordaje a través de la atención psicológica se deter-
mina de la siguiente manera:

• Activación de Emotional Time Out, semi estructural y es-
tructural: Cuando se active el “tiempo fuera” por cualquiera de 
estas opciones, el trabajador o funcionario, además de recibir 
la atención en crisis y la contención necesaria frente a su esta-
do emocional, será incluido/a en el programa de inteligencia 
emocional, componente de entrenamiento en gestión e in-
teligencia emocional. La duración estará determinada por las 
sesiones que considere el profesional y el avance evidenciado. 
(Es importante aclarar que la empresa no realiza acompaña-
miento terapéutico, sino acciones de contención emocional).

• Resultados del tamizaje de inteligencia emocional / Coe-
ficiente emocional: Los resultados obtenidos del tamizaje de 
inteligencia emocional permitirán identificar a los trabajado-
res o funcionarios que requieren acompañamiento y entrena-
miento en inteligencia emocional, quienes serán incluidos en 
el programa.

• Reporte de un superior y/o jefe inmediato: Los superiores o 
jefes pueden reportar a un trabajador o funcionario que pre-
sente dificultades en la gestión adecuada de sus emociones, 
lo que interfiera en su rendimiento, productividad, sana convi-
vencia o salud mental.
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• Solicitud del trabajador o funcionario: El ingreso al proceso 
de acompañamiento y entrenamiento emocional puede darse 
por solicitud del trabajador o funcionario, quien identifica en 
su conducta y acciones dificultades asociadas a su capacidad 
de gestión y control de sus emociones, lo que genera afecta-
ciones en las diferentes esferas.

• Resultados de la evaluación de desempeño emocional: 
Otra forma de ingreso al proceso de acompañamiento y en-
trenamiento emocional está determinada por los resultados 
obtenidos en la evaluación del desempeño emocional, califica-
ción que permite evidenciar a trabajadores o funcionarios con 
problemas o dificultades en la gestión de sus emociones.

NOTA: Esta gestión organizacional puede ser realizada por traba-
jadores que hayan sido formados como brigadistas emocionales 
(curso de 24 horas con el cual que cuenta la ARL POSITIVA) para 
sus empresas afiliadas. 

• Responsabilidad del empleador: El empleador es respon-
sable de participar en la asesoría para la implementación, 

adaptación o ajustes de la estrategia de asistencia psicológi-
ca, acompañamiento y entrenamiento en gestión emocional 
como herramienta de promoción y prevención en el marco de 
la salud psicosocial, garantizando un adecuado proceso de ar-
monización con la cultura y la estructura organizacional. Esto 
debe realizarse mediante el suministro de los recursos tecno-
lógicos, humanos, financieros y logísticos.

2. ACCIÓN ORGANIZACIONAL (Capítulo de corresponsabilidad 
emocional)
Con el objetivo de proporcionar herramientas y fortalecer la capa-
cidad de respuesta organizacional, tanto a nivel normativo como 
disciplinario, se crea esta herramienta como recurso de actuación. 
Esto permitirá a las entidades o empresas definir y establecer las 
acciones y procedimientos necesarios en situaciones donde los 
trabajadores o funcionarios lleven a cabo conductas que coar-
ten o atenten contra la integridad psicológica y emocional de un 
compañero de trabajo, superior o subordinado. Además, busca 
prevenir la interferencia con el sano desarrollo emocional de las 
personas como consecuencia de la falta de empatía e inteligencia 
emocional (conciencia emocional).
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Por tanto, como medida correctiva y preventiva, se diseña un 
capítulo exclusivo para su inclusión en el reglamento interno de 
trabajo. En este se establecen las actuaciones que estarán sujetas 
a la apertura de procesos disciplinarios por incumplimiento del 
marco normativo. La empresa se reserva el derecho de establecer 
las medidas necesarias de conformidad con la normativa legal y 
las políticas y procesos internos, sin vulnerar los derechos funda-
mentales, pero garantizando los derechos de funcionarios y traba-
jadores. Este capítulo se denomina corresponsabilidad emocional.

A continuación, se presentan las actuaciones, conductas y com-
portamientos que constituyen una violación y falta grave del re-
glamento interno, por considerarse un riesgo para la salud mental 
y emocional de las personas.

• Capítulo de corresponsabilidad emocional y prohibiciones:
-  Se prohíbe hacer comentarios en contra de un compañero 
de trabajo, subordinado o superior, cuya intencionalidad esté 
orientada a generar daño, deterioro y afectación de su imagen 
personal y concepto colectivo.

-  Realizar burlas, comentarios hostiles o exposiciones públicas 
basadas en características físicas, personales, sociales, familia-
res, políticas, económicas o religiosas.

-  Agredir verbal y psicológicamente a un par, subordinado o 
superior mediante términos discriminatorios o denigrantes, 

gritos, amenazas, imitaciones, apodos, entre otras acciones 
que afecten la salud mental de otra persona.

-  Asumir una actitud provocativa y abusiva hacia otra persona 
sin motivo alguno, lo que puede afectar su estado mental y 
emocional.

-  Aprovecharse de la nobleza y buenas intenciones de un par, 
subordinado o superior, considerándolo como un factor de 
vulnerabilidad para ejercer dominio y/o supremacía.

-  Hacer alusión pública a eventos privados y personales que 
generen vulnerabilidad y pongan en riesgo la integridad de 
otra persona.

-  Generar un ambiente hostil y tenso que cause malestar a una 
o varias personas a través de la agitación de masas o colectiva.

-  Mostrar indolencia y crueldad frente a eventos o circunstan-
cias dolorosas vividas por un par, subordinado o superior, utili-
zando la situación como objeto de burla y cuestionamiento.

-  Realizar cualquier acto de agresión física, verbal o psicológica 
hacia un compañero/a de trabajo.

-  Cohesionar a otra persona frente a la expresión de emocio-
nes y sentimientos, haciendo comentarios inapropiados o sin 
mostrar ningún tipo de empatía, generando burlas.
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- No hacer uso de los servicios de asistencia y acompañamien-
to psicológico proporcionados por la empresa, ocasionando 
perjuicio al bienestar de los demás como consecuencia de ac-
tuaciones indebidas.

-  Ignorar las recomendaciones, acciones correctivas y de me-
jora sugeridas por un superior o profesional con función asis-
tencial.

-  Utilizar un estilo de comunicación agresivo, hostil y carente 
de solidaridad con los pares, subordinados o superiores.

-  No asistir a las consultas programadas de atención psicoso-
cial o entrenamiento individual.

-  Ocultar información relacionada con el estado real de la sa-
lud mental y emocional propio o de otra persona, lo que repre-
sente un riesgo individual o colectivo.

-  Usar fotos o vídeos para hacer bromas o ridiculizar a otra per-
sona (par, subordinado o superior).

Nota:  Cada empresa o entidad tiene la libertad de adoptar y 
adaptar los literales sugeridos, así como la definición de la mag-
nitud y naturaleza de la falta (grave, muy grave y gravísima) de 
acuerdo con la dinámica organizacional, políticas y parámetros 

establecidos. Asimismo, las prohibiciones propuestas pueden es-
tar armonizadas y soportadas desde el establecimiento de la polí-
tica de salud mental y la Ley 1616 de 2013.

• Responsabilidad del empleador: El empleador tiene la labor 
de adoptar y armonizar el capítulo de corresponsabilidad emo-
cional con el reglamento interno de trabajo y el procedimiento 
disciplinario, así como de socializarlo con la población trabaja-
dora. Para ello, contará con la asesoría técnica del facilitador.
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3. ACCIÓN ORGANIZACIONAL (Brigadistas emocionales): 
La implementación y fortalecimiento de los grupos de apoyo en 
las empresas o entidades se hace cada vez más necesario, consi-
derando las problemáticas y demandas de orden mental, emo-
cional y psicológico. El propósito es lograr una atención oportuna 
y ampliar el campo de acción en el contexto laboral. Hablar de 
salud mental en las organizaciones representa hoy una prioridad 
de primer nivel, debido al impacto que genera en las dinámicas 
laborales y en la funcionalidad personal, individual y social.

Por tal motivo, se diseñan e incluyen en el Programa de inteligen-
cia emocional “ACCIÓN CON EMOCIÓN” a los brigadistas emocio-
nales, como un grupo de apoyo con preparación y entrenamiento 
en primeros auxilios psicológicos, medidas de contención emo-
cional, atención en crisis, principios básicos de persuasión psi-
cológica, catarsis y establecimiento de anclajes emocionales. Es 
importante tener en cuenta que la ARL POSITIVA cuenta actual-
mente con un programa para la formación de brigadistas emo-
cionales, presencial o virtual, el cual consta de 24 horas.

•Funciones de los brigadistas emocionales: A continuación, se 
presentan las funciones asociadas al grupo de apoyo de aten-
ción breve y urgencias de los brigadistas emocionales:

- Realizar vigilancia permanente del personal perteneciente 
al área de trabajo designada para la identificación de signos 
de alarma.
- Adelantar acciones de promoción de la inteligencia emocio-
nal y prevención de episodios de crisis y descompensación 
emocional.

- Llevar a cabo la mediación y gestión de los conflictos que se 
presenten en las instalaciones de la entidad.

- Velar por la activación del Emotional Time Out cuando sea 
necesario o la situación lo amerite, de acuerdo con los pará-
metros establecidos.
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- Apoyar en la aplicación de los tamizajes de seguridad o coefi-
ciente emocional.

- Llevar a cabo jornadas y campañas de promoción y preven-
ción para el fortalecimiento o incremento del coeficiente emo-
cional en los trabajadores o funcionarios adscritos a la empre-
sa o entidad.

- Apoyar en el funcionamiento de la escuela de formación fa-
miliar INTELMO (inteligencia emocional) descrita en la acción 
organizacional No. 6.

- Realizar las llamadas de seguimiento contempladas como 
fase final del proceso de formación familiar de la escuela IN-
TELMO (inteligencia emocional).

- Brindar atención en crisis y soporte emocional mediante la 
aplicación de técnicas de contención emocional y primeros 
auxilios psicológicos, para el restablecimiento del equilibrio 
emocional.

- Derivar a los trabajadores o funcionarios con necesidades de 
orden psicológico y emocional al profesional en psicología de 
la empresa o entidad, presentando un informe resultante de la 
atención en crisis.

- Participar de manera permanente y continua en los procesos 
de capacitación y formación en principios básicos de psicolo-
gía, para el fortalecimiento de competencias como brigadistas 
emocionales.

- Portar de manera permanente el distintivo de brigadistas 
emocionales, para permitir la identificación por parte de los 
funcionarios y trabajadores.

- Garantizar la confidencialidad en el manejo y uso de la infor-
mación resultante de la atención en crisis y la aplicación de 
primeros auxilios psicológicos.

- Apoyar en el diseño e implementación de estrategias para la 
celebración de la semana de la salud, en el componente de 
salud mental, prevención de factores de riesgo psicosocial e 
inteligencia emocional.

- Asistir de manera periódica a evaluaciones y seguimientos 
psicológicos como medida preventiva de monitoreo de la sa-
lud mental.

- Participar en el comité de brigadistas emocionales de acuer-
do con la periodicidad definida por la empresa o entidad.

- Entre otras responsabilidades propias de sus funciones.
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• Criterios de selección de los brigadistas emocionales: A con-
tinuación, se presentan los criterios de selección definidos para la 
conformación del grupo de apoyo:

- Poseer entrenamiento en primeros auxilios psicológicos y 
contención emocional.

- Obtener una calificación alta en la prueba de inteligencia 
emocional de Daniel Goleman, de acuerdo con los criterios de 
calificación de la prueba.

- Contar con una valoración y/o evaluación psicológica donde 
se emita un concepto favorable respecto al estado de la salud 
mental, emocional y capacidad para gestionar emociones.
- Manejo de la información y confidencialidad.

- Entrenamiento en manejo y gestión de conflictos.

- Participación en el Programa de inteligencia emocional “AC-
CIÓN CON EMOCIÓN” de la estrategia “POSITIVAMENTE MÁS”.

- Llevar como mínimo un año de antigüedad en la empresa o 
entidad.

- Certificación del Curso de 50 horas o actualización de 20 horas 
SG-SST.

- No poseer llamados de atención o procesos disciplinarios.

- Obtener una calificación óptima en la evaluación del desem-
peño emocional.

- No estar diagnosticado/a con patologías de orden mental o 
emocional.

- Tener habilidades relacionadas con empatía, comunicación 
asertiva y buenas relaciones interpersonales.

- Entre otras consideradas necesarias por la organización.
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• Acciones y requisitos administrativos de los brigadistas 
emocionales 
En el siguiente apartado se dan a conocer las acciones o requi-
sitos administrativos para los brigadistas emocionales:

- Formalización y firma de un acuerdo de confidencialidad.

- Celebración de un contrato de responsabilidad, manejo y 
confianza.

- Otro sí al contrato inicialmente celebrado, donde se esta-
blecen las funciones complementarias como brigadista 
emocional.

- Inclusión de las funciones como brigadista emocional en el 
manual de funciones del cargo desempeñado, por decreto o 
acuerdo firmado entre las partes.

- Inducción de brigadistas emocionales por parte de un pro-
fesional en psicología especialista en SST.

• Responsabilidades del empleador y del grupo de apoyo de 
los brigadistas emocionales:

- Suministrar los recursos necesarios para llevar a cabo las 
funciones conferidas a los brigadistas emocionales.

- Establecer cronograma y plan de trabajo para garantizar el 
óptimo desempeño en las funciones propias del cargo de con-
tratación y funciones como brigadista emocional.

- Disponer de un brigadista emocional por cada 50 trabajado-
res o funcionarios en cada turno de trabajo, a través de progra-
mación previamente establecida.

- Programar de manera permanente y continua capacitación y 
entrenamiento para los brigadistas emocionales.

- Proporcionar el distintivo definido por la empresa o entidad 
para la identificación de los brigadistas emocionales.

- Garantizar el adecuado funcionamiento de la brigada emo-
cional.

- Definir un coordinador de la brigada emocional (psicólogo 
especialista en SST), propio o por contratación externa.

- Proporcionar el tiempo para la celebración del comité de bri-
gadistas emocionales.

- Beneficios de los brigadistas emocionales:

- Certificación expedida por la empresa o entidad donde se re-
conozca como brigadista emocional.
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- Aumento salarial, ya sea prestacional (ajuste salarial) o no 
prestacional (bonificación).

- Adicional a los días de descanso normativos (día de la familia) 
y a los definidos por la empresa o entidad, los brigadistas emo-
cionales tendrán un día adicional al año por riesgo psicosocial 
(demandas emocionales).

•Comité de los brigadistas emocionales 
Se celebrará un comité bimensual, con duración de 1 hora, don-
de participarán los siguientes actores:

- Brigadistas emocionales.
- Responsable del SG-SST.
- Líder de talento humano.
- Gerencia.
- Líder de gestión del riesgo psicosocial.
- Entre otros que considere la empresa o entidad. 

• Responsabilidad del empleador: El empleador tiene la res-
ponsabilidad de recibir la asesoría técnica y orientación para 
la selección y entrenamiento de los brigadistas emocionales 
y, por consiguiente, para la conformación de la brigada emo-
cional. Este proceso debe estar armonizado con la cultura or-
ganizacional, la estructura, las necesidades en materia de sa-
lud psicosocial y la dinámica de funcionamiento. Asimismo, 
debe proporcionar los recursos organizacionales necesarios, 
de acuerdo con la naturaleza y estructura de la organización.

conozca como brigadista emocional.

- Aumento salarial, ya sea prestacional (ajuste salarial) o no 
prestacional (bonificación).

- Adicional a los días de descanso normativos (día de la familia) 
y a los definidos por la empresa o entidad, los brigadistas emo-
cionales tendrán un día adicional al año por riesgo psicosocial 
(demandas emocionales).

•Comité de los brigadistas emocionales 
Se celebrará un comité bimensual, con duración de 1 hora, don-
de participarán los siguientes actores:

- Brigadistas emocionales.
- Responsable del SG-SST.
- Líder de talento humano.
- Gerencia.
- Líder de gestión del riesgo psicosocial.
- Entre otros que considere la empresa o entidad. 
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• Responsabilidad del empleador: El empleador tiene la res-
ponsabilidad de recibir la asesoría técnica y orientación para 
la selección y entrenamiento de los brigadistas emocionales 
y, por consiguiente, para la conformación de la brigada emo-
cional. Este proceso debe estar armonizado con la cultura or-
ganizacional, la estructura, las necesidades en materia de sa-
lud psicosocial y la dinámica de funcionamiento. Asimismo, 
debe proporcionar los recursos organizacionales necesarios, 
de acuerdo con la naturaleza y estructura de la organización.

4. ACCIÓN ORGANIZACIONAL (Tamizaje de seguridad emocional / 
Coeficiente emocional)
Esta acción hace referencia a la adopción del instrumento de Da-
niel Goleman, cuyo objetivo es medir la inteligencia o coeficiente 
emocional. Esta prueba ha sido incluida en las herramientas defi-
nidas para este programa como una competencia organizacional 
que permitirá a las empresas o entidades realizar tamizajes y mo-
nitoreo del nivel de inteligencia emocional de los trabajadores o 
funcionarios. Revisar Anexo VI: Test de inteligencia emocional de 
Daniel Goleman.

Considerando esta acción como una estrategia para ajustar, desa-
rrollar y diseñar programas de atención e intervención orientados 
al fortalecimiento o instauración de la inteligencia emocional en los 
equipos de trabajo, se destaca como una competencia transversal 
relacionada con todas las esferas de interacción. Asimismo, repre-
senta una medida de promoción y prevención de la salud mental 
en los contextos laborales e intervención en los factores de riesgo 
psicosocial.

A continuación, se presentan los momentos en los cuales se puede 
realizar el tamizaje de seguridad emocional / coeficiente emocio-
nal, de acuerdo con los procesos existentes en la administración del 
talento humano en la empresa o entidad, para garantizar impacto 
y resultados tangibles:

• Proceso de selección: Los procesos de selección se encuen-
tran entre las acciones de mayor importancia a nivel organiza-
cional, ya que son la fuente principal para garantizar la contrata-
ción de personal idóneo, ajustado a las necesidades del puesto 
de trabajo. Estas necesidades no solo están centradas en el co-
nocimiento o formación para desempeñar determinadas fun-
ciones, sino que también requieren habilidades, competencias 
y recursos emocionales y psicológicos que permitan la sincroni-
cidad y armonización entre el saber y el actuar, la cognición y la 
emoción. Esto es fundamental para alcanzar éxito, crecimiento, 
productividad, disminución de los índices de rotación de perso-
nal y costos asociados a la contratación, optimización del recur-
so y prevención respecto a los riesgos de una vinculación laboral 
equivocada.
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• Procesos de ascenso laboral: El programa de ascenso defi-
nido por la entidad o empresa requiere herramientas que per-
mitan la medición de competencias, habilidades, actitudes y 
recursos emocionales y psicológicos necesarios para cumplir 
con las características y exigencias de un nuevo cargo. Es im-
portante considerar que, aunque el desarrollo de habilidades 
determinadas por la experiencia permite alcanzar un nivel sig-
nificativo de experticia frente a una tarea o función, uno de los 
errores comunes en las empresas es no tomar en cuenta otros 
aspectos estructurales y esenciales.

El éxito y adaptación al nuevo puesto no solo dependen del tí-
tulo o experticia, sino también de las fortalezas y herramientas 
emocionales y psicológicas que favorezcan momentos de alta 
demanda emocional (tolerancia a la frustración, trabajo bajo 
presión, gestión del estrés, capacidad para tomar decisiones, 
gestión adecuada de las emociones, entre otras). Todas estas 
habilidades están inmersas en la inteligencia emocional, com-
ponente indispensable para garantizar el éxito y cumplir con 
las expectativas. Por lo tanto, se considera una acción asertiva, 
preventiva y de seguridad la inclusión de la prueba de seguri-
dad emocional como predictor e instrumento de evaluación 
que permita dilucidar las competencias emocionales existen-
tes y evaluar el nivel de preparación para desempeñar un de-
terminado cargo a través de un proceso de ascenso.

• Evaluaciones periódicas: Desde el sistema de gestión 
de seguridad y salud en el trabajo, en cumplimiento con el 
marco normativo, se llevan a cabo evaluaciones ocupacio-
nales periódicas para conocer las condiciones de salud de 
los trabajadores o funcionarios, lo que permite tomar deci-
siones a nivel de promoción, prevención y vigilancia. Como 
acción complementaria, se propone la inclusión de la valo-
ración y/o evaluación de la inteligencia emocional mediante 
la aplicación de la prueba, para identificar las necesidades 
existentes en la población a nivel de salud mental y emocio-
nal, como factores de sostenimiento o deterioro de la salud 
física. Esto permitirá direccionar las medidas de interven-
ción y atención requeridas para la gestión oportuna de los 
factores de riesgo psicosocial.

• Responsabilidad del empleador: El empleador, a través 
del psicólogo a cargo, tiene la importante tarea de parti-
cipar en la asesoría técnica suministrada por el facilitador 
para recibir las instrucciones necesarias que permitan la 
aplicación del tamizaje de seguridad y coeficientes emocio-
nales a través del instrumento definido para el programa, 
con el fin de garantizar el adecuado uso de la herramienta, 
cumpliendo así con su objetivo.
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5. ACCIÓN ORGANIZACIONAL (Ruta de la gestión de crisis 
emocional) 
Esta herramienta ha sido diseñada para proporcionar a los tra-
bajadores y funcionarios los recursos y estrategias necesarios 
para afrontar un episodio de demanda o crisis emocional de 
manera asertiva. Las acciones preventivas ayudarán a evitar 
desenlaces con un gran impacto en la salud mental, tanto a 
nivel individual como colectivo. Esta ruta ayuda a identificar 
los signos de alarma y alerta frente a un posible estado de des-
equilibrio, así como los factores desencadenantes, consideran-
do los puntos de vulnerabilidad.

Implementar una ruta de gestión de crisis emocional en una 
empresa implica desarrollar un plan estructurado para mane-
jar y mitigar el impacto de situaciones que afectan el bienestar 
emocional de los empleados. Este es un modelo de procedi-
miento detallado para manejar crisis emocionales en los tra-
bajadores, cubriendo identificación, notificación, intervención 
y seguimiento:

Identificación de la crisis emocional:
• Formación y sensibilización:
- Capacitación del personal: Capacita a todos los empleados y 
supervisores en la identificación de signos de crisis emocional, 
como cambios en el comportamiento, bajo rendimiento, aisla-
miento o señales de angustia emocional. A través de los ciclos 
de formación, los trabajadores podrán fortalecer estrategias 
para identificar signos de crisis emocional.

•Observación activa:
- Monitoreo regular: Los supervisores y compañeros deben 
estar atentos a comportamientos inusuales o signos de estrés 
emocional en el lugar de trabajo.

- Diálogo y expresión de emociones: Fomenta un ambiente 
en el que los empleados se sientan cómodos hablando sobre 
sus problemas emocionales.

•Autoevaluación:
- Herramientas de autoevaluación: Ofrece herramientas y 
cuestionarios para que los empleados puedan autoevaluar su 
estado emocional y buscar ayuda si es necesario. Recordemos 
que la ARL POSITIVA cuenta con herramientas de tamizaje para 
cada programa. En este caso, hay una herramienta de evalua-
ción a través del psicobox, que permite conocer competencias 
asociadas a la inteligencia emocional. De igual cuando no sea 
posible hacerlo por la plataforma virtual, si la empresa así lo 
considera en los anexos a este documento podrán encontrar 
una evaluación de tamizaje para aplicar de forma manual a los 
trabajadores. 

Notificación de la crisis:
• Establecimiento de canales de comunicación:
- Líneas de comunicación abierta: Crea canales de comuni-
cación confidenciales donde los empleados puedan reportar 
problemas emocionales sin temor a represalias (ej., línea direc-
ta, correo electrónico seguro, reuniones privadas).
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• Protocolo de notificación:
- Informar al supervisor o responsable de recursos humanos: 
Una vez identificado un problema, el empleado o su supervi-
sor debe notificar a Recursos Humanos o al equipo de gestión 
de crisis, siguiendo el protocolo establecido.

- Documentación de la notificación: Registra la notificación 
y la información relevante para asegurar un seguimiento ade-
cuado.

Intervención:
• Evaluación inmediata:

- Reunión de evaluación: Organiza una reunión con el em-
pleado afectado para evaluar la situación y ofrecer apoyo in-
mediato. Asegúrate de que la conversación sea confidencial y 
empática.

- Determinar el nivel de Intervención: Evalúa la gravedad de 
la crisis y determina el tipo de intervención necesaria (ej., ase-
soramiento, tiempo libre, ajustes en el trabajo).

•Plan de acción:
- Desarrollar un plan de acción personalizado: Trabaja con el 
empleado para desarrollar un plan de acción que aborde sus 
necesidades específicas. Esto puede incluir apoyo emocional, 
cambios en el horario o derivación a profesionales de salud 
mental.

- Implementación de ajustes: Realiza ajustes temporales en el 
entorno laboral o las responsabilidades del empleado según lo 
acordado en el plan de acción.

•Derivación a profesionales:
- Acceso a recursos externos: Facilita el acceso a servicios de 
consejería, terapeutas o programas de asistencia al empleado 
(EAP) si es necesario. La ARL POSITIVA cuenta con un recurso 
que permite derivar a estos trabajadores para identificar, me-
diante una prueba de tamizaje, su nivel de afectación emocio-
nal y contar con atención en tele-psicología.

- Seguimiento de referencias: Asegúrate de que el empleado 
reciba el apoyo externo adecuado y realiza un seguimiento del 
proceso.
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Seguimiento:
• Evaluación continua:
- Reuniones de seguimiento: Programa reuniones regulares 
con el empleado para revisar su progreso, ajustar el plan de 
acción según sea necesario y asegurarte de que el apoyo ofre-
cido sigue siendo adecuado.

- Monitoreo del bienestar: Evalúa el impacto de la interven-
ción en el bienestar emocional del empleado y en su rendi-
miento laboral.

• Apoyo continuo:
- Ofrecer apoyo proactivo: Continúa ofreciendo recursos de 
apoyo y fomentando una cultura de bienestar emocional en 
el lugar de trabajo. Recordemos que la ARL POSITIVA cuenta 
con recursos de bienestar integral para los trabajadores (yoga, 
meditación, mindfulness, tele-psicología), entre otros.

- Revisión de políticas: Revisa y actualiza las políticas y proce-
dimientos de gestión de crisis emocionales basándote en las 
experiencias y el feedback recibido.

•Evaluación de la crisis:
- Análisis postcrisis: Una vez que la crisis se haya gestionado 
adecuadamente, realiza un análisis para identificar lecciones 
aprendidas y áreas de mejora en el procedimiento.

- Informar a la empresa: Si es pertinente y con la debida confi-
dencialidad, comparte las lecciones aprendidas y ajusta las po-
líticas generales para mejorar la gestión de futuras crisis emo-
cionales.

Implementar este procedimiento ayudará a la empresa a mane-
jar las crisis emocionales de manera efectiva y a proporcionar un 
entorno de apoyo y resiliencia para sus empleados.

• Responsabilidad del empleador: El empleador es responsa-
ble de adoptar y adaptar la estrategia “Ruta de Gestión Emo-
cional”, teniendo en cuenta la dinámica de la empresa o enti-
dad para su efectiva armonización. Además, debe garantizar 
su funcionamiento mediante la generación de los medios y 
recursos necesarios.
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REQUISITOS PARA LA MEJORA CONTINUA DE LAS CONDICIONES 
ORGANIZACIONALES

1. ACCIÓN ORGANIZACIONAL (Escuela de formación familiar INTELMO): 
Esta estrategia tiene como objetivo abordar una de las esferas 
más importantes y significativas del ser humano: la familia. Se re-
conoce que el funcionamiento y las características de la dinámica 
familiar influyen en gran medida en las diferentes actuaciones de 
una persona en todas las esferas de interacción.

La productividad laboral es una consecuencia del bienestar gene-
rado dentro de las empresas o entidades y, en gran medida, de la 
calidad de las relaciones familiares. Esto se debe a que las diná-
micas familiares influyen directamente en los componentes emo-
cionales de cada individuo. Por tanto, una forma de garantizar el 
éxito laboral, la sana convivencia y la productividad es lograr un 
equilibrio dentro de las familias como factor determinante. Aun-
que las dinámicas familiares están sujetas a la libertad de estruc-
turación, las organizaciones pueden proporcionar herramientas 
e insumos para promover ambientes familiares saludables orien-
tados hacia la promoción de la salud mental y la capacidad para 
gestionar emociones, que son elementos clave para la conserva-
ción y preservación del bienestar.

La escuela de formación familiar INTELMO es una iniciativa de la 
ARL POSITIVA que pretende involucrar a las familias en acciones 

de intervención, promoción y prevención con el objetivo de impac-
tar en factores extralaborales en el marco de la prevención de ries-
gos psicosociales, la promoción de la salud mental y la generación 
de bienestar. Para esta iniciativa, la empresa debe contar con un 
profesional en psicología a cargo del proceso, ya sea interno o ex-
terno.

• Dinámica de funcionamiento: La escuela de formación fami-
liar INTELMO incluye a todas las familias, independientemente 
de su estructura, conformación y tipología familiar. Su funcio-
namiento se determina mediante la celebración de un encuen-
tro en el que participarán las familias, ya sea en modalidad vir-
tual o presencial (preferiblemente presencial). De acuerdo con 
la dimensión de la empresa, se conformarán grupos de menos 
de 50 participantes en modalidad presencial. Si se desarrolla 
bajo modalidad virtual, no existen restricciones en el número 
de asistentes. Cada sesión estará orientada bajo un enfoque vi-
vencial y de catarsis emocional, promoviendo la acción partici-
pativa.

• Periodicidad y duración de las sesiones: Se sugiere llevar a 
cabo una sesión mensual, con una duración de 2 horas. La pe-
riodicidad y duración de las sesiones pueden ajustarse según la 
dinámica organizacional y las decisiones gerenciales y/o admi-
nistrativas.
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• Población: La escuela de formación familiar INTELMO está 
dirigida a los miembros de la familia mayores de 16 años. Solo 
involucra al núcleo familiar, entendido como las personas que 
cohabitan en el mismo lugar de residencia y mantienen una 
relación económica, emocional y psicológica directa entre sí.

Temáticas sugeridas:
• Sesión 1:
- Bienvenida y actividad de presentación.
- Presentación de la estrategia.
- Conceptualización y contextualización: Inteligencia emocio-
nal e importancia de la familia.
- Tamizaje psicológico: Inteligencia emocional / Coeficiente in-
telectual.
- Ejercicio práctico: Significado de la familia.
- Cierre de sesión: Círculo de experiencias y retroalimentación.
- Ejercicio post sesión: Un poco de empatía.

• Sesión 2:
- Bienvenida y ronda de expresión emocional.
- Ejercicio de apertura: Abordaje del ejercicio post sesión.
- Conceptualización: Las emociones, reconocimiento e identifi-
cación.
- Ejercicio práctico: Introspección dirigida / Conectando con 
mis emociones.
- Cierre de sesión: Experiencia y retroalimentación.
- Ejercicio post sesión: ¿Con qué acciones afecto a mi familia?

• Sesión 3:
- Bienvenida y ronda de expresión emocional.
- Ejercicio de apertura: Abordaje del ejercicio post sesión.
- Conceptualización: Significado y consecuencia de las emocio-
nes.
- Ejercicio práctico - Juego de roles: Situaciones familiares / Las 
dos caras.
- Cierre de sesión: Experiencia y retroalimentación.
- Ejercicio post sesión: Lo que debo transformar.

• Sesión 4:
- Bienvenida y ronda de expresión emocional.
- Ejercicio de apertura: Abordaje del ejercicio post sesión.
- Conceptualización: Ruta de gestión emocional.
- Ejercicio práctico: Practicando la gestión emocional / Sociali-
zación.
- Cierre de sesión: Experiencia y retroalimentación.
- Ejercicio post sesión - Gestionando mis emociones: Ruta de 
gestión emocional en la cotidianidad.

• Sesión 5:
- Bienvenida y ronda de expresión emocional.
- Ejercicio de apertura: Abordaje del ejercicio post sesión.
- Conceptualización: Comunicación y asertividad.
- Ejercicio práctico: Técnica proyectiva / ¿Qué y cómo me comu-
nico?
- Cierre de sesión: Experiencia y retroalimentación.
- Ejercicio post sesión: Tomando conciencia de mi comunica-
ción y asertividad.
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• Sesión 6:
- Bienvenida y ronda de expresión emocional.
- Ejercicio de apertura: Abordaje del ejercicio post sesión.
- Conceptualización: Perdón, reconciliación y restauración.
- Ejercicio práctico: Restauración de vínculos.
- Cierre de sesión: Experiencia y retroalimentación.

• Sesión 7:
- Ceremonia de graduación.

• Fase de seguimiento: Para la escuela de formación familiar 
INTELMO, se contempla una fase de seguimiento que inclu-
ye realizar una llamada mensual a las familias para identificar 
avances, estado actual de la dinámica familiar, cambios iden-
tificados, impacto del proceso de formación, resultados y difi-
cultades presentes, entre otros aspectos. Esta fase comenzará 
al mes siguiente de la culminación del proceso de formación, 
que consta de 6 sesiones. Se realizarán 5 seguimientos, lo que 
corresponde a un lapso de 5 meses. Cada empresa o entidad 
tiene la libertad de definir la frecuencia y el número de segui-
mientos que realizará.

• Responsabilidad del empleador: La labor del empleador en 
esta herramienta para el fortalecimiento de acciones organi-
zacionales es recibir la asesoría técnica para la conformación, 
operatividad y funcionalidad de la escuela de formación fami-
liar INTELMO bajo los lineamientos asociados a capacidad de 

respuesta operativa, divulgación, participación y efectividad. 
Asimismo, debe garantizar el suministro de las condiciones, re-
cursos y talento humano necesarios.

2. ACCIÓN ORGANIZIZACIONAL (Evaluación del desempeño emocional): 
Esta herramienta está diseñada para fortalecer la capacidad de 
respuesta organizacional y promover la salud mental mediante 
la gestión adecuada y asertiva de las emociones. Esto permite el 
establecimiento de relaciones interpersonales saludables en el 
marco de la convivencia sana, el respeto por la dignidad humana, 
la salud psicosocial, la construcción social y el desarrollo individual 
y colectivo.

El mundo emocional, el componente que mayor conectividad 
tiene con la esencia del ser humano, define el protagonismo de la 
conciencia y la relación entre los sentimientos y emociones. Este 
componente es responsable de buenos actos y acciones, del reco-
nocimiento de los derechos y necesidades del otro, la empatía, la 
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solidaridad y el amor en su máxima expresión. Sin embargo, tam-
bién se le atribuyen conductas nocivas y tóxicas, consecuencia 
de reacciones que surgen debido a un estado de predominancia 
emocional, donde el desborde emocional se transforma en una 
acción destructiva, carente de deseo de preservación, y conlleva 
resultados de gran impacto, en ocasiones irreparables.

Las problemáticas asociadas a las relaciones interpersonales, la 
convivencia y los fracasos son consecuencia de la incapacidad 
para establecer un filtro y gestionar adecuadamente las emo-
ciones en el momento oportuno. Por ello, la ARL POSITIVA, reco-
nociendo estas necesidades, proporciona a las empresas aliadas 
esta herramienta para contribuir a la salud mental desde la inteli-
gencia emocional.
La evaluación del desempeño psicosocial es una adaptación de 
las herramientas de gestión estratégica utilizadas a nivel organi-
zacional para medir el desempeño laboral, enfocándose en la pla-
nificación estratégica. Al igual que las evaluaciones de desempe-
ño laboral, permite identificar la capacidad de respuesta de cada 
empleado en relación con las funciones inherentes a su cargo. 
Desde la evaluación del desempeño emocional, es posible reali-
zar una evaluación mediante criterios previamente definidos para 
identificar las herramientas de afrontamiento con las que cuenta 
cada persona. Esto incluye el manejo adecuado de sus emociones 
en su cotidianidad laboral, en relación con el equipo de trabajo, 
los niveles de mando, el puesto de trabajo, las funciones y su pro-
pia existencia. Estos factores son determinantes para detectar el 
perfil y nivel de desempeño desde un componente emocional, 
que impactará positiva o negativamente en el desempeño y la 
productividad.

A través de la evaluación del desempeño emocional, las empresas 
tendrán a su disposición la información necesaria para orientar 
las acciones de promoción, prevención, capacitación y formación, 
en el marco de la promoción de la salud mental y el desarrollo de 
una competencia transversal tanto organizacional como humana, 
representada por la inteligencia emocional.

Esta estrategia está diseñada para que cada una de las partes 
(empresa o entidad, trabajador o funcionario) adelante, desde su 
rol y competencias, las acciones necesarias para la transformación 
y el establecimiento de medidas correctivas y/o de mejora. Un fac-
tor para resaltar es proporcionar a cada persona la oportunidad 
de autogestionar su desempeño emocional mediante los resul-
tados alcanzados y los compromisos adquiridos, lo que permitirá 
tomar conciencia y cumplir con criterios que potenciarán el creci-
miento en cada dimensión.

Los criterios de evaluación que conformarán la evaluación del 
desempeño emocional son los siguientes:

• Calidad de las relaciones interpersonales: Este criterio con-
siste en identificar el tipo de relación que el empleado estable-
ce con compañeros, equipo de trabajo y jefaturas, en relación 
con el respeto por la diferencia, el reconocimiento de la dig-
nidad humana, el buen trato, los estilos de comunicación, el 
trabajo en equipo, la empatía, entre otros componentes que 
representen el tipo de vínculo que se establece en el contexto 
laboral.



• Reacción a la crítica: Este criterio está relacionado con la ca-
pacidad de cada trabajador para reconocer sus errores, limita-
ciones y aspectos a desarrollar; la conducta subsiguiente a una 
acción correctiva y la necesidad de mejora; la capacidad para 
aceptar recomendaciones, sugerencias y llamados de aten-
ción como oportunidades de crecimiento laboral y personal. 
Esto incluye la presencia de objetividad sin transgredir las ba-
rreras entre los componentes laboral y personal, entendiendo 
que todo forma parte del proceso de mejora continua y desa-
rrollo.
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• Tolerancia a la frustración: Este criterio evalúa la capaci-
dad de cada trabajador para afrontar y enfrentar situacio-
nes de crisis y fracasos; la disparidad entre las expectativas y 
el resultado final; y entender que las acciones forman parte 
de un proceso de construcción. Este criterio está estrecha-
mente ligado a la paciencia, la perseverancia y la resiliencia, 
ya que representa la posibilidad de fortalecer y perfeccionar 
estrategias, técnicas y métodos. Se trata de interpretar po-
sitivamente las aparentes derrotas como estados parciales 
que presentan la opción de transformación, sin una concep-
ción determinista.
• Capacidad resolutoria: Este criterio evalúa las competen-
cias y habilidades en relación con la gestión y resolución de 
conflictos; la capacidad del trabajador para afrontar even-
tos de confrontación o diferencias conceptuales; identificar 
la complementariedad en la diferencia; comprender la di-
ferencia entre diversidad cognoscitiva y conflicto; y recono-
cer perspectivas, realidades y concepciones que permitan la 
construcción colectiva y la contemplación del gana-gana.

• Relación personal (Yoica): Este criterio está asociado a la re-
lación existente entre cada persona y su ser interior, su “yo” 
(el ser interior). Incluye consideraciones como autoestima, 
confianza, reconocimiento, aceptación, seguridad y capaci-
dad para tomar decisiones, entre otros atributos. Esta rela-
ción construida con el “yo” puede potenciar u obstaculizar el 
desempeño emocional.
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• Comunicación y asertividad: Este criterio se refiere a cómo 
cada trabajador se comunica con su entorno, incluyendo com-
pañeros, equipos de trabajo y superiores. Evalúa los estilos de 
comunicación utilizados y su asociación con la asertividad, que 
implica expresar ideas, pensamientos, acciones y sentimientos 
desde la empatía, la solidaridad y el respeto por los demás, sin 
generar afectación o atentar contra el bienestar y la integridad 
física o psicológica de los demás.

• Resiliencia y perseverancia: Esta habilidad o competencia 
está estrechamente relacionada con la inteligencia emocional. 
Se refiere a la capacidad de sobreponerse a eventos críticos 
que comprometen proyectos, metas y expectativas. A pesar 
del impacto generado, la persona logra continuar y restable-
cer su energía, no pierde de vista sus metas, entiende que 
cada momento puede transformarse en un aprendizaje y que 
cada situación tiene inherente una necesidad de cambio. La 
resiliencia y perseverancia implican entender el lenguaje de la 
vida y de las circunstancias mediante una mirada de supera-
ción, permanecer con firmeza y defender los ideales sin darse 
por vencido ante situaciones adversas. En el Anexo VII de este 
documento, podrá encontrar un modelo de evaluación de des-
empeño emocional, el cual puede ser adaptado a las necesida-
des de cada organización.
• Responsabilidad del empleador: El empleador tiene la tarea 
de recibir la asesoría técnica y el acompañamiento por parte 
del facilitador para la estructuración e implementación de la 
evaluación de desempeño emocional, y de suministrar los re-
cursos necesarios para cumplir con los criterios de funcionali-

dad y efectividad, de acuerdo con las necesidades de la organi-
zación y de su población en el marco de la gestión asertiva de 
las emociones.

 3. ACCIÓN ORGANIZACIONAL - EMOTIONAL TIME OUT: La estrategia de 
“tiempo fuera emocional” representa una herramienta funcional 
para los trabajadores o empleados. Responde a una acción preven-
tiva y técnica de contención frente a eventos o episodios de predo-
minancia emocional. Su objetivo es gestionar de manera adecuada 
y asertiva una situación particular de tensión o demanda emocio-
nal que genere malestar, indisposición o ponga en riesgo la seguri-
dad emocional tanto individual como colectiva.
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Con esta técnica se busca evitar que la vivencia de una situación 
o episodio desencadene un estado de crisis emocional con carac-
terísticas y naturaleza auto y/o hetero agresiva, ya sea física, verbal 
o psicológica, poniendo en riesgo la sana convivencia y la dinámi-
ca de funcionamiento organizacional.

La técnica consiste en apelar o acudir al “Emotional Time Out” 
(tiempo fuera emocional), es decir, hacer uso de un momento de 
desconexión y cambio de contexto para evitar el contacto con el 
estímulo o los factores que generan una mayor agudización del 
evento de tensión. Estos factores pueden incluir un compañero 
de trabajo, un superior, un subordinado, una función o una situa-
ción específica de carácter personal, que puede verse agudizada 
por actuaciones propias de la convivencia y cotidianidad.

Procedimiento para el Emotional Time Out:

• Identificación del estímulo: El trabajador o funcionario iden-
tifica el estímulo que genera el estado de tensión y/o afecta-
ción emocional.

• Nivel de riesgo: El empleado o funcionario determina el nivel 
de riesgo que representa el estímulo previamente identifica-
do, según el impacto y la magnitud del compromiso emocio-
nal presente o potencial. Este nivel estará definido por la capa-
cidad de gestión (manejo o control) del evento o situación.

• Evaluación de herramientas de afrontamiento: El funciona-
rio o trabajador, según la magnitud y nivel definido, identifica 
si cuenta con las herramientas necesarias para garantizar una 
actuación asertiva o si requiere apoyo, acompañamiento y ac-
tivación del Emotional Time Out.

• Activación del Emotional Time Out: Para la activación del 
tiempo fuera emocional, se disponen de tres vías que marcan 
actuaciones diversas, según el nivel de riesgo definido previa-
mente:

- Activación por evento funcional: El evento funcional hace 
referencia a situaciones cotidianas que generan un impacto 
emocional leve o de primer nivel. Estas están asociadas a fac-
tores ambientales o relacionales que representan un evento 
transitorio. En este caso, el funcionario o trabajador activa el 
Emotional Time Out y, por un lapso de 5 a 10 minutos, se des-
conecta del contexto. El propósito es generar un corte respec-
to al contacto directo con el factor desencadenante, realizar 
un cambio de actividad o tomar un período de descanso que 
permita una oxigenación neurológica.

- Activación por evento semi estructural: Este tipo de activa-
ción está relacionada con la presencia o vivencia de eventos 
cuya génesis se centra en aspectos que comprometen la esfe-
ra personal, laboral y familiar, con un impacto que se ubica en 
una escala intermedia o de segundo nivel. Esto puede ser de-
terminado por desacuerdos, discusiones, frustraciones, llama-
dos de atención, presión social o laboral, ausencia de recursos, 
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estrés, cambios en el estado de ánimo motivados e inmotiva-
dos, y sensación de fracaso frente a metas, actividades o fun-
ciones. En este caso, se procede con la activación del Emotio-
nal Time Out según los protocolos establecidos.

En este caso, el trabajador o funcionario activa el Emotional Time 
Out, lo que implica desconectarse del contexto laboral inmediato 
durante unos instantes, aproximadamente entre 25 y 30 minu-
tos, tras informar previamente a su jefe o supervisor. Durante este 
tiempo fuera, se aparta de su puesto de trabajo y busca atención 
por parte del profesional en psicología adscrito a la empresa o 
entidad. Este profesional realizará primeros auxilios psicológicos y 
contención emocional con el objetivo de disminuir los niveles de 
tensión y lograr un estado de equilibrio y estabilización emocio-
nal.

En caso de que la empresa o entidad no cuente con un profesio-
nal en psicología, el proceso de acompañamiento y contención 
puede ser llevado a cabo por una persona preparada y entrenada 
en primeros auxilios psicológicos, como los brigadistas emociona-
les.

- Activación por evento estructural: Esta activación se refie-
re a la vivencia de un evento, suceso o situación que compro-
mete las diferentes esferas del ser humano con una escala de 
afectación grave o de tercer nivel. Esto genera un alto grado de 
impacto emocional que sobrepasa la capacidad de respuesta 
del trabajador o funcionario, ocasionando en algunos casos un 

desborde emocional con diversas manifestaciones como llanto, 
respuestas físicas y verbales, dificultad en el control de impul-
sos y agitación fisiológica, entre otras. El desencadenante está 
determinado por la presencia de un estímulo que representa 
amenaza y riesgo para la persona, lo que conlleva a asumir una 
reacción defensiva. En este caso, la activación del Emotional 
Time Out puede ser realizada directamente por la persona im-
plicada o por un tercero, como un par, subordinado o superior.

Las acciones contempladas dentro de la activación por evento 
estructural implican, en primera instancia, que la persona se retire 
de su puesto de trabajo y sea dirigida al área asistencial de psico-
logía o a quien haga sus veces, para recibir atención en crisis, pri-
meros auxilios psicológicos y contención emocional. Una vez que 
la persona haya restablecido su equilibrio emocional, iniciará un 
proceso de entrenamiento individual y asistencia psicológica para 
la gestión de emociones y el desarrollo y fortalecimiento de la inte-
ligencia emocional.
Nota: En la activación del Emotional Time Out por evento semi es-
tructural y estructural, se puede complementar activando la ruta 
establecida por la ARL para la atención por tele-psicología. A conti-
nuación, se presenta la ruta:

Con el fin de asegurar la gestión de las poblaciones objeto de vi-
gilancia epidemiológica, se cuenta con la posibilidad de que los 
trabajadores que tengan un criterio de inclusión de acuerdo con 
la Resolución 2764, se capturen a través del psicobox, se evalúe su 
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nivel de afectación a través del cuestionario de ansiedad de Gol-
dberg y se deriven de manera automática a la plataforma de tele 
psicología con la que actualmente cuenta la ARL. Esta herramien-
ta permite realizar un nivel de atención 1, 2 y 3 de acuerdo con los 
criterios de inclusión estipulados. La ARL por medio de tele-psi-
cología realizará un acompañamiento y manejo de crisis a los 
trabajadores que tengan algún tipo de afectación emocional. La 
empresa deberá contar con un psicólogo especialista con licencia 
vigente quien podrá ingresar al psicobox y realizar el proceso. 

• Responsabilidad del empleador: El empleador tiene como 
tarea recibir el acompañamiento proporcionado por el facili-
tador para la implementación de la estrategia de promoción y 
prevención “Emotional Time Out”. La implementación y adap-
tación de la estrategia debe considerar tres elementos: estruc-
tura, funcionamiento e infraestructura. Asimismo, debe pro-
porcionar los recursos requeridos o sugeridos en la asistencia 
técnica.

4. ACCIÓN ORGANIZACIONAL (Decálogo de las emociones): 
Esta acción organizacional fue diseñada con el propósito de pro-
porcionar a las empresas o entidades una herramienta de uso en 
todos los niveles de la organización para la gestión asertiva de las 
emociones, basada en los principios de la inteligencia emocional. 
Deberá ser publicada en las diferentes áreas como una estrategia 
de intervención visual, cuya finalidad está orientada a lograr que 
los trabajadores o funcionarios tengan un contacto permanente 
con cada una de las acciones propuestas en el decálogo, facilitan-
do su instauración y modificación de conductas mediante técni-
cas de programación neurolingüística. Revisar Anexo V: Decálogo 
de la gestión emocional.
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• Responsabilidad del empleador: El empleador tiene la im-
portante tarea de participar en las jornadas de asesoría técnica 
suministrada por el facilitador, para recibir las instrucciones ne-
cesarias que permitan llevar a cabo acciones para la adopción, 
adaptación y/o implementación de la herramienta “decálogo 
de gestión emocional”. De esta manera, se busca convertir la 
estrategia en un instrumento de impacto para la población 
trabajadora, que facilite la gestión asertiva de las emociones 
en su vida diaria, como medida preventiva frente al riesgo para 
la salud mental y psicosocial.

5. ACCIÓN ORGANIZACIONAL (Acto restaurativo): Esta es una estrategia 
con una orientación psicoterapéutica, cuyo objetivo es propor-
cionar a los trabajadores o funcionarios la liberación colectiva de 
la tensión emocional a través de un acto simbólico y restaurativo. 
Este enfoque busca vencer los mecanismos y procesos represivos, 
representando una acción preventiva respecto a la generación de 
episodios de crisis emocional con elevados grados de impacto en 
dinámicas sociales, laborales y la esfera individual.

Propiciar un espacio reflexivo e introspectivo, de reparación y 
construcción de vínculos, es una forma de promover la salud 
mental al interior de las empresas y entidades. Esto se enmarca 
en la intervención en factores de riesgo psicosocial, con una pro-
yección hacia la generación de bienestar y productividad.

Decálogo gestión emocional

1

5

3

7

9

2

6

4

8

10

Reconoce tus sentimientos y emociones, conéctate con 
lo que sientes  
 
Identifica el origen para que puedas tener claro a qué te 
estás enfrentando  
 
Evita luchar contra lo que estás sintiendo, eso sólo te 
hará sentir frustrado 
 
Expresa tus sentimientos y emociones, evitar reprimirlos 
o guardarlos 
 
Recuerda siempre lo importante, porque será tu principal 
soporte  
 
Procura estar siempre rodeado de las personas que te 
quieren  
 
Buscar ayuda no te hace más débil, es un acto de valen-
tía  
 

Intenta preservar lo que te genera bienestar  
 

Enfócate en encontrar soluciones o alternativas  
 

Reflexiona, aprende y reconoce tu esfuerzo
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El acto restaurativo consiste en un ritual que formará parte de la 
cultura organizacional, configurando un patrón de conducta co-
lectivo y un código de lenguaje emocional, permitiendo la cons-
trucción de identidad como un elemento fundamental para el 
desarrollo.

La represión y las dificultades en la gestión de emociones y la 
oportuna reparación de los eventos generados en los contextos 
laborales representan una acción de condensación que conlleva 
al deterioro de las relaciones y la convivencia. Esto afecta directa-
mente a la organización, ya que los eventos inconclusos crecerán 
de manera silenciosa, provocando estallidos impactantes a través 
de la presencia de factores desencadenantes que generan una 
descarga afectiva a gran escala.

• Instrucciones para el acto restaurativo:
- Para el desarrollo del acto restaurativo, la empresa o entidad 
dispondrá de un periodo mensual de 1.5 horas. 

- Los trabajadores o funcionarios estarán ubicados en un espa-
cio o contexto abierto dentro de las instalaciones de la organi-
zación.
 
- Una vez en el sitio, cada participante dispondrá de una hoja 
de papel en la que deberá escribir aquello que durante el últi-
mo mes ha representado una carga emocional (situaciones la-
borales, familiares, personales) y de lo cual se quiere despren-
der. 

- Es importante contar con un facilitador para llevar a cabo el 
acto simbólico (psicólogo de la empresa o entidad, líder de re-
cursos humanos y/o bienestar laboral). 

- Posterior a que cada persona haya escrito en su respectiva 
hoja, el facilitador solicitará la conformación de un círculo.

- En el centro se dispondrá una fogata controlada (en un reci-
piente metálico) o, en su defecto, una vela, la cual rotará entre 
todos los participantes. 

- El primer participante toma su hoja y la vela encendida, se di-
rige al centro del círculo y se ubica frente al recipiente metálico. 
De manera voluntaria y espontánea manifestará las razones por 
las que, en ese día, quiere desprenderse de los sentimientos o 
emociones que le han generado los eventos o situaciones espe-
cíficas. 

- Depositará la hoja en el recipiente (en caso de fogata) o encen-
derá la hoja con la vela y la depositará en el recipiente.

- El participante dedicará un mensaje positivo a uno de los com-
pañeros/as de grupo y le entregará la vela. La dinámica con-
tinúa hasta que todos los participantes culminen con el acto 
simbólico restaurativo. (Si algún trabajador o funcionario quiere 
aprovechar el espacio para proporcionar palabras de perdón u 
ofrecer disculpas, restaurar vínculos laborales, es la oportuni-
dad para hacerlo). 
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- Para finalizar el ejercicio, de manera grupal se cantará una 
canción que contenga un mensaje de reflexión, esperanza, res-
tauración, amistad, y fortaleza. Esta canción será elegida pre-
viamente y se dispondrá de la impresión de la letra en varios 
ejemplares para que los participantes puedan cantarla.

• Responsabilidad del empleador: El empleador tiene la ta-
rea de recibir el acompañamiento por parte del facilitador para 
la implementación de la acción organizacional denominada 
“acto restaurativo”. Esta acción está orientada hacia la cons-
trucción de vínculos laborales saludables y la gestión emocio-
nal adecuada, mediante espacios controlados para la exteriori-
zación de sentimientos y emociones.

FORTALECIMIENTO DE COMPETENCIAS 
HUMANAS

Implementación de los ejes temáticos de microciclos de gestión 
en las competencias humanas: Para dar inicio con el primer mi-
crociclo de gestión, a continuación, se relacionan las temáticas 
con las cuales se dará apertura al proceso de formación del pro-
grama:

  
COMPONENTES TEMÁTICOS POR MICROCICLOS PARA EL TRA-
BAJADOR

- Actividad 1: Ejercicio de apertura / Mi propósito 
- Actividad 2: Conectando con las emociones. 
- Actividad 3: Abordaje conceptual.
- Actividad 4: Introspección emocional.
- Cierre de la actividad 4: Introspección emocional.
- Actividad 5: Técnica del filtrado emocional.
- Actividad 6: Ejercicio post sesión - Aplicabilidad de la técnica 
del filtrado emocional.

Microciclo I: Emocional-Mente
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- Actividad 1 - Ejercicio de apertura: ¿Cómo me siento hoy? 
Reconociendo mis emociones.
- Actividad 2 - Abordaje del ejercicio post sesión: Filtrado 
emocional.
- Actividad 3 - Conceptualización: Dimensiones de la inteli-
gencia emocional (parte 1).
- Actividad 4: Ejercicio práctico.
- Actividad 5: Pongamos en práctica.
- Actividad 6: Incidentes críticos.
- Actividad 7: Cierre.
- Actividad 8 - Ejercicio post sesión: Resignificación emocio-
nal.

- Actividad 1 - Apertura: Asumo mi responsabilidad
- Actividad 2 - Conceptualización: Dimensiones de la inteli-
gencia emocional (parte 2).
- Actividad 3: Revisemos nuestra empatía.
- Actividad 4: El espejo del alma.
- Actividad 5: Cierre del microciclo III.

En los anexos de este documento podrá visualizar las fichas me-
todológicas de las temáticas abordadas y en la guía del facilitador 
todo el desarrollo metodológico de estos microciclos de forma-
ción. Revisar Anexo VIII: Desarrollo metodológico.

FEEDBACK DE RESULTADOS Y MÉTRICAS 
ALCANZADAS EN EL DESARROLLO DE 
LAS COMPETENCIAS DEL PROGRAMA 

INTELIGENCIA EMOCIONAL “ACCIÓN CON 
EMOCIÓN”:

Con el objetivo de medir y evaluar el impacto de las acciones de 
intervención de los programas se aplicará una evaluación final de 
las competencias humanas implementadas. Se trata de una valo-
ración 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 in-
formación valiosa para realizar ajustes y mejoras en las interven-
ciones futuras del Programa de inteligencia emocional “ACCIÓN 
CON EMOCIÓN”.

Además, la evaluación final proporcionará una visión clara del im-
pacto de las estrategias de intervención. A continuación, se plan-
tean algunas consideraciones importantes:

• Periodicidad de medición: Establecer un cronograma para 
recopilar estos datos y evaluar la evolución a lo largo del tiem-
po, puede ser mensual, trimestral o anual.

Microciclo II: Entrenamiento emocional

Microciclo III: Consciencia emocional
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• Comparaciones temporales: Comparar los indicadores de 
prevalencia antes y después de la implementación del Progra-
ma de inteligencia emocional “ACCIÓN CON EMOCIÓN” para 
analizar su impacto.

• Segmentación por grupos: Se recomienda segmentar los 
indicadores por grupos demográficos, departamentos o cate-
gorías laborales para comprender el impacto del programa y 
otras problemáticas que afecten la salud psicosocial en dife-
rentes sectores de la empresa.

• Análisis de resultados de la evaluación: Examinar minucio-
samente los resultados de la evaluación para detectar tenden-
cias y áreas específicas vinculadas con la inteligencia emocio-
nal.

• Identificación de factores de riesgo y áreas de mejora: Iden-
tificar los principales factores de riesgo asociados al deterioro 
de la salud mental y al desarrollo de trastornos y/o patologías 
de orden mental, asociados con las dificultades en la gestión y 
la consciencia emocional. 

• Necesidades y preferencias individuales: Obtener informa-
ción sobre las necesidades y preferencias individuales de los 
empleados en relación con la promoción de la salud mental y 
la inteligencia emocional, considerando a su vez el perfil socio-
demográfico y biopsicosocial

• Participación de la alta dirección: Evaluar la participación y 
el respaldo de la alta dirección en el Programa de inteligencia 
emocional “ACCIÓN CON EMOCIÓN”, estableciendo compro-
misos visibles desde la dirección para fomentar la participa-
ción.

3. VERIFICAR CICLO DE GESTIÓN - FEEDBACK CORPORATIVO EN PROSPECTIVA 
Y RETROSPECTIVA DE LA GESTIÓN

EVALUACIÓN POST:

Si la empresa realizó al diagnóstico de nivel desempeño psicoso-
cial; para asegurar el impacto de las acciones realizadas tanto en 
el fortalecimiento de acciones organizacionales como en el for-
talecimiento de competencias humanas, se deberá realizar una 
evaluación post del nivel de madurez de desempeño. Para ello la 
empresa puede realizar nuevamente la evaluación a trabajadores 
seleccionadas aleatoriamente, repitiendo la misma ruta de ges-
tión descrita en el Ciclo 1 Planear / Análisis psicosocial, diagnóstico 
nivel desempeño organizacional.

Es responsabilidad del empleador realizar un feedback prospecti-
vo, es decir hacia dónde quiere ir la organización, y si las acciones 
que se están implementando están impactando positivamente a 
la organización. El feedback retrospectivo es necesario para cono-
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cer la historia, que ha funcionado, y si se están cerrando las bre-
chas identificadas en el proceso de gestión de intervención del 
riesgo psicosocial. Es deber de la organización realizar un adecua-
do feedback para la toma de decisiones. 

Para esta fase de feedback corporativo es importante tener en 
cuenta: 

- Aplicar encuestas de satisfacción con los participantes y algu-
nas preguntas sobre oportunidades de mejora.
- Análisis de correlación entre indicadores y análisis comparati-
vo entre áreas.
- ¿Qué indicadores de negocio logramos mover con la inter-
vención? 
- ¿Qué impacto tuvo en el cierre de brechas de la evaluación 
del nivel de desempeño psicosocial (percepción del emplea-
dor y trabajador)?
- ¿Qué indicadores SST logramos mover con la intervención?
- ¿Los indicadores seleccionados son pertinentes para la cultu-
ra y estructura de la empresa y están alineados con los objeti-
vos del programa implementado o se requiere de ajustes?
- ¿Qué impacto tenemos en los indicadores definidos? 
- ¿Qué impacto tuvimos sobre los dominios y dimensiones 
evaluados en el diagnóstico inicial con la batería de factores 
psicosociales?

4. ACTUAR CICLO - MEJORA CONTINUA Y APROPIACIÓN TÉC-
NICA

FEEDBACK CORPORATIVO:

Al finalizar las fases tanto de acciones organizacionales como la 
formación de los trabajadores participantes en el Programa de in-
teligencia emocional “ACCIÓN CON EMOCIÓN”, según lo logrado 
anteriormente, se realizará una mesa técnica. A partir de los re-
sultados y análisis de la mesa de trabajo, y revisando el contenido 
de los programas disponibles, se orientarán los nuevos programas 
que favorezcan la nueva ruta a seguir. Es esencial realizar un feed-
back al finalizar todo el ciclo PHVA de la estrategia. Con base en el 
análisis prospectivo y retrospectivo, se tomarán decisiones para: 

 
• Generación de capacidades técnicas: Definición de un equi-
po psicosocial que serán formados como líderes psicosociales 
a través de positiva, junto con la formación de brigadistas emo-
cionales (sumar al equipo de brigadistas que tiene la empresa 
la formación en el capítulo de primeros auxilios psicológicos y 
manejo de crisis emocionales).

• Herramientas tecnológicas: Usabilidad y gestión de las he-
rramientas tecnológicas disponibles para la gestión psicoso-
cial.

Fase 1
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• Co-creación de escenarios y creación de la nueva propues-
ta para la siguiente vigencia: Reunión para el análisis de fee-
dback en áreas estratégicas de la organización, cocreando es-
cenarios para que la empresa realmente comience a participar 
de manera activa.

• Levantamiento de información: ¿Qué funcionó? ¿Qué no 
funcionó? ¿Qué se mantiene? ¿Qué incluimos? Si se tienen 
oportunidades de mejora (recursos, población, logística, entre 
otros).

• Percepciones: Percepciones de la experiencia del colabora-
dor con el programa a través de videos, entrevistas, encuestas, 
entre otros.

• Información: Levantamiento de necesidades para el próximo 
trimestre en el ciclo de gestión.
 
• Comunicación y socialización de todo lo evidenciado: Co-
mités, alta dirección y colaboradores.

ACOMPAÑAMIENTO EN LA APLICABILIDAD DE 
LAS ACCIONES ORGANIZACIONALES Y COMPE-
TENCIAS HUMANAS:

Con el fin de generar un acompañamiento para validar la apli-
cabilidad de las acciones organizacionales y las competencias 
humanas del programa INTELIGENCIA EMOCIÓNAL, se tiene 
contemplado el acompañamiento o la mentoría por lo menos 3 
veces al año. Lo anterior realizando observaciones con instrumen-
tos como un checklist tanto para trabajadores como para la alta 
dirección. Algunos de los objetivos que se buscan lograr con este 
acompañamiento es:

• Implementación efectiva de estrategias: Después de las 
mesas de trabajo con la alta dirección, es crucial asegurar que 
las estrategias y acciones acordadas para el Programa de in-
teligencia emocional “ACCIÓN CON EMOCIÓN” se implemen-
ten de manera efectiva en toda la organización. El acompaña-

Fase 2
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miento garantiza que se lleven a cabo las medidas necesarias 
para abordar los riesgos psicosociales identificados.

• Apoyo continuo: El proceso de intervención en el programa 
puede ser complejo y desafiante. El acompañamiento propor-
ciona un apoyo continuo a la alta dirección y al equipo encar-
gado de implementar las medidas, ayudándoles a superar obs-
táculos y resolver problemas que puedan surgir en el camino.

• Monitoreo y evaluación: El acompañamiento incluye el mo-
nitoreo y la evaluación periódica de las acciones tomadas para 
abordar los riesgos psicosociales en el marco de la inteligencia 
emocional. Esto permite identificar qué medidas están funcio-
nando bien y cuáles necesitan ajustes o mejoras adicionales.

• Cambio cultural: A menudo, intervenir en riesgos psicosocia-
les en el marco de la inteligencia emocional implica un cambio 
cultural dentro de la organización. El acompañamiento ayuda 
a fomentar este cambio al proporcionar orientación y direc-
ción a la alta dirección sobre cómo liderar y promover una cul-
tura laboral saludable y de apoyo.

• Desarrollo de habilidades: El acompañamiento puede incluir 
el desarrollo de habilidades de liderazgo y gestión del cambio 
para la alta dirección y otros líderes de la organización. Esto les 
permite liderar de manera efectiva la implementación de me-
didas para abordar eficazmente el control de la las emociones 
y promover el bienestar en el lugar de trabajo.

RECOMENDACIONES GLOBALES PARA EL EMPLEADOR DEL 
PROGRAMA DE INTELIGENCIA EMOCIONAL 

“ACCIÓN CON EMOCIÓN”

1. Evaluar necesidades y definir objetivos: Realice un diag-
nóstico inicial para identificar las áreas de desarrollo emocio-
nal más necesarias en su equipo de trabajo.

2. Definir metas claras: Establezca objetivos específicos que 
desea alcanzar con el programa de inteligencia emocional (IE), 
como mejorar la comunicación, reducir conflictos o aumentar 
la empatía entre los empleados.

3. Involucrar a la alta dirección: Asegúrese de que la alta di-
rección esté comprometida con el programa y lo apoye activa-
mente. Su involucramiento es crucial para el éxito de este. Los 
líderes deben modelar el comportamiento de IE que desean 
ver en los demás.

4. Capacitación continua: En caso de contar con comités de 
convivencia laboral, COPASST, brigadas de emergencia o bri-
gadistas emocionales, asegúrese de que los integrantes de es-
tos comités reciban formación continua para mantenerse al 
día con las mejores prácticas y nuevas técnicas. Recuerde que 
la ARL POSITIVA cuenta con varios programas de formación 
virtual a los que pueden acceder los afiliados, entre los cuales 
se encuentran: Primeros auxilios psicológicos, manejo del es-
trés, prevención de acoso laboral, curso master en 13 compe-
tencias, curso de gestión del riesgo psicosocial, entre otros.
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5. Diseñar un programa personalizado: Ajuste el programa de 
IE a las características específicas de su organización, incluyen-
do la cultura corporativa y los retos particulares que enfrenta.

6. Fomentar la participación: Asegúrese de que todos los 
empleados, desde el nivel operativo hasta el ejecutivo, partici-
pen en el programa. Cree un entorno en el que los empleados 
se sientan cómodos compartiendo y reflexionando sobre sus 
emociones.

7. Integrar la IE en la cultura corporativa: Incorpore principios 
de IE en las políticas y prácticas diarias de la empresa, como 
en la gestión del rendimiento, la resolución de conflictos y el 
trabajo en equipo. Para ello, se pueden diseñar programas de 
reconocimiento y recompensas, premiando a aquellos que de-
muestren habilidades de IE efectivas en su trabajo.

8. Medir y evaluar el impacto: Establezca métricas para eva-
luar el impacto del programa, como encuestas de satisfacción, 
reducción de conflictos o mejoras en el rendimiento. Recopile 
retroalimentación de los participantes para ajustar el progra-
ma según sea necesario y mantener su relevancia y efectivi-
dad. Recuerde que la estrategia “POSITIVAMENTE MÁS” cuen-
ta con pruebas de tamizaje pre y post, lo que nos permitirá 
obtener resultados que faciliten un mayor análisis del impacto 
de las acciones implementadas.

9. Proporcionar recursos y apoyo continuo: Ofrezca libros, 
artículos y recursos en línea sobre IE para fomentar el apren-
dizaje continuo. Recuerde que la ARL POSITIVA cuenta con 
canales de bienestar integral como yoga, meditación, mind-
fulness y tele-psicología, entre otros. De igual forma, la ARL, 
en su plataforma www.posipedia.com.co, dispone de varios 
recursos multimedia que se pueden enviar masivamente a 
los trabajadores (videos, cartillas, webinars, juegos, cancio-
nes). 
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ANEXOS

Anexo I. Ficha técnica:

FICHAS TÉCNICAS MODELO DE INTERVENCIÓN DE LA 
ESTRATEGIA “POSITIVAMENTE MÁS”

FICHA TÉCNICA DEL NIVEL DE MADUREZ EN EL 
DESEMPEÑO PSICOSOCIAL

Nombre del Instrumento:

 Participantes

Nivel de desempeño Psicosocial

Empleador: La aplicación de este mode-
lo se llevará a cabo en colaboración con 
los líderes de SST (Salud y Seguridad en 
el Trabajo), el gerente y/o representante 
de talento humano. Durante este pro-
ceso, se identificarán variables sensibles 
que permitirán orientar no solo el apor-
te al tema de la inteligencia emocional, 
sino también a toda la gestión psicoso-
cial que desee implementar la empresa.
 
Trabajadores: : La aplicación para los 
trabajadores involucra a un grupo pro-
porcional al seleccionado por parte de 
la dirección, elegidos aleatoriamente de 
diferentes niveles de la organización. Lo 
anterior con el fin de realizar métricas 
comparativas de la percepción relacio-
nada con la madurez psicosocial de la 
empresa.

Tiempo Requerido

Enlace Plataforma 
Psicobox

QUÉ SE HACE CON 
LOS RESULTADOS

45 minutos.

https://psicobox.positiva.gov.co

1. Hacer un análisis detallado de los re-
sultados: Revisar minuciosamente los 
datos recopilados para comprender las 
brechas existentes en las que puede ha-
ber deficiencias o áreas de mejora.
2. Fuentes de información preexistentes: 
Dentro del componente de evaluación 
empresarial se contempla la revisión 
de fuentes de información que permita 
identificar de un lado, procesos y estra-
tegias implementadas por la organiza-
ción y de otro, reconocer el uso de he-
rramientas para la gestión empresarial 
e intervención en el riesgo psicosocial 
de manera directa o indirecta. Dentro 
de estas fuentes de información se re-
quiere revisar el último resultado de ba-
tería de riesgo psicosocial.
3. Priorización de acciones e identifi-
car áreas de enfoque: De acuerdo con 
resultados definir acciones prioritarias 
que requieran de acción inmediata para 
gestionar el riesgo psicosocial.
4. Definición de necesidades desde la 
prevención según GAPS (Grupos de Ac-
ción Psicosocial):  Identificar grupos que 
requieren atención inmediata para prio-
rizar la implementación del proceso de 
intervención.
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PLANEAR Prueba de tamizaje: Escala (TMMS-24) 
es una herramienta que evalúa el me-
taconocimiento de los estados emocio-
nales mediante 48 ítems. En concreto, 
las destrezas con las que podemos ser 
conscientes de nuestras propias emo-
ciones, así como de nuestra capacidad 
para regularlas.

Ubicación: Estas pruebas de tamizaje se 
encontrarán en la plataforma psicobox, 
y su manejo estará a cargo del psicólo-
go especialista asignado. 

5. Definición del equipo multidisciplina-
rio: La co-creación de escenarios impli-
ca la colaboración activa de los diversos 
actores dentro de la empresa (gerencia, 
empleados, especialistas en salud men-
tal, entre otros) para diseñar posibles si-
tuaciones futuras relacionadas con los 
riesgos psicosociales.
6. Plan de acción y priorización: Plan 
de acción detallado de acuerdo con re-
sultados incluyendo acciones para los 
GAPS. 
7. Implementación: Implementar los 
programas priorizados, mediante la he-
rramienta tecnológica del psicobox.

FICHA TÉCNICA DEL PROGRAMA DE INTELIGENCIA 
EMOCIONAL “ACCIÓN CON EMOCIÓN”

Forma de aplicación: Virtual. 
Metodología: 

- Cargar la matriz en psicobox con los datos 
de los trabajadores participantes.
- La plataforma enviará un enlace al correo 
de cada trabajador, disponible durante 15 
días. Durante este período, se enviarán recor-
datorios a los trabajadores para completar el 
cuestionario.
- Una vez cerrada la encuesta, se entregarán 
los resultados a través de un enlace en Power 
BI. 
- A partir de los resultados en la escala TMSS-
24 en sus tres dimensiones (atención, clari-
dad y reparación), se identificarán los GAPS 
(brechas) y los recursos y acciones sugeridos 
para cada GAPS.

HACER ACCIONES 
ORGANIZACIONALES

REQUISITOS MÍNIMOS LEGALES

1. Acción organizacional: Asisten-
cia psicosocial, acompañamien-
to y entrenamiento de la gestión 
emocional.
2. Acción organizacional: Capítulo 
de corresponsabilidad emocional.
3. Acción organizacional: Brigadis-
tas emocionales.
4. Acción organizacional: Tamizaje 
de seguridad emocional / Coefi-
ciente emocional.
5. Acción organizacional: Ruta de 
la gestión de crisis emocional.
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COMPETENCIAS 
HUMANAS

Metodología: 3 microciclos de for-
mación con sesiones de dos horas 
cada una. Si los participantes re-
quieren vigilancia epidemiológica, 
se deberán segmentar en grupos 
de hasta 25 trabajadores. Para pro-
moción y prevención, se pueden 
formar grupos de 25 a 50 trabaja-
dores.

Microciclo I - Emocional-Mente:

-Actividad 1 - Ejercicio de apertura: 
Mi propósito.
-Actividad 2: Conectando con las 
emociones. 
-Actividad 3: Abordaje conceptual.
- Actividad 4: Introspección emo-
cional.

OTROS REQUISITOS MÍNIMOS 
PARA LA MEJORA CONTINUA

1. Acción organizacional: Escuela 
de formación familiar INTELMO.
2. Acción organizacional: Evalua-
ción del desempeño emocional.
3. Acción organizacional: Emotio-
nal Time Out.
4. Acción organizacional: Decálo-
go de las emociones.
5. Acción organizacional: Acto res-
taurativo.

- Cierre de la actividad 4: Introspección 
emocional
- Actividad 5: Técnica del filtrado emocio-
nal.
- Actividad 6: Ejercicio post sesión: Aplica-
bilidad de la técnica del filtrado emocio-
nal.

Microciclo II - Entrenamiento emocional:

- Actividad 1 - Ejercicio de apertura: ¿Cómo 
me siento hoy? Reconociendo mis emo-
ciones.
- Actividad 2 - Abordaje del ejercicio post 
sesión: Filtrado emocional.
- Actividad 3 - Conceptualización: Dimen-
siones de la inteligencia emocional (parte 
1).
- Actividad 4: Ejercicio Práctico.
- Actividad 5: Pongamos en práctica.
- Actividad 6: Incidentes críticos.
- Actividad 7: Cierre.
- Actividad 8 - Ejercicio post sesión: Resig-
nificación emocional.

Microciclo III. Consciencia emocional:

- Actividad 1 - Apertura: Asumo mi res-
ponsabilidad.
- Actividad 2 - Conceptualización: Dimen-
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siones de la inteligencia emocional (par-
te 2).
- Actividad 3: Revisemos nuestra empa-
tía.
- Actividad 4: El espejo del alma. 
- Actividad 5: Cierre del microciclo III.

VERIFICAR

ACTUAR

Los resultados en Power BI incluirán da-
tos globales y una serie de datos sociode-
mográficos en contraste con el nivel de 
riesgo, permitiendo un análisis más pro-
fundo para la toma de decisiones y la for-
mulación de planes de acción focalizados 
a Grupos de Acción Psicosocial (GAPS).

Además de la toma de decisiones orga-
nizacionales y el análisis crítico para la 
apropiación de los programas y activida-
des, se generan dos acciones transversa-
les que permiten a la empresa adquirir 
capacidades técnicas de autogestión:

- Programa de Brigadistas Emocionales: 
Dirigido a brigadas de emergencia para 
formarlos en primeros auxilios psicoló-
gicos y manejo de crisis. La organización 
puede incluir otros grupos de interés 
como el COPASST, Comité de Conviven-
cia, Recursos Humanos, equipos de segu-
ridad y salud en el trabajo, y otros trabaja-
dores interesados. La formación mínima 

es de 24 horas, presencial o virtual, para 
grupos de hasta 25 trabajadores, con un 
mínimo de 5 trabajadores.

- Programa de líderes psicosociales em-
presariales: Dirigido a psicólogos de la 
empresa y personal interesado en im-
plementar las acciones y programas. 
Este curso de formación es de 32 horas 
por cada grupo de 25 trabajadores

Anexo II. Formato de acuerdo de voluntades:
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Anexo IV. Plantilla de participantes de los programas “POSITIVAMENTE MÁS”:

Anexo III. Plantilla de los participantes en la medición de madurez de la ges-
tión del riesgo psicosocial:

Tipo de
Documento

Tipo de
Documento

Número de
Documento

Número de
Documento

Nombres

Nombres

Apellidos

Apellidos

Email

Email

Plantilla de vigilancia epidemiológica / nivel de afectación emocional:

Plantilla de la derivación a promoción y prevención:

Tipo de
Documento

Número de
Documento

Nombres Apellidos Criterios de
 inclusión

Email

Ciudad / 
Municipio

Razón 
social 

empresa

Nit Nombres del 
encargado en la 

empresa

Cargo Número de 
contacto

Nombre de 
trabajador

ApellidosCorreo 
electróncio

Número de 
documento

Telefono Email
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Anexo V. Decálogo de la gestión emocional:

Decálogo gestión emocional

1

5

3

7

9

2

6

4

8

10

Reconoce tus sentimientos y emociones, conéctate 
con lo que sientes  
 
Identifica el origen para que puedas tener claro a qué 
te estás enfrentando  
 Evita luchar contra lo que estás sintiendo, eso sólo te 
hará sentir frustrado 
 
Expresa tus sentimientos y emociones, evitar reprimir-
los o guardarlos 
 
Recuerda siempre lo importante, porque será tu princi-
pal soporte  
 
Procura estar siempre rodeado de las personas que te 
quieren  
 
Buscar ayuda no te hace más débil, es un acto de 
valentía  
 

Intenta preservar lo que te genera bienestar  
 

Enfócate en encontrar soluciones o alternativas  
 

Reflexiona, aprende y reconoce tu esfuerzo

Anexo VI. Test de inteligencia emocional de Daniel Goleman:
TEST DE INTELIGENCIA EMOCIONAL DE DANIEL GOLEMAN

En primer lugar, debes leer las siguientes afirmaciones sobre vuestras emo-
ciones y sentimientos e indicar el grado de acuerdo o de desacuerdo con 
respecto a las mismas. No olvides que no hay respuestas correctas o inco-
rrectas, marca la que más se aproxime a su preferencia.

Nada de 
acuerdo

1. Algo de 
acuerdo

2. Bastante
de acuerdo3. Muy de 

acuerdo
4. Totalmente 

de acuerdo5.

1.

2.

3.

4.

5.

6.

7.

8.

9.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

1 2 43 5

1 2 43 5

1 2 43 5

1 2 43 5

1 2 43 5

1 2 43 5

1 2 43 5

1 2 43 5

1 2 43 5

1 2 43 5

1 2 43 5

1 2 43 5

1 2 43 5

1 2 43 5

1 2 43 5

Presto mucha atención a los sentimientos.

Normalmente me preocupo por lo que siento.

Normalmente dedico tiempo a pensar en mis emociones.

Pienso que merece la pena prestar atención a mis emociones.

Dejo que mis sentimientos afecten a mis pensamientos.

Pienso en mi estado de ánimo constantemente.

A menudo pienso en mis sentimientos.

Presto mucha atención a cómo me siento.

Tengo claros mis sentimientos.

Frecuentemente puedo definir mis sentimientos.

Casi siempre sé cómo me siento.

Normalmente conozco mis sentimientos sobre las personas.

A menudo me doy cuenta de mis sentimientos en diferentes 
situaciones.

Siempre puedo decir cómo me siento.

A veces puedo decir cuáles son mis emociones.
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16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

1 2 43 5

1 2 43 5

1 2 43 5

1 2 43 5

1 2 43 5

1 2 43 5

1 2 43 5

1 2 43 5

1 2 43 5

Puedo llegar a comprender mis sentimientos.

Aunque a veces me siento triste, suelo tener una visión 
positiva.

Aunque me sienta mal, procuro pensar en cosas agradables.

Cuando estoy triste, pienso en todos los placeres de la vida.

Intento tener pensamientos positivos, aunque me sienta mal.

Si doy demasiadas vueltas a las cosas, complicándolas, trato 
de calmarme.

Me preocupo por tener un buen estado de ánimo.

Tengo mucha energía cuando me siento feliz.

Cuando estoy enfadado intento cambiar mi estado de
ánimo.

EVALUACIÓN DEL TEST DE INTELIGENCIA EMOCIONAL 
DE DANIEL GOLEMAN
El test de inteligencia emocional mide tres dimensiones clave:

- Atención: Soy capaz de percibir y expresar mis sentimientos de 
manera adecuada.
- Claridad: Comprendo bien mis estados emocionales.
- Reparación: Soy capaz de regular mis estados emocionales co-
rrectamente.

Para corregir y obtener una puntuación en los tres factores de la 
inteligencia emocional, debes sumar los ítems del 1 al 8 para ob-
tener la puntuación del factor Atención emocional, los ítems del 9 
al 16 para el factor Claridad emocional, y los ítems del 17 al 24 para 
el factor Reparación de las emociones.

A continuación, debes consultar tu puntuación en las tablas pre-
sentadas. Ten en cuenta que debes revisar las puntuaciones de la 
columna izquierda si eres hombre, y las de la columna derecha si 
eres mujer.

Atención:

Puntuación de las mujeres

Debe mejorar su atención: 
Presta poca atención < 24

Debe mejorar su atención: 
Presta poca atención < 24

Debe mejorar su atención: 
Presta demasiada atención > 

36

Puntuación de los 
hombres

Adecuada atención 22 
a 32

Debe mejorar su 
atención: Presta poca 

atención < 21

Debe mejorar su 
atención: Presta 

demasiada atención > 
33
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Claridad:

Reparación:

Puntuación de las mujeres

Puntuación de las mujeres

Adecuada atención 24 a 34

Adecuada reparación 24 a 34

Debe mejorar su claridad < 23

Debe mejorar su reparación < 
23

Excelente claridad > 35

Excelente reparación > 35

Puntuación de los 
hombres

Puntuación de los 
hombres

Adecuada atención 26 a 
35

Adecuada atención 24 a 
35

Debe mejorar su claridad 
< 25

Debe mejorar su 
reparación < 23

Excelente claridad > 36

Excelente reparación > 36

Anexo VII. Evaluación del desempeño emocional:

INSTRUMENTO DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO EMOCIONAL

Instrucciones para completar la evaluación:

Por favor, evalúe el desempeño del empleado en cada una de 
las dimensiones a continuación, utilizando la siguiente escala de 
puntuación del 1 al 5:

1- Muy insuficiente: El comportamiento en esta área es 
significativamente deficiente y necesita una mejora considerable.
2- Insuficiente: El comportamiento en esta área está por debajo de 
lo esperado y requiere mejoras.
3- Adecuado: El comportamiento en esta área cumple con las 
expectativas, pero existe margen para mejora.
4- Bueno: El comportamiento en esta área excede las expectativas 
en algunos aspectos.
5- Excelente: El comportamiento en esta área es excepcional y 
sobresaliente.

Este modelo de evaluación proporciona una visión integral de la 
inteligencia emocional de los empleados, ayudando a identificar 
fortalezas y áreas de desarrollo para mejorar tanto el desempeño 
como el bienestar general en el lugar de trabajo.
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ITEMS A EVALUAR

1. Calidad de las relaciones interpersonales: 
La capacidad para formar y mantener 
relaciones efectivas y saludables con colegas y 
supervisores.

2. Reacción a la crítica: La capacidad para 
aceptar y responder a la crítica de manera 
constructiva.

Pocas relaciones efectivas; dificultades 
constantes para colaborar.

Reacciona de manera defensiva y negativa; 
evita la crítica.

Acepta la crítica con reservas; realiza algunos 
ajustes.

Relaciones adecuadas con algunos conflictos 
menores; colaboración efectiva.

Relaciones excepcionales; construye redes 
amplias y efectivas; excelente colaboración.

Relaciones limitadas y a veces conflictivas; 
ocasional colaboración.

Acepta la crítica con dificultad; mejora 
mínima.

Relaciones sólidas y positivas; colaborador 
activo y confiable.

ESCALA DE 
CALIFICACIÓN

1 2 43 5

Acepta la crítica de manera constructiva; hace 
cambios efectivos.

Alta susceptibilidad a la frustración; frecuente 
pérdida de control.

Dificultad para identificar y resolver problemas; 
soluciones ineficaces.

Maneja la frustración con moderada eficacia; 
ocasional impacto en el desempeño.

Resuelve problemas de manera competente; 
soluciones prácticas.

Excepcional tolerancia; mantiene alta eficacia y 
calma bajo presión.

Acepta y busca activamente la crítica; realiza 
mejoras significativas. 

Frustración visible; respuestas emocionales 
notables.

Soluciones básicas y a menudo insuficientes; 
problemas recurrentes.

Maneja bien la frustración; poco impacto en el 
trabajo.

Proporciona soluciones creativas y efectivas; 
aborda problemas de manera proactiva.

3. Tolerancia a la frustración: La capacidad 
para manejar situaciones frustrantes sin 
perder la compostura.

4. Capacidad resolutoria: La habilidad para 
resolver problemas de manera efectiva y 
eficiente.
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Resuelve problemas de manera excepcional; 
soluciones innovadoras y de gran impacto.

Confianza limitada; dificultades en la 
autoevaluación positiva.

Comunicación confusa; a menudo pasa por alto 
las necesidades y opiniones de los demás.

Alta autoconfianza; realiza autoevaluaciones 
constructivas.

Comunicación clara y efectiva con algunas 
reservas; asertividad adecuada.

Comunicación excepcionalmente clara y efectiva; 
altamente asertivo y respetuoso.

Baja autoconfianza; autoimagen negativa y 
autocrítica excesiva.

Comunicación básica con algunas dificultades; 
asertividad ocasionalmente inapropiada.

Autoconfianza adecuada; autoimagen equilibrada 
con áreas de mejora.

Excepcional autoconfianza y autoimagen positiva; 
autoevaluaciones altamente constructivas.

Comunicación clara y precisa; asertividad 
respetuosa y efectiva.

5. Relación personal (Yoica): La capacidad 
para tener una visión saludable y positiva de 
uno mismo en relación con el entorno laboral.

6. Comunicación y asertividad: La habilidad 
para comunicarse de manera clara, efectiva 
y respetuosa, y expresar opiniones y 
necesidades de forma adecuada.

Dificultad para recuperarse de contratiempos; 
falta de perseverancia.

Recuperación adecuada; mantiene esfuerzo y 
motivación con algunas dificultades.

Excepcional resiliencia; mantiene alta motivación 
y esfuerzo continuo.

Recuperación lenta; esfuerzo inconsistente.

Recuperación rápida; persevera eficazmente a 
pesar de los desafíos.

TOTAL

7. Resiliencia y perseverancia: La capacidad 
para recuperarse de las dificultades y 
mantener el esfuerzo a largo plazo frente a los 
desafíos.

Interpretación de los resultados / Rango de 
puntuación total:

7 a 14 (Áreas críticas): El empleado muestra un rendimiento 
significativamente deficiente en varias dimensiones 
clave de la inteligencia emocional. Se recomienda una 
intervención urgente, como capacitación intensiva y coaching 
personalizado.

15 a 21 (Áreas de mejora): El empleado cumple con las 
expectativas en algunos aspectos, pero hay varias áreas 
que requieren atención y desarrollo. Se sugiere un plan de 
desarrollo personalizado para abordar las áreas críticas.
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22 a 28 (Rendimiento adecuado): El empleado cumple con 
las expectativas en la mayoría de las dimensiones, aunque aún 
existe espacio para el crecimiento y mejora en algunas áreas. 
Un plan de desarrollo puede ayudar a potenciar sus fortalezas 
y mejorar áreas específicas.

36 a 42 (Rendimiento excepcional): El empleado sobresale 
en todas las dimensiones evaluadas y muestra una alta 
competencia en inteligencia emocional. Se recomienda 
reconocer sus logros y considerar oportunidades para asumir 
roles de mayor responsabilidad.

29 a 35 (Buen rendimiento): El empleado demuestra 
habilidades sólidas en la mayoría de las dimensiones 
evaluadas. Se recomienda continuar con el desarrollo 
profesional y explorar oportunidades de liderazgo o mentoría.

Anexo VIII. Desarrollo metodológico: 

Programa de inteligencia emocional “ACCIÓN 
CON EMOCIÓN”

Emocional-Mente

I

Programa

Título

Microciclo

Microciclo I

Realizar un proceso de formación y 
entrenamiento para el desarrollo de la 
inteligencia emocional como competencia, 
con el fin de incrementar la capacidad de 
respuesta organizacional y el desarrollo del 
talento humano. Este proceso se llevará a 
cabo mediante un enfoque constructivista y 
psicoterapéutico, con el objetivo de promover 
la construcción tanto individual como colectiva. 
Se busca generar bienestar, productividad y 
promoción de la salud mental a través de la 
gestión asertiva de las emociones.

120 minutos

Grupos participativos presenciales y/o virtuales

Objetivo

Duración

Modalidad

Actividad

Fase 1

TiempoDescripción

Presentación

Para el ejercicio de 
apertura, el facilitador 
dará la bienvenida a los 
participantes y realizará 
una presentación de su 
perfil y del Programa de 
inteligencia emocional 
“ACCIÓN CON 
EMOCIÓN”.

15´El facilitador realizará apertura 
del microciclo II con un ejercicio 
de presentación. Solicitará a los 
participantes que piensen y elijan 
uno o varios motivos para participar 
en el programa. Posteriormente, 
cada persona compartirá sus 
motivos con el grupo.
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Fase 2

Fase 3

Abordaje conceptual

Abordaje conceptual

Ejercicio de apertura.

Introducción.

20´

35´

El facilitador presentará los 
conceptos asociados a la 
inteligencia emocional, explicando 
su significado, composición 
y definiciones. Para iniciar la 
presentación conceptual, plantea 
un interrogante a los participantes 
con el objetivo de generar 
un debate que establezca la 
diferenciación entre la inteligencia 
emocional y el coeficiente 
intelectual, así como su incidencia 
y/o influencia en la vida de una 
persona.

El facilitador realiza la presentación 
de conceptos asociados a la 
inteligencia emocional con el 
propósito de lograr un mayor 
acercamiento de los participantes 
al tema. El objetivo es instaurar 
conceptos y conocimientos 
que permitan encaminar a las 
personas hacia la conexión con 
sus emociones, siendo esta la 
base principal para el proceso de 
transformación.

Fase 4 Introspección emocional

Intervención.

25´Este ejercicio, con enfoque 
psicoterapéutico, está diseñado 
para guiar a los participantes en un 
recorrido donde logren conectarse 
con sus emociones. Se busca 
profundizar en su ser interior y, de 
manera retrospectiva, identificar 
momentos y/o eventos críticos de 
gran demanda emocional que 
hayan desbordado su capacidad de 
manejo y control.

Fase 5

Fase 6

Técnica de filtrado emocional

Aplicabilidad técnica filtrado emocional

Técnica de gestión 
emocional.

Post sesión.

20´

5´

Es una técnica de autogestión 
cuyo objetivo está centrado en 
proporcionar herramientas para 
el manejo asertivo de situaciones 
críticas o de demanda emocional. 
Esta técnica se basa en establecer 
un filtro o proceso valorativo 
de la situación o circunstancia 
adversa antes de la generación de 
conductas.

Los participantes tienen la 
posibilidad de poner en práctica 
lo aprendido en el desarrollo 
del microciclo y utilizar en la 
cotidianidad la herramienta 
técnica de filtrado emocional, que 
permitirá la instauración de hábitos 
y el desarrollo de herramientas 
de afrontamiento y habilidades 
emocionales.
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Programa de inteligencia emocional “ACCIÓN 
CON EMOCIÓN”

Entrenamiento emocional 

II

Programa

Título

Microciclo

Realizar un abordaje del concepto de 
inteligencia emocional y sus dimensiones, 
orientado hacia la toma de consciencia sobre la 
importancia de su desarrollo y fortalecimiento.

120 minutos

Grupos participativos presenciales y/o virtuales

Objetivo

Duración

Modalidad

Microciclo II

Actividad

Fase 1

TiempoDescripción

¿Cómo me siento hoy? Reconociendo mis 
emociones

Ejercicio de apertura.

10´

El facilitador realiza la apertura de 
la sesión mediante un ejercicio 
de reconocimiento emocional. 
Se conforma un círculo y se 
proporciona la oportunidad a cada 
participante de tomar consciencia 
de su estado emocional actual, 
compartiendo las emociones con 
mayor predominancia. Este espacio 
de exteriorización emocional 
permite la liberación de tensión y el 
restablecimiento emocional.

Fase 2 Abordaje del filtrado emocional

Ejercicio post sesión.

15´
El facilitador realiza un abordaje 
de la actividad posterior a 
la sesión, donde se solicita a 
cada participante compartir la 
información consignada en el 
autorregistro de filtrado emocional.
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Fase 3 Conceptualización 

Dimensiones de la 
inteligencia emocional. 

30’Este apartado está orientado 
hacia la revisión conceptual 
de los diferentes elementos o 
componentes que articulan la 
inteligencia emocional, definiendo 
su estructura y permitiendo su 
protagonismo y manifestación en 
diversos contextos de participación. 
Esta revisión facilita la construcción 
de esquemas cognitivos que 
actúan como recursos e insumos 
para la toma de consciencia frente 
a la propia existencia, sus variantes 
y la modelación de conductas

Fase 4

Fase 5

Ejercicio práctico 

Pongamos en práctica 

Nivel de 
autoconsciencia.

Automotivación.

15´

10´

Este ejercicio está orientado 
hacia la identificación del nivel 
de inteligencia emocional de 
cada participante, a través de la 
presentación de frases que deben 
completarse de acuerdo con la 
realidad de cada persona.

El facilitador solicita a los 
participantes seleccionar un 
objetivo o meta personal a corto 
plazo y aplicar los pasos para el 
desarrollo de la automotivación.

Fase 6 Incidentes críticos 

Ejercicio práctico.

30’Mediante este ejercicio se 
pretende proponer situaciones 
y circunstancias críticas para 
identificar los recursos de los 
que disponen los participantes, 
estableciendo supuestos, 
alternativas y soluciones a través de 
estrategias interactivas y de trabajo 
cooperativo.

Fase 7 Cierre

Retroalimentación.

10´Para el cierre se plantea un ejercicio 
diseñado para permitir que los 
participantes establezcan una 
conexión con sus emociones, 
sentimientos y eventos con carga 
emocional. Se lleva a cabo el 
proceso de reparación y toma de 
consciencia, como camino hacia la 
restauración y el establecimiento 
de acciones de cambio. Esta 
actividad tiene un enfoque 
psicoterapéutico determinado por 
la técnica proyectiva.

Programa de inteligencia emocional “ACCIÓN 
CON EMOCIÓN”

Conciencia emocional

III

Programa

Título

Microciclo

Microciclo III
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Realizar un abordaje conceptual y práctico 
a través de técnicas de psicoeducación y 
psicoterapia para fortalecer los conceptos y 
movilizar el inconsciente, orientado hacia la 
generación e instauración de la conciencia 
emocional y el desarrollo de la resiliencia como 
herramientas de afrontamiento.

120 minutos

Grupos participativos presenciales y/o virtuales

Objetivo

Duración

Modalidad

Actividad

Fase 1

TiempoDescripción

Asumo mi responsabilidad 

Ejercicio de apertura.

15´Este ejercicio, con un enfoque 
psicoterapéutico, está diseñado 
para proporcionar a los 
participantes un espacio de 
reconocimiento, autoevaluación, 
confrontación y liberación de 
tensión y carga emocional. Se 
utiliza como parte introductoria 
para el desarrollo del microciclo de 
gestión III.

Fase 3 Revisemos nuestra empatía

Ejercicio práctico

15’El objetivo de esta actividad es 
permitir que los participantes 
identifiquen su nivel de empatía 
en su vida cotidiana en cada 
aspecto de interacción. El 
facilitador establecerá como 
consigna dar respuesta a los 
cuestionamientos o interrogantes 
propuestos, incluyendo las acciones 
ejecutadas en relación con los 
tres componentes de la empatía, 
revisados previamente.

Fase 2 Conceptualización (parte 2) 

Dimensiones de la 
inteligencia emocional

25´Se realiza una revisión conceptual 
de los diferentes elementos o 
componentes que articulan la 
inteligencia emocional, definiendo 
su estructura y permitiendo su 
protagonismo y manifestación en 
diversos contextos de participación. 
Esta revisión facilita la construcción 
de esquemas cognitivos que 
actúan como recursos e insumos 
para la toma de consciencia frente 
a la propia existencia, sus variantes 
y para modelar las conductas.
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Fase 4 Espejo del alma

Intervención.

40´Este ejercicio está estructurado 
desde una técnica proyectiva 
para la conexión y movilización 
de contenidos inconscientes, 
orientados hacia un proceso de 
autoconocimiento que permita la 
generación de insight o toma de 
consciencia. Este camino busca 
eliminar barreras y generar cambios 
estructurales que representen 
el principio de la transformación 
individual, para lograr un impacto 
colectivo mediante la construcción 
de recursos emocionales que 
permitan responder de manera 
asertiva frente a las situaciones de 
demanda emocional y permitan 
la construcción de relaciones y 
vínculos laborales, familiares y 
sociales sanos.

Fase 5 Cierre

Retroalimentación

25´Para el cierre, el facilitador solicita 
a los participantes conformar un 
círculo e invita a cada persona a 
compartir la experiencia vivida 
(impacto). Se lleva a cabo una 
reflexión sobre la importancia 
de gestionar de manera asertiva 
las emociones para conservar 
todo aquello que tiene valor e 
importancia (familia, trabajo, entre 
otros).

Retroalimentación

25´Cada participante tomará la 
piedra utilizada en el microciclo 
II, previamente pintada de varios 
colores con atribución de aspectos 
y/o emociones positivas. Cada 
integrante elegirá a un compañero/a 
quien entregará la piedra como 
símbolo de un nuevo inicio, la 
restauración, resignificación y 
gestión adecuada de emociones 
como base para la construcción 
individual y colectiva. Asimismo, 
las tres semillas entregadas en el 
ejercicio de apertura del microciclo 
I serán sembradas por cada 
participante en un lugar elegido, 
definiendo para cada semilla un 
propósito de vida. 
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