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Introduccion

Millones de personas en el mundo viven dia a dia con el peso invisible
de la ansiedad y la depresién, asi como con otras condiciones de
salud relacionadas con la esfera mental.

Segun la Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS), la depresiony la
ansiedad cuestan a la economia mundial aproximadamente 1 billén
de délares al afio debido a la pérdida de productividad. De tal forma
que, generar medidas de alerta, prevencion, promocion y control no
se trata solo de una cuestion de bienestar emocional, sino también
de una urgencia econémica y social.

Un estudio dirigido por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS)
y publicado en The Lancet Psychiatry, demostr6 que por cada
délar invertido en tratamiento para la depresidn y la ansiedad se
recuperan 4 délares en mejoras de salud y productividad laboral. El
estudio, llevado a cabo en 36 paises, proyecté una inversion de 147
mil millones de délares entre 2016 y 2030, que generaria beneficios
por mas de 700 mil millones (OMS 2016).

Ademas, la OMSy la OIT, a través de un trabajo conjunto, sefialaron
la importancia de establecer nuevas medidas para abordar los
problemas de salud mental en el trabajo, teniendo en cuenta que
se estima que cada afio se pierden 12.000 millones de dias de
trabajo debido a la depresién y la ansiedad. Asi mismo, sefialaron
la importancia de apoyar la prevencién de los riesgos para la salud
mental, proteger y promover la salud mental en el trabajo, y apoyar
a las personas con problemas de salud mental para que puedan
participar y prosperar en el mundo del trabajo (OIT 2022).

Una buena salud mental en el trabajo contribuye a mejorar la
productividad, reducir el ausentismo y fortalecer los lazos sociales
y organizacionales. Sin embargo, lograrlo no es solo cuestién
de voluntad. Requiere cambios estructurales, un compromiso
sostenido y una accién colectiva que involucre a gobiernos,
personas empleadoras y trabajadoras, junto con los diferentes
interlocutores sociales.

Frente a esta realidad, la OMS en 2022 publicé el Informe Mundial
sobre Salud Mental: Transformando la salud mental para todos, un
documento que no solo describe el estado actual de la salud mental
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Organizacién Mundial
de la Salud (OMS),
la depresiony la
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la economia mundial
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1 billén de dolares
al ano debido
a la pérdida de
productividad.



Guia para la identificacion de alertas tempranas

en el mundo, sino que también propone una transformacion profunda
y necesaria (OIT 2022).

De acuerdo con la OIT y la OMS, toda estrategia efectiva en salud
mental laboral debe construirse sobre siete pilares fundamentales:
liderazgo, inversidn, derechos, integracién, participacién, evidencia
y cumplimiento. Estos factores no solo orientan la accién, sino que
garantizan su sostenibilidad y su impacto real en la vida de millones de
personas (OIT 2022).

En este contexto, las politicas de salud mental laboral no pueden ser
iniciativas aisladas. Deben estar integradas a los sistemas de seguridad
y salud en el trabajo (SST), respaldadas con presupuestos adecuados,
alineadas con los derechos humanos, cocreadas con las propias personas
trabajadoras, guiadas por la mejor evidencia cientifica disponible (OIT
2022) y basadas en el principio de prevencidn.

La salvaguarda de la salud mental en el entorno laboral es una
responsabilidad y necesidad en todos los sectores. La poblacién
trabajadora y las personas empleadoras se enfrentan a realidades
unicas que influyen directamente en el bienestar emocional. Estudios
como el de Farmworker Advocacy Network revelan que alrededor del
40 por ciento de las personas trabajadoras agricolas en Carolina del
Norte presentan sintomas de depresidny el 30 por ciento, de ansiedad,
atribuibles a factores como la separacién familiar, el escaso apoyo
social y las condiciones laborales inadecuadas. Este panorama se repite
en muchos paises, incluyendo Colombia, donde el trabajo agricola es
vital, pero con muchos retos en materia laboral (Farmworker Advocacy
Network s.f.).

Asi mismo, la OIT destaca que los peligros psicosociales en el entorno
laboral, como la presidn laboral, la falta de control sobre las tareas y
la violencia en el trabajo, entre otros, son factores clave que afectan
la salud mental de los y las trabajadoras (OIT 2022). Estas condiciones
no solo deterioran su salud, sino que también afectan la productividad
y el ambiente laboral en general (OIT 2023 y Ministerio de Sanidad,
Consumo y Bienestar Social de Espafia 2024).

En este sentido, para mitigar los riesgos psicosociales en el ambiente
laboral, asi como el impacto que puede generar en la salud mental, es
relevante implementar estrategias de vigilancia y prevencién, como
sistemas de alerta temprana que brinden informacién y proporcionen
advertencias oportunas para actuar anticipadamente, gestionando las
medidas de control necesarias. Dentro de estos podemos contemplar
evaluaciones periddicas de bienestar emocional, planes de intervencion
con recursos practicos y capacitacién en primeros auxilios psicoldgicos,
como elemento clave para proporcionar apoyo inmediato en crisis
emocionales.



Objetivo

El objetivo de esta guia es proporcionar a las empresas un conjunto de herramientas orientadas a la
prevencion del peligro psicosocial desde la implementacién de un sistema de alertas tempranas que
permita analizar informacidn oportuna, evaluar y valorar los riesgos e intervenir oportunamente con
medidas de prevencidn y control para salvaguardar la salud mental en el entorno laboral.

Alcance

La guia esta dirigida a todas las empresas sin importar su tamafio o sector, incluyendo grandes
corporaciones, pequefias y medianas (Pymes). Su contenido es aplicable en una amplia variedad
de sectores, como industria, comercio, servicios, transporte, salud, educacion y la agricultura,
adaptandose a las particularidades de cada contexto laboral.
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Beneficios de gestionar
la salud mental

Reduccién del
estrés y la ansiedad
Reduccién de laboral:

conflictos y
mejora en la

contribuir a una mejor salud
mental y emocional de las

comunicacion partes interesadas permitira Incrementp .en

interna: la creacion de un entorno la productlwdad
mas tranquilo y enfocado. y desempeno

el enfoque en la salud organizacional:

mental puede llegar a

favorecer una cultura cuando las personas

organizacional mas trabajadoras estan

motivadas y enfocadas
la productividad se
incrementa, y esto
impulsa los resultados
organizacionales.

armonica. La mejora

en la comunicacion
interna ayuda a reducir
los conflictos laborales,
promoviendo relaciones
interpersonales mas
eficaces y colaborativas
dentro de las empresas.

Disminucién del
: ausentismoy
Mejora en la rotacién de
laimagen personal:
corporativay : laimplementacién de

reputacion de estrategias preventivas

reduce el ausentismoy

la rotacion, lo cual puede
llegar a disminuir los costos
asociados al reemplazoy

la empresa:

Fortalecimiento del
compromiso y la

al posicionarse como una
empresa que prioriza

el bienestar de sus satisfaccion laboral: entrenamiento de nuevas
trabajadores y trabajadoras, baiad

se mejora laimagen la creacién de un entorno pgrsor’\asdtra ajadoras,
corporativa y la reputacion que valore la salud mental, ? emals be colnta’r el u[;a
de la organizacién. puede llegar a fomentar B

un mayor compromiso de
la poblacién trabajadora,
mejorando la satisfaccién
laboral y la retencién del
talento humano.



Sistemas de Alertas
Tempranas (SAT)

Un Sistema de Alerta Temprana (SAT) es un
conjunto de herramientas, metodologias y
procesos disefiados para identificar peligros,
evaluar, valorar y mitigar riesgos antes de que
se conviertan en problemas criticos.

En el contexto organizacional y para el desarrollo
de esta guia, estos sistemas permiten a las
empresas que se anticipen y detecten factores
de riesgo psicosocial de manera preventiva, y
logren actuar a tiempo para evitar impactos
negativos en la salud mental y la productividad
de las trabajadoras y los trabajadores.

La implementacién de SAT se ha consolidado
como una estrategia clave para anticipar
situaciones adversas, que permite una
intervencién proactiva y asegura un entorno de
trabajo mas saludable, resiliente y productivo,
a partir de contemplar que el estrés laboral, la

ansiedad y la depresién son aspectos cada vez
mas prevalentes en el ambito laboral, a menudo
exacerbadas por las condiciones de trabajo,
incluso por la presion existente para cumplir
metas y objetivos.

Estos aspectos reflejan una realidad preocupante
y, al mismo tiempo, una oportunidad: cuidar la
salud mental y fisica de las personas trabajadoras
desde una visién integral que considere no solo
el bienestar fisico, sino también el psicolégico.

Implementar politicas laborales que promuevan
el equilibrio entre el trabajo y la vida personal,
asi como programas de apoyo psicolégico, no
solo es beneficioso para las personas, también
se traduce en una ventaja competitiva para las
organizaciones. Al proteger la salud mental de
la poblacién trabajadora se construye una fuerza
laboral mas productiva, motivada y resiliente,
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lo que beneficia tanto a la sociedad como a las
empresas.

En este sentido, la metodologia propuesta
para la presente guia de Sistema de Alertas
Tempranas (SAT) esta estructurada para ser
un proceso de identificaciéon, preventivo,
flexible y proactivo. Este sistema sigue una
ruta de identificacién e intervencion dividida en
componentes que permiten detectar sefiales
tempranas y aplicar estrategias adaptadas al
contexto de la organizacion.

El presente instrumento debe entenderse como
una herramienta de tamizaje y apoyo inicial. Es
decir, como un proceso preliminar que permite
identificar y detectar de forma temprana fuentes

Componentes del SAT

Componente

10

>

Tamizaje para la
identificacién de
alertas tempranas en
las y los trabajadoras.

Autodianéstico
corporativo para
la identificacién de
alertas tempranas.

Es importante precisar que los componentes 1y 2
de la guia se orientan principalmente a la prevencién,
dado que permiten anticiparse a la materializaciéon de
los riesgos psicosociales, mediante la identificacién
temprana de condiciones organizacionales e
individuales que podrian afectar la salud mental de
losy las trabajadoras.

Estos componentes permiten obtener informacion
clave para reconocer sefiales iniciales, priorizar
intervenciones y promover acciones oportunas de
mejora antes de que se generen consecuencias en la
salud o en el desempefio laboral.

El componente 3 adquiere especial relevancia porque
proporciona elementos técnicos para el andlisis, la
evaluacion y la valoraciéon del nivel de riesgo. Dichos

de riesgo psicosocial, asi como alertas o indicios
gue sirvan como soporte para la implementacién
de medidas de control.

Por lo tanto, debe ser utilizado en conjunto
con el método establecido en su jurisdiccién,
conforme a sus obligaciones legales, puesto que
no sustituye las disposiciones legales vigentes en
cada pais respecto a la obligatoriedad de aplicar
instrumentos especificos para la identificacidn,
evaluacién, prevencién, intervencion y
seguimiento continuo de la exposicion a factores
de riesgo psicosocial en el entorno laboral.

A continuacidn, se detallan los componentes
del proceso metodoldgico y su implementacién
practica:

Componente Componente

9

30

Valoracion del Ruta para el

riesgo y toma de reportey

decisiones. activacién de
alertas.

elementos contribuirdn a una toma de decisiones
informada, y a la definicién de medidas de prevencién
y control ajustadas a la magnitud del problema. Este
proceso fortalece una gestién basada en la evidencia.

Finalmente, el componente 4 tiene un enfoque
orientado a brindar lineamientos de actuacién cuando
se materialicen los eventos, y a definir orientaciones
para implementar una ruta de respuesta. Con ello
se busca una respuesta oportuna y centrada en
la proteccién de la salud mental de las personas
trabajadoras.



Componente 1

Autodiagnostico
corporativo para la
identificacidon de alertas
tempranas



14

Guia para la identificacion de alertas tempranas

Determinar el nivel de madurez de la gestion empresarial frente al peligro
psicosocial, mediante la aplicacidon de un autodiagnéstico corporativo que
permita identificar de manera temprana brechas, fortalezas y oportunidades
de mejora en la estructura, los procesos y los recursos disponibles para su
adecuada gestion.

Los resultados del autodiagndstico estan estructurados en tres categorias (baja, media, alta) e incluye
la revision de cinco componentes que se describen a continuacion:

1 Diagnostico de alertas tempranas del 4

g ' ) Intervencion.
riesgo psicosocial y de salud mental.

2. Gestion de alertas tempranas. 5. Seguimientoy evaluacion.

3. Documentaciény ruta de la alerta.

Esto permitira conocer el cumplimiento de la estructura basica de la organizacién, y establecer el
punto de partida dependiendo del nivel de riesgo evaluado:

(1A Nivel de riesqgo del autodiagnostico corporativo

Riesgo > 65 puntos Riesgo 64 - 43 puntos Riesgo <42 puntos
Bajo >90 % Medio 89 -60 % Alto <59 %

Para conocer el nivel de riesgo se debe aplicar el Anexo 1: Instrumento autodiagndstico corporativo
para la identificacion de alertas tempranas’.

El anexo cuenta con criterios de evaluaciéon que permiten asignar el resultado correspondiente
contemplando lo siguiente:

B (TI) Totalmente implementado: el criterio se cumple por completo, con evidencia clara 'y
documentada. Tiene una calificacién de 4 puntos.

B (PI) Parcialmente implementado: el criterio se cumple en parte o esta en proceso, con
algunas evidencias disponibles. Tiene una calificacién de 3 puntos.

| (ID) Intencién declarada: se ha expresado voluntad de accion, pero aun no se ha traducido
en acciones concretas. Tiene una calificacién de 2 puntos.

v, (NI) No implementado: el criterio no se ha trabajado, no existen acciones ni evidencia
relacionada. Tiene una calificacién de 1 punto.

1. Este instrumento no exime a las organizaciones del cumplimiento de sus obligaciones legales en materia de identificacion,
evaluacion y valoracion del riesgo psicosocial. Debe entenderse Unicamente como un mecanismo de tamizaje preliminar que
orienta, pero no sustituye el proceso técnico requerido por la normativa vigente.



El diagnéstico puede aplicarse anualmente o
con la frecuencia que la organizacién considere
adecuada, segun su contexto y capacidad de
accion.

Lo importante es que este ejercicio se realice
bajo una mirada objetiva, empaticay preventiva,
y como parte de un compromiso genuino con el
cuidado de la salud mental en el entorno laboral.

Con el fin de asegurar una vision mas amplia y
objetiva de la realidad organizacional, y fomentar
el compromiso colectivo con los resultados y las
acciones derivadas, se recomienda involucrar
en este proceso a mandos altos, medios,
jefaturas inmediatas o equipo técnico de apoyo
multidisciplinario.

Los participantes deberan diligenciar el instrumento
considerando la informacion correspondiente al afio
inmediatamente anterior. Esto permite revisar con

mayor claridad los avances, desafios y patrones
de comportamiento organizacional en un periodo
reciente y relevante, y facilita una mirada mas
estratégica y alineada con la realidad actual de la
organizacion.

De acuerdo con los resultados obtenidos, se
recomienda elaborar un plan de intervenciones,
focalizado en los items con menor nivel de
cumplimiento, ya que estos reflejan aspectos
criticos que afectan el bienestar y el desempefio
laboral.

15



Componente 2

Tamizaje individual para
la identificacion de alertas
tempranas en las personas
trabajadoras
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Identificar los factores laborales, personales o extralaborales que pueden
estar influyendo en la salud mental de las personas trabajadoras, mediante
un tamizaje de identificacion de alertas tempranas que sera aplicado a cada
trabajador o trabajadora.

Para ello, se realiza un proceso de andlisis de dos dimensiones, la primera orientada a los temas
laborales y la segunda a los temas individuales y extralaborales que se describen a continuacion:

Identifica aspectos que tienen un impacto en la salud mental relacionados con el trabajo y la
organizacion como, por ejemplo, el contenido del trabajo, la cantidad del trabajo, el reconocimiento,
el liderazgo, la cultura organizacional y, en general, las condiciones de trabajo relacionadas con los

siguientes elementos:

Factores laborales psicosociales

Demanda de jornada de
trabajo

Demanda de carga
mental

Responsabilidad del
cargo

Demandas de esfuerzo
fisico
Reconocimiento y

compensacion

Demandas emocionales

Consistencia del rol

Control y autonomia

Claridad del rol

Caracteristicas de
liderazgo

Relaciones intralaborales

La cantidad de trabajo que se desarrolla y la existencia de una jornada de
trabajo prolongada o sin pausas

El nivel de presion de tiempo que implica la labor y el nivel de esfuerzo de
memoria, atencién o concentracién que requiere la tarea.

El nivel de responsabilidad frente a los resultados del area que debe asumir
la persona trabajadora.

El nivel de esfuerzo fisico que requiere la tarea.

La retribucién otorgada es acorde con las funciones y responsabilidades de
la persona trabajadora.

Habilidades blandas de los lideres y lideresas de la organizacién donde se
determine si existe un trato emocionalmente negativo.

Definicion adecuada de objetivos, funciones, autonomia y resultados que se
esperan de una persona trabajadora.

El nivel de decisién y autonomia que tiene la persona trabajadora para
realizar la tarea.

Se cuenta con mecanismos de capacitacién de las personas trabajadoras
sobre objetivos, funciones, autonomia y resultados.

Andlisis de la capacidad de comunicacién, planificacién y el soporte social de
los lideres y lideresas hacia la poblacion trabajadora.

Analisis de las dinamicas de comunicacién existentes en el equipo de trabajo.
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Identifica aquellos aspectos inherentes a la persona trabajadora fuera del contexto laboral, tales como
el entorno familiar, social y econdmico; redes de apoyo o relaciones interpersonales; condiciones de
vida en general; y los habitos, habilidades y competencias que tienen un impacto o generan una
reaccion frente a los factores laborales.

Este analisis permite determinar el nivel del riesgo (bajo, medio o alto) de las condiciones para la salud
mental y el bienestar de las personas trabajadoras. Si bien, se tendran resultados por cada trabajador
o trabajadora, es importante precisar que se debe seleccionar el resultado promedio poblacional y no
individual para obtener el nivel de riesgo de este componente (es decir, el promedio de los resultados
de todas las encuestas aplicadas a las personas trabajadoras).

Posteriormente se utiliza la Tabla 3 para interpretar el dato:

Nivel del riesgo del tamizaje a las personas trabajadoras

Nivel de riesgo

>180 puntos Medio 179 - 120 puntos Alto <119 puntos

Bajo
>90 % 89-60 % <59 %

Para facilitar el analisis, se debe aplicar a los trabajadores de la empresa el Anexo 2 Instrumento de
tamizaje individual para la identificacion de alertas tempranas?.

Es importante sefialar que este instrumento se usa de manera anénima dado que busca reunir
informacion que brinde un tamizaje de la poblacién trabajadora. Ademas, se pueden establecer
parametros para su aplicacion, por ejemplo, el tiempo de antigiiedad, entre otros. Este cuestionario
cuenta con criterios de evaluacidon donde se asigna el resultado correspondiente de acuerdo con lo
siguiente:

(S) Siempre: la accién o comportamiento ocurre de manera constante, sin excepciones y
D\/ representa un nivel de desempefio o actitud completamente consistente. El criterio tiene
una calificacion de 4 puntos.

(F) Frecuentemente: la accion o el comportamiento se presenta de forma regulary en la
CJ‘/ mayoria de los casos, aunque no de manera permanente. El criterio tiene una calificacion
de 3 puntos.

CJ‘/ (AV) Algunas veces: la accién o comportamiento ocurre de forma esporadica o irregulary
no es algo que suceda con mucha frecuencia. El criterio tiene una calificacion de 2 puntos.

@ (N) Nunca: la accion o comportamiento no ocurre en ninguna situacion o es inexistente. El
criterio tiene una calificacion de 1 puntos.

2. Este instrumento no exime a las organizaciones del cumplimiento de sus obligaciones legales en materia de identificacion,

evaluacion y valoracién del riesgo psicosocial. Debe ser entendido Unicamente como una herramienta de tamizaje preliminar
que orienta, pero no reemplaza el proceso técnico exigido por la normativa vigente.



Al clasificar los hallazgos segun estos niveles,
se facilita la priorizacion de intervenciones, el
disefio de estrategias de prevenciony latoma de
decisiones basadas en evidencia. Asi mismo, este
proceso contribuye a una gestidn preventiva
del riesgo psicosocial, lo que permite fortalecer
las condiciones de trabajo, mejorar el clima
organizacional y favorecer el equilibrio entre las
demandas laborales y el bienestar personal de
las personas trabajadoras.

Se deben establecer las
garantias necesarias que
permitan salvaguardar los
datos que proporcione cada
persona trabajadora con su
respectiva autorizacion y
confidencialidad. Informando
a los titulares que los datos
personales proporcionados
serdn tratados con estricta
confidencialidad y utilizados
Unicamente para los fines
especificos, en este caso para
la identificacion y andlisis de
factores de riesgo psicosocial
en el lugar de trabajo. Lo
anterior, deberd ir en linea con
lo establecido en la legislacién
vigente del pais, en materia
de proteccion de datos
personales.

Si bien, para la interpretacion del riesgo global
se usa el resultado promedio poblacional,
se debe realizar un analisis de los resultados
diferenciando las dimensiones evaluadas, de
manera que orienten la definicién de la ruta de
actuacion.

Cuando se evidencien resultados desfavorables
asociados a factores laborales, se deberan
priorizar las acciones de prevencién y mejora
en el dmbito organizacional, que fortalezcan
aspectos como la gestién del trabajo, las cargas

y tiempos, el liderazgo, la comunicacién y, en
general, las condiciones dentro del lugar de
trabajo.

Este analisis puede ser aplicado anualmente o
con la frecuencia que la organizacién considere
adecuada, segun su contexto y capacidad de
accion. Puede implementarse a toda la poblacién
trabajadora o enfocarse en grupos especificos o
focalizados que estén mas expuestos a riesgos.
Lo importante es que este ejercicio se realice
con una mirada objetiva, empatica y preventiva,
como parte del compromiso genuino con el
cuidado de la salud mental en el entorno laboral.

Asi mismo, quienes participen deberan diligenciar
el instrumento considerando la informacion
correspondiente al afio inmediatamente anterior.
Esto permite que la persona evalle su experiencia
reciente de forma mas concretay contextualizada,
y le facilita una reflexién mas precisa sobre los
factores que han impactado su bienestar laboral
y emocional.

Considerar limitaciones

para leer, escribir u otras

de quienes participen, con

el propdsito de solicitar
apoyo y brindar el
acompainamiento necesario
que garantice que todas las
personas puedan expresar
Su experiencia de manera
codmoda y seqgura.
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Componente 3

Valoracion del riesgo
y toma de decisiones



@ Obtener la valoracion del riesgo a partir del cruce de los resultados del
instrumento 1: autodiagndstico corporativo y del instrumento 2: tamizaje para
la identificacion de alertas tempranas en las personas trabajadoras, ademas de
determinar las posibles acciones de intervencion a seguir.

Evaluacién del riesgo

Se debe realizar la evaluacion del riesgo utilizando la tabla que se presenta a continuacion:

(11X Evaluacion del riesgo de alertas tempranas

Autodiagnéstico corporativo para la identificacién de alertas
tempranas

Tamizaje para Bajo Medio Alto
la identificacion .

Bajo
de alertas

las personas

Valoracion del riesgo

Esta dada en tres niveles: riesgo critico, moderado y leve como se muestra a continuacién la valoracién
del riesgo:

1B Valoracion del riesgo del sistema de alertas tempranas

Nivel de riesgo Semaforo Interpretacion
Riesgo critico - Intervenciéon inmediata
Riesgo moderado Prevenir del deterioro y fortalecer factores protectores

Riesgo leve Mantener lo alcanzado y seguir promoviendo el bienestar
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Segun la valoracion del riesgo es clave tomar medidas adecuadas, por lo tanto, la empresa puede
decidir de manera voluntaria y de acuerdo con sus resultados, recursos y necesidades especificas,
cuales son las acciones preventivas a implementar.

Algunas acciones se pueden aplicar de forma transversal, considerando los siguientes tres niveles
propuestos y adaptando el enfoque segun la necesidad:

Prevenir

Se centra en las condiciones de salud mental relacionadas con el trabajo, mediante la evaluaciény
gestién de riesgos psicosociales:

[:J‘/ Realizar un proceso sélido de evaluacién y gestion de riesgos psicosociales, con la
participacién de las personas trabajadoras y quien las representa3.

Establecer acuerdos de trabajo flexible, definir limites en las horas de trabajo o nimero de
turnos.

W

Desarrollar un enfoque participativo en la definiciéon de cargas de trabajo o los horarios de
trabajo para permitir la priorizacién de la conciliacion de la vida laboral y personal.

@

Establecer lineamientos claros para prevenir y abordar la violencia, el acoso y la
discriminacién.

@

Desarrollar protocolos claros de actuacion ante crisis emocionales. Podra consultar el Anexo
3. Protocolo de primeros auxilios psicolégicos (PAP).

@

Ofrecer canales confidenciales para pedir ayuda o reportar situaciones de riesgo.

N E®

Crear redes internas de apoyo entre compafieros/as (mentoria laboral).

Proteger y promover

Consiste en fortalecer las capacidades, generar conciencia y brindar oportunidades para reconocer
y actuar tempranamente:

~ Capacitacion de gerentes*: fortalecer el conocimiento, las actitudes y los comportamientos
[:J para reconocer y responder apropiadamente en un evento.

Formacion para trabajadores y conciencia®: mejorar la comprensién sobre la salud mental
@ y el bienestar en el trabajo, cambiar las actitudes hacia las condiciones de salud mental para
reducir el estigma y fomentar el comportamiento de busqueda de ayuda.

B Intervenciones individuales: desarrollar habilidades para el manejo del estrés y reducir
los sintomas de salud mental.

3. Esta evaluacién deberd realizarse conforme a la normativa nacional aplicable en cada pafs.

4. La intencién de esta capacitacidon no es convertir a las personas gerentes en proveedores de atencién de la salud mental, ya
que no pueden ni deben diagnosticar o tratar los trastornos, pero si saber cuando y cémo dirigir a las personas supervisadas
a las fuentes apropiadas de apoyo.

5. Crear concienciay comprensién sobre la salud mental en toda la poblacién trabajadora. Ademas de crear una cultura laboral
de apoyo que valore la diversidad de las personas trabajadoras y las proteja contra la intimidacion, el acoso o la exclusién.
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Apoyar a las personas

Estrategias centradas en la persona con problemas de salud mental, para que puedan acceder,
seguir trabajando y prosperar en el trabajo.

CJ‘/ Ofrecer adaptaciones razonables en el trabajo, como horarios flexibles o tiempo para la
atencion de salud mental.

CJ‘/ Programas de retorno al trabajo después de una ausencia asociada con condiciones de
salud mental.

Ej/ Iniciativas de empleo con apoyo, disefiadas para mejorar la inclusién profesional.



Componente 4

Ruta para el reporte y
activacion de alertas



Objetivo

Establece la ruta de reporte y activacion de alertas e incorpora el triaje de riesgo
emocional como herramienta fundamental para clasificar el nivel de gravedad
de las sefales identificadas y orientar las acciones de respuesta de manera
oportuna, empatica y trazable.

Su disefio se fundamenta en lineamientos de la OMS (2011) sobre PAP, en investigaciones de la
Pontificia Universidad Javeriana (2024) sobre intervencién temprana en crisis emocionales, y en el
modelo de triaje psicoemocional como herramienta de clasificacién rapida de riesgo (Mufioz Prieto
2025).

El triaje permite establecer tres niveles de alerta que determinan la prioridad de atencién y el tipo de
intervencién requerida:

(@’ Nivel de alerta: Critico (actuar ya)

P Descripcién: riesgo vital o crisis severa que requiere atencion inmediata.

» Ejemplos de sefiales: ideacién o intento suicida, autolesiones o descontrol emocional
extremo.

» Toma de acciones: activar de inmediato los PAP, no dejar a la persona sola y canalizar a
redes externas de salud o emergencia.

‘@)’ Nivel de alerta: Moderado (atender pronto)

» Descripcion: malestar emocional significativo que afecta el funcionamiento personal o
laboral de la persona trabajadora.

» Ejemplos de sefales: crisis de panico, llanto incontrolable o aislamiento repentino.

p Toma de acciones: acompafiamiento emocional y llevar a cabo el servicio de psicologia
o talento humano para seguimiento.

sefiales iniciales o leves de agotamiento, estrés o desmotivacion.
fatiga, bajo rendimiento o tristeza persistente.

realizar escucha activa, orientacién preventiva y seguimiento en los
programas o procedimientos de bienestar.
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Esquema de respuesta

De acuerdo con el contexto y la estructura definida por la empresa, es fundamental
establecer un esquema de respuesta que contemple los roles, responsabilidades
y tiempos de actuacion frente a la activacion de una alerta. Este esquema debe
garantizar la claridad y trazabilidad del proceso, considerando aspectos como:

Definir quién puede
identificar:

persona o area responsable de
reconocer las sefales de alertay de
activar el proceso.

Establecer quién recibe
y gestiona la alerta:

cudl es el area designada (SST,
Talento Humano o comités) o el
encargado de aplicar el triaje de
riesgo emocional y determinar las
acciones a seguir segun el nivel
de gravedad.

Seguimiento:

establecer los mecanismos para
documentar, hacer el sequimiento y
el cierre de las alertas identificadas.

Definir quién puede
reportar:

la persona trabajadora, lider o
testigo que comunica la situacion a
través de los canales establecidos
por la empresa.

Documentar los

tiempos de respuesta:

a través de una semaforizacion
segun el nivel de riesgo
(horas, dia o dias, observacién
0 acompafamiento por
determinado tiempo)

Brindar la debida
proteccion a la privacidad
y confidencialidad:

toda la informacién recolectada
durante la identificacion, el
seguimiento y la gestién de

alertas sera tratada con estricta
confidencialidad y conforme a las
normas vigentes sobre la proteccion
de datos personales.



Anexos

Anexo 1: Instrumento autodiagndstico corporativo
para la identificacion de alertas tempranas

A Instrucciones para el diligenciamiento del instrumento:

Esta lista de verificacion es una propuesta orientada a realizar la evaluacion de la
madurez de la empresa frente a la gestion de alertas tempranas de salud mental y
bienestar laboral.

Una alerta temprana permite identificar y anticipar riesgos psicosociales en el
trabajo, para actuar a tiempo y prevenir afectaciones en la salud mental y en el
bienestar de las personas trabajadoras.

Criterios de evaluacién: lea cada item a evaluar. Califiquelo segtin la evidencia
que tenga la empresa, tomando como base el ultimo afio y a partir de las
(politicas, procedimientos, acciones, resultados, entre otros). Asigne el
resultado correspondiente teniendo en cuenta lo siguiente:

(TI) Totalmente implementado: si se cumple por completo, cuenta con evidencia
clara y documentada, el criterio tiene una calificacion de 4 puntos.

(PI) Parcialmente implementado: si se cumple en parte o esta en proceso, cuenta
con algunas evidencias disponibles, el criterio tiene una calificaciéon de 3 puntos.

(ID) Intencion declarada: si se ha expresado voluntad de acciéon, pero alin no se ha
traducido en acciones concretas, el criterio tiene una calificacién de 2 puntos.

(NI) No implementado: si no se ha trabajado, no existen acciones ni evidencia
relacionada, el criterio tiene una calificacién de 1 punto.

Nota I: la empresa puede realizar el diagndstico con la participacion de diferentes
areas o roles, lo que ayuda a tener una vision mas completa, evaluar su desarrollo y
encontrar puntos de mejora reales.

Nota II: incluya el nUmero correspondiente a la calificacion (4, 3, 2, 1) y no incluir
una X. Posteriormente sume cada uno de los valores.

Nota III: los participantes deberan diligenciar el instrumento considerando la
informacién correspondiente al afio inmediatamente anterior.

Muchas gracias por su colaboracion. Completar el cuestionario
tomara de 15 a 20 minutos.
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Componente 1: Diagndstico de alertas tempranas del riesgo psicosocial y de salud mental

Pregunta de

cumplimiento

Descripcién

TI(4) PI(3) 1D (2) NI (1) Observaciones

1. Herramientas
de evaluacién

¢Se han implementado
encuestas, entrevistas
o herramientas
de evaluacion de
desempefio, de riesgo
psicosocial o bienestar
para evaluar la presencia
de alertas de estrésy
problemas de salud
mental?

Confirmar que existen
herramientas claras y
accesibles para evaluar
el bienestar, el riesgo
psicosocial y de salud
mental de las personas
trabajadoras.

2. Evaluaciones
de desempefio

¢Se estan utilizando los
resultados de la aplicacion
de las herramientas
para identificar patrones
de deterioro de la
productividad?

Asegurar que se
analicen los cambios
en la productividad
y en la calidad del
trabajo, entendidos
como indicadores de

problemas subyacentes.

3. Periodicidad
de aplicacién

¢Las herramientas
establecidas se aplican
periédicamente?

Verificar que se
encuentra establecida
una periodicidad
y que esta se esta
aplicando para conocer
objetivamente el
estado de la poblacién
trabajadora.

4. Andlisis de
rotacion y
ausentismo

¢Se ha realizado un
analisis detallado de
las tasas de rotacion
y ausentismo para
identificar posibles
sefales de alerta?

Asegurar que los
indicadores de rotacién
y de ausentismo se
utilicen para detectar
patrones de riesgo
psicosocial.

Suma de puntos componente
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Componente 2: Gestién de alertas tempranas

Pregunta de

cumplimiento

Descripcién TI(4) PI(3) ID (2) NI (1) Observaciones

1. Identificacién de
niveles de alerta

¢Se han definido
claramente niveles para
establecer la prioridad
de alerta como, por
ejemplo, Baja, Media o
Alta?

Confirmar que existen
clasificaciones precisas
que describen los
diferentes niveles de
alerta, basados en
indicadores y hechos
observados.

2. Factores
relacionados con
el trabajoy la
organizacién

¢Se identifican
adecuadamente
factores relacionados
con la carga de
trabajo y la gestién
organizacional?

Asegurar que la
estructura del trabajo,
la sobrecargay la
ambigliedad se
identifican y son
consideradas para
identificar alertas
tempranas.

3. Factores de
reconocimiento y

;Se realiza un
seguimiento de la
calidad del liderazgo y

Comprobar si se
realiza un seguimiento
periédico a la calidad
del liderazgoy a
las practicas de
reconocimiento,

liderazgo el reconocimiento a las ) .
. mediante evaluaciones,
personas trabajadoras? . iy
retroalimentaciéon de las
personas trabajadoras y
analisis de indicadores.
JLa cultura de Asegurar.qug la cultura
la organizacién organizacional se
. analiza, buscando
4. Cultura es revisada

organizacional

periédicamente para
detectar posibles
sefiales de alerta?

signos de desconfianza,
competencia téxica
o desconexion de los
valores.

¢Se han identificado
deficiencias en

Verificar que las
condiciones fisicas del

5. Entorno . » -
i~ y las condiciones ambiente de trabajo
condiciones de o :
. fisicas de trabajo, sean evaluadas para
trabajo Y.
como iluminacién o detectar factores de
ergonomia? estrés.
Analizar la existencia
¢Se han identificado los | de factores individuales
factores individuales o problemas de
6. Factores P h Y .
que pueden contribuir | conciliacién entre vida
humanos .
al malestar emocional, personal y laboral,
personales . 7 .
la ansiedad o el que estan teniendo un

agotamiento?

efecto en la poblacién
trabajadora.

Suma de puntos componente
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Componente 3: Documentacién y ruta de la alerta

Pregunta de

item -
cumplimiento

Descripcion Observaciones

Existe un
mecanismo
comun que

permita una facil
documentacion,

¢Se cuenta con
un mecanismo
1. Documentacién que permita

de la alerta documentar o
revision,
las alertas .
seguimientoy
tempranas?

comparacion de las
alertas.

Verificar que
se tiene una
ruta preventiva
de reporte y
activacion de
alertas tempranas,

¢Se establece la
ruta preventiva

2. Ruta de reporte )
- SN que permita
preventiva y activacion o ;
clasificar el nivel
de alertas
de gravedad
tempranas? =
de las sefiales
identificadas
y orientar las
acciones a tomar.
¢De acuerdo Se establece en
con el contexto el esquema la
y la estructura definicion de
3. Esquema de definida por los roles, las
respuesta la empresa, se | responsabilidades,
establece un los mecanismos
esquema de y los tiempos de
respuesta? actuacion.

Suma de puntos componente




Componente 4: Intervencion

Pregunta de

cumplimiento Descripcion TI(4) PI(3) ID(2) NI(1) Observaciones
Confirmar que se
¢Se han . q
. estan tomando
implementado :
. - acciones
1. Estrategias actividades .
- . preventivas para
preventivas preventivas, como - .
. : reducir los riesgos
implementadas pausas activas o : .
. psicosociales
talleres de manejo .
2 y mejorar el
del estrés? .
bienestar laboral.
¢Las personas Existen
trabajadoras programas
tienen acceso a de asistencia
2. Apoyo AT
; programas de psicolégica
emocional y . :
» ; apoyo emocional, y emocional
asistencia ) . )
como terapia o disponibles para
asesoramiento la poblacién
psicolégico? trabajadora.
Verificar
:Se han que se han
implementado implementado
5 rogramas o planes mejoras en el
3. Mejoras en el prog >0Pp J -
. para mejorar las ambiente fisico
ambiente laboral . :
condiciones de de trabajoy en
trabajo, el bienestar las relaciones
fisico y emocional? laborales para
reducir el estrés.
Comprobar que
los lideres y
. a lideresas reciben
;Los lideresy Ny
. - la capacitacién
Ny lideresas reciben X
4. Capacitacion e correspondiente
- formacién regular
en liderazgo T para reconocer
en habilidades de -
saludable . . sefiales de alerta
liderazgo emocional ;
d p en sus equipos
y manejo del estrés? .
y brindar apoyo
emocional
adecuado.

Suma de puntos componente
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Componente 5: Seguimiento y evaluacion

1. Evaluacién de
efectividad de
las estrategias

Pregunta de
cumplimiento

¢Se ha medido la
efectividad de las
intervenciones?

Descripcion

Asegurar que se
utilicen herramientas
para evaluar si las
intervenciones han
sido efectivas para
mejorar el bienestar
y reducir los riesgos
psicosociales.

NI (1) Observaciones

2. Seguimiento
de alertas
tempranas

¢Se esta realizando
un seguimiento
periddico a
los episodios
presentados por
parte de las personas
trabajadoras?

Confirmar que
se realicen

seguimientos

a las personas
trabajadoras que han
presentado episodios

frente a su salud
mental.

3. Anélisis de
productividad

¢Se comparan los
indicadores de
productividad antes
y después de las
intervenciones?

Verificar que se
utilicen métricas
objetivas para medir
el impacto de las
intervenciones.

4. Reportes
de recursos
humanos

¢Se realiza un analisis
periddico de rotacion,
y de ausentismo
posterior a las
intervenciones?

Evaluar el estado
de rotacién, y de
ausentismo posterior
a las intervenciones

Suma de puntos componente

Resultado final




Criterios de

evaluacion

Analisis y lista de verificacion:
Marque con una x

1.Bajo (> 65 puntos)

El item se cumple de forma integra, con evidencia clara,
sostenida y de aplicacién continua, adaptada a las
necesidades de la organizacion.

2. Medio (64 - 43 puntos)

El item se cumple de manera incompleta, existen algunas
acciones o herramientas implementadas, pero son
insuficientes, estan en proceso o no se aplican de manera
consistente.

3. Alto (<42 puntos)

El item no se cumple, no existe evidencia de
implementacién, ni intencién de desarrollo o mejora.
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Anexo 2: Instrumento de tamizaje individual para
la identificacion de alertas tempranas

A Instrucciones para el diligenciamiento:

El presente instrumento es un tamizaje inicial con enfoque preventivo que sirve para
identificar alertas tempranas y no sustituye una evaluacion profesional de riesgo
psicosocial, legal o de cualquier otra indole.

1. El cuestionario es anénimo; no se pide ninguna informacion personal de quien
participa.

2. La informacién obtenida es confidencial.
3. Completar el cuestionario tomara entre 15 a 20 minutos.
4. Lea cuidadosamente cada pregunta y opcién antes de responder.

5. Reflexione sobre los factores psicosociales que puedan afectar su salud y bienestar
laboral.

6. Es obligatorio responder todos los items.
7. No hay respuestas correctas o incorrectas.

8. Evite distracciones mientras completa el cuestionario. Si tiene dudas, pida ayuda al
facilitador(a).

9. Hay una seccién de «observaciones y comentarios» donde puede dejar sugerencias u
opiniones.

10. Las personas participantes deberan diligenciar el instrumento considerando la
informacién correspondiente al afio inmediatamente anterior.

Criterios de evaluacion:
(S) Siempre: la accién o comportamiento ocurre de manera constante, sin excepcionesy

representa un nivel de desempefio o actitud completamente consistente. El criterio tiene
una calificacién de 4 puntos.

(F) Frecuentemente: la accion o el comportamiento se presenta de forma regular y
en la mayoria de los casos, aunque no de manera permanente. El criterio tiene una
calificacién de 3 puntos.

(AV) Algunas veces: la accion o comportamiento ocurre de forma esporadica
o irregular y no es algo que suceda con mucha frecuencia. El criterio tiene una
calificacién de 2 puntos.

(N) Nunca: la accién o comportamiento no ocurre en ninguna situacion o es inexistente.
El criterio tiene una calificacidon de 1 puntos.

Nota: incluir el numero correspondiente a la calificacion (4, 3, 2, 1) y no incluir una X,
posteriormente sume cada uno de los valores.

Muchas gracias por su colaboracion.
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DATOS GENERALES

Encuesta No:

A Fecha:
B Area de trabajo (a!dm.lnlstratlvo/ Administrativa: Operativa:
operativo):
0-2 afios 11-20 anos
c Antiguiedad, afios de experiencia en la
empresa o institucion:
3-10 afios Igual o superior a
21 anos
18-24 afios 35-43afios
D Edad de la persona trabajadora: 2534 afios 44-52 afos
(marque con una Xx)
Igual o superior
a 53 afios
Masculino: Femenino:
E Género de la persona trabajadora:
(marque con una Xx)
Otro Prefiero no
contestar




Dimensién 1. Factores laborales: incluye factores relacionados con el trabajo y la organizacion (liderazgo,
cultura organizacional, relacién con el entorno y las condiciones de trabajo, entre otros).

n Frecuen- | Algunas
z Siempre
Item @ temente veces

3) (2)

Nunca
(1)

Cuento con el tiempo suficiente en la jornada diaria para cumplir con las
actividades asignadas.

Cuento con los recursos necesarios (materiales y equipos) para realizar
adecuadamente mis tareas.

La empresa implementa medidas para prevenir y gestionar riesgos fisicos,
emocionales y psicosociales.

La cultura organizacional promueve un equilibrio saludable entre carga
laboral y bienestar personal.

Puedo desconectarme mentalmente del trabajo al terminar mi jornada.

Se me brinda formacién adecuada antes de asumir nuevas funciones o
responsabilidades.

Se proporciona claridad respecto a funciones, responsabilidades y
expectativas del cargo.

Las condiciones fisicas de mi lugar de trabajo (iluminacién, espacio,
ergonomia) son adecuadas para mi salud y bienestar.

Se respetan los horarios laborales y los tiempos de descanso establecidos
por la normativa.

Recibo alguiin reconocimiento adicional al salario cuando tengo un buen
desempefio, propongo ideas innovadoras o contribuyo al logro de metas.

Considero que los salarios se fijan siguiendo criterios objetivos del mercado
laboral, desempefio, antigliiedad, responsabilidad y garantizando equidad.

Se brinda capacitacién en salud mental o manejo del estrés como parte de
las estrategias o politicas de la empresa.

Se ofrece acompafiamiento y condiciones que favorecen la estabilidad
emocional frente a los cambios internos.

Se respeta la confidencialidad ante situaciones dificiles o delicadas
compartidas por las personas trabajadoras.

Se toman decisiones que pueden afectar al equipo de forma participativa y
respetuosa.

Los lideres y lideresas inmediatos escuchan propuestas de cambio e
iniciativas de trabajo.

Se establecen metas claras, alcanzables para el cumplimiento de mis
actividades y con retroalimentacién oportuna para mejorar el desempefio.

Se facilita una comunicacién clara y efectiva entre la direccién y las
personas trabajadoras.

Se fomenta un ambiente de compafierismo, respeto y bienestar entre la
poblacién trabajadora.

En mi trabajo percibo un sentimiento de compafierismo y bienestar con
mis colegas.

Existen espacios institucionales para el didlogo abierto sobre problematicas
laborales y diferencias de opinién.

La cultura organizacional promueve el respeto por la diversidad, incluyendo la
raza, color, sexo, idioma, religién, opinién politica o de cualquier otra indole.

Cuento con las mismas oportunidades en la organizacién, sin
discriminacion.

Existen canales accesibles y confiables para reportar situaciones de acoso o
violencia laboral.

Las actividades que realizo en mi trabajo cuentan con las debidas medidas
de proteccién y control.

Suma de puntos de la Dimensién 1 P 0




Dimension 2. Factores personales o extralaborales: son aquellos aspectos inherentes a la persona
trabajadora fuera del contexto laboral, tales como el entorno familiar, social y econémico, redes de apoyo o

relaciones interpersonales, condiciones de vida en general, entre otras.

ftem

Logro concentrarme o tomar decisiones en cualquier situacién de mi vida.

Frecuen- | Algunas
temente veces
(€)) (2)

Duermo o descanso adecuadamente.

Me siento fisicamente bien y no presento sintomas como dolores de cabeza o
tensién muscular por estrés.

Me siento motivada(o) y con energia para cumplir mis metas personales.

Cuando lo requiero me resulta facil pedir ayuda.

Cuento con una red familiar que me brinda apoyo emocional.

Cuento con un nucleo familiar sin conflictos frecuentes o tensiones constantes.

Me siento valorada(o) y respetada(o) en mis relaciones cercanas.

Puedo hablar abiertamente con algun familiar o amiga (0) cuando tengo un
problema.

Estoy dispuesta(o) a hacer cambios o tomar acciones si el estrés o la ansiedad
comienzan a afectarme.

Participo en actividades sociales y me siento cémoda(o) al participar en ellas.

He podido dejar atras cualquier evento dificil o traumatico en el dltimo afio, sin
que afecte mi estado de animo al recordarlo.

Puedo cubrir mis necesidades basicas (alimentacién, vivienda, salud, entre
otras) sin dificultad.

Vivo en un entorno que considero seguro y adecuado para mi bienestar.

Mi situacién econémica es estable y sin cambios importantes, lo que me
permite un balance emocional positivo.

Considero que descanso adecuadamente durante la semana.

Mantengo una alimentacién saludable de forma regular.

Me mantengo libre del consumo de tabaco.

Me mantengo libre de consumo de alcohol u otras sustancias.

Considero que mis habitos son saludables y no afectan de forma negativa mi
bienestar fisico o emocional.

Cuento con pensamientos positivos y orientados a tener una vida con sentido.

He mantenido un estado de dnimo estable, sin experimentar tristeza profunda,
desesperanza o vacio durante varios dias seguidos.

Siento que mis niveles de ansiedad o nerviosismo estan controlados.

Recuerdo las cosas cotidianas con facilidad.

En caso de requerir orientacién a través de una persona profesional de la salud
mental como (psicologia, psiquiatria o linea de apoyo) estoy dispuesta(o) a
recibirla.

Suma de puntos de la Dimension 2
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Observaciones y comentarios

Encuesta no:
Resultado por persona trabajadora
(Suma del puntaje de las dos dimensiones)

EEED D R 6 prblEd e Riesgo Bajo Riesgo Medio Riesgo Alto

(promedio del resultado de todas las encuestas)

> 180 179-120 <119

>90 % 89-60 % <59 %




Anexo 3: Protocolos de Primeros Auxilios Psicolégicos (PAP)

Los PAP se establecen como una herramienta
preventiva que permite afrontar crisis
emocionales o de salud mental en el entorno
laboral. Su implementacidon debe considerar
las caracteristicas propias de cada empresa,
como tamafio, estructura organizacional,
cultura interna y recursos disponibles. Tal como
lo menciona la OMS (2011), los PAP no son una
forma de terapia, sino una respuesta humana,

Reconocimiento de la crisis

solidaria y de apoyo hacia otro ser humano que
sufre y necesita ayuda.

Este tipo de intervencién, cuando se aplica de
manera adecuada, contribuye a un ambiente de
trabajo mas saludable, resiliente y productivo. A
continuacion, se presentan cuatro etapas clave:

Se procede con la identificacién de los signos de alerta critica, tales como

pensamientos suicidas, estrés extremo o agotamiento emocional severo. Para
ello, se deben implementar herramientas que permiten reconocer la crisis
de inmediato, entre las que se destaca la escucha activa. También se debe

proporcionar espacios seguros donde la persona trabajadora pueda expresar
sus emociones libremente, sin temor a ser juzgada ni presionada. La escucha
activa es esencial para reducir la sensacion de desesperanza.

Respuesta inmediata

Es clave proporcionar apoyo emocional a través del contacto directo y calido,

mostrando empatia y respeto. El objetivo es transmitir confianza la persona
trabajadora y buscar medidas de prevencion, como puede ser el ajuste de

responsabilidades para reducir la carga y el estrés que la persona enfrenta en

v’

w
ese momento.

5 Derivacion profesional
para un tratamiento adecuado.
Seguimiento

L 9

[V J—

V —

[V J—

La intervencién de un experto es crucial para tratar adecuadamente trastornos
graves como la depresion o el burnout. Ademas, es fundamental vincular los
diferentes recursos de salud laboral o servicios médicos para el diagnéstico y

Después de la intervencion inicial es esencial realizar un seguimiento del estado
emocional de la persona. Esto puede incluir revisiones periddicas y la oferta de

un espacio para que el trabajador o trabajadora exprese sus preocupaciones y

mejorias.
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§ Protocolo 1: Manejo e intervenciéon ante
ideacion suicida

Objetivo: brindar una intervencién emocional inmediata, empaticay estratégica ante
la ideacion suicida, con el fin de contener, evaluar el riesgo, restablecer la percepcion
de apoyo y conectar con la persona trabajadora a través de una red de cuidado
profesional que resguarde su vida.

Descripcion: este protocolo se aplica cuando una persona trabajadora
manifiesta o evidencia sefiales de ideacion suicida. A través de la validacion
emocional, la escucha activa, la evaluacién no invasiva del riesgo y la conexién
con apoyo especializado. Se busca ofrecer un ancla de contenciéon que
pueda sostener el momento critico y favorecer la intervencién oportuna.

Recomendaciones iniciales:

Evitar prometer confidencialidad absoluta, si hay riesgo vital:
explicar con claridad que algunas situaciones deben ser compartidas para
proteger la vida. Ejemplo: «Estoy aqui para ayudarte, pero si creo que tu vida estd
en peligro, necesito involucrar a una persona profesional que pueda cuidar de ti».

Evitar minimizar el dolor o racionalizar el estado emocional del
otro, utilizando frases como: «No es para tanto», «Tienes todo para estar
bien». Es mejor decir: «Lo que estds sintiendo es importante. Estoy contigo y quiero
ayudarte a salir de esto».

Seguimiento a través de la designacion de personas «embajadoras
o representantes de confianza»: estos deben contar con la debida
capacitacion en primeros auxilios psicoldgicos.

Ejercicio prdctico: esta actividad se puede realizar a través de un mapa de red de apoyo
inmediata. Consiste en dibujar circulos para incluir en ellos los nombres de personas

gue podrian actuar como soporte en una crisis (por lo menos tres contactos y nimeros
de emergencia).

Para el desarrollo de la actividad se pueden utilizar frases de anclaje emocional, como:

«Cuando me siento abrumado, puedo llamar a... »
«...me recuerda que vale la pena vivir»
«...es una razén para quedarme hoy»




ﬁo
o . . . .
: Protocolo 2: Manejo general ante una crisis emocional

Objetivo: restablecer la seguridad emocional y fisica de una persona trabajadora que
atraviesa una crisis emocional mediante la creacién de un espacio de contencién, calma
y conexién humana que le permita reorganizar su estado interno sin juicio ni presion.

Descripcion: el espacio esta disefiado para intervenir en situaciones de desborde
emocional generalizado, y proporciona una guia para contener o reducir el impacto
inmediato de la crisis y acompafar desde la empatia y el respeto de los tiempos y
procesos personales. Para ello, se pueden seguir los cinco principios de la intervencién
en crisis (ONU/OMS):

Proteccion: tras una crisis emocional, llevar a la persona trabajadora a un
espacio tranquilo, silencioso y libre de interrupciones, lejos de areas comunes o
sobreestimulacion.

Calma: ofrecer apoyo, sin urgencia ni ansiedad, a través de ejercicios de respirar
juntos, hablar en voz pausada y baja, evitar preguntas que generen tension.

Autoconfianza: ayudar a que la persona recupere su estado de control
mediante preguntas pequefias como: «;Quieres agua o prefieres sentarte?», «Tu
decides si hablamos o solo te acomparfio».

Conexién: mantener un vinculo empaético, clido y presente, con afirmaciones
como «No tienes que pasar por esto solo(a). Hay personas aqui que se preocupan
por ti».

Esperanza: esto se puede realizar al expresar frases como «Ahora puedes
sentirte abrumado(a), pero no va a durar para siempre».

No todas las personas pueden o quieren verbalizar su malestar al instante, por lo
cual es importante ofrecer alternativas: como escribir, dibujar o simplemente estar
acompafiadas. Ademas, se puede definir un cédigo interno para trasladar a la persona
trabajadora sin estigmatizarla ni exponer su situacion ante los demas.

Ejercicio prdctico: en este caso se podrd gestionar la autorrequlacién, donde la persona

trabajadora anota qué siente, qué hizo o que ha realizado para calmarse y qué le
gustaria intentar la préxima vez. Esto puede incluir aspectos como identificar:

+ Un sonido que tranquilice.

- Un aroma reconfortante.

+ Un objeto fisico para tocar.

+ Uno frase que lo conecte con esperanza.
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-V Protocolo 3: Manejo e intervencion en ataques
J de pdnico ansioso (traer al presente)

Objetivo: facilitar la regulacién emocional mediante técnicas corporales, acompafiamiento
empatico y anclaje en el presente, sin exigir verbalizacién o explicar lo vivido.

Descripcion: se activa ante episodios de ansiedad aguda o ataques de panico, brindando
pasos sencillos y humanos para recuperar la calma.

Paso 1. Respiracién cuadrada: se
realiza a través del manejo de la
respiracion en cuatro tiempos (4s
inhalar, 4s sostener, 4s exhalar, 4s
sostener).

Paso 2. Técnica del vaso de agua
con hielo (shock sensorial)

Paso 3. Evitar pedir explicaciones
durante el episodio. Es preferible
utilizar expresiones como «Estoy
aqui. Respira conmigo. No necesitas
hablar ahora si no puedes».

Paso 4. Ayudar a la persona a
identificar y nombrar la emocion:
«Esto es miedo. Es intenso, pero no
va a durar para siempre. Lo puedes
manejar»

Paso 5. Ofrecer posturas corporales
seguras. Invitar a la persona a que

se siente con los pies en el sueloy
espalda apoyada (en lugar de dejar
que se encoja o recueste si no quiere).

Paso 6. Evitar que se formen
multitudes o intervenir con muchas
personas: es mucho mas efectivo que
intervenga una sola persona, que
acompafie con tono suave.

Paso 7. Después de la crisis, validar
sin dramatizar, a través de frases
como «Tu cuerpo reaccioné con mucha
intensidad, pero lograste superarlo. Eso
habla de tu fuerzax.

Ejercicios prdcticos: esta actividad se denomina tarjeta «“Respira conmigo» la cual

se desarrolla por la persona trabajadora a través del paso 1 sobre la técnica de
respiracion cuadrada y con afirmaciones de apoyo, como, por ejemplo.

* «<Ahora mismo estoy a salvo»

* «Esto es una reaccién corporal, no una amenaza real»

* «Puedo sentir miedo y también respirar»

Otra actividad que puede desarrollarse es la técnica 5-4-3-2-1 (Anclaje sensorial), que se

desarrolla mencionando:

* Cinco (5) cosas que la persona ve

* Cuatro (4) cosas que la persona puede tocar

* Tres (3) sonidos
* Dos (2) olores

* Una (1) cosa que la persona pueda saborear
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lograr cero accidentes laborales graves y mortales,
lesiones y enfermedades en las cadenas de suministro.

El Fondo trabaja a escala mundial, nacional y en el lugar
de trabajo, y actualmente se centra en las cadenas de
suministro y la confeccién. Es una iniciativa del G7, y

ha sido respaldada por el G20. La Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) administra el Fondo y
ejecuta sus proyectos.

Organizacién Internacional del Trabajo
Servicio de Seguridad y Salud en el Trabajo
y Entorno de Trabajo (OSHE)

Route des Morillons 4
CH-1211 Ginebra 22
Suiza

ilo.org/vzf
vzf@ilo.org
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W\See*/ del Trabajo PARATODOS
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El Fondo Visién Cero forma parte de Sequridad y Salud
para Todos un programa emblematico de la OIT que -

g AN
construye una cultura de trabajo seqguro y saludable. %é;;/%

Nestle

Co-funded by
the European Union
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