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2.- ORGANIZACION SALUDABLE. PRINCIPALES
CARACTERISTICAS

Miguel Angel Gimeno Navarro. Universitat Jaume |

Como plantea el Libro Verde de la Comisidon (2001) “ser socialmente
responsable no significa solamente cumplir con plenitud con las obligaciones
juridicas, sino también ir mas alla de su cumplimiento” (Libro Verde). El concepto de
Empresa Socialmente Responsable implica la consideracion de la normativa
vigente como un nivel de minimos, y el desarrollo de actuaciones que amplian y
rebasan esa legislacion. En el ambito de la salud y la seguridad laboral, la
orientacion de la estrategia marcada por la UE adopta un enfoque global de cara al
bienestar en el trabajo. Su objetivo consiste en mejorar la calidad del trabajo. Se
propone una intervencion holistica, que parte de la consolidacion de una cultura de

prevencion del riesgo.

Por su parte la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) (1978) define la
Salud como un estado completo de bienestar fisico, psicoldgico y social, que va mas
alla de la mera ausencia de enfermedad o afecciones. Este planteamiento rompe
con la consideracion de la salud como la ausencia de enfermedad. Ofrece una vision
del ser humano en su globalidad y en relacibn con su entorno. El modelo
biopsicosocial incorpora, en su concepcion de la Salud, factores fisicos, psicolégicos
y sociales. Se destacan, frente a lo patolégico y lo individual, los recursos activos de

la propia comunidad y del individuo en la promocion de su Calidad de Vida.

La Salud surge de la integracion de la sociedad y la persona, pudiendo
considerarla como aquel conjunto de condiciones fisicas, psiquicas y sociales que
permiten que la persona desarrolle y ejerza todas sus facultades en armonia y

relacion con su propio entorno.
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Uniendo estos planteamientos expuestos desde la UE y desde la OMS resulta
evidente que las Organizaciones, como elementos de la sociedad, presentan unas
estructuras y sistemas de valores que permiten fomentar la salud, el bienestar y la
capacidad de funcionamiento del individuo y de la colectividad. Se trata de mejorar el
medio ambiente organizacional, ampliando sus recursos, e incrementando su control

sobre los determinantes de la Salud.

El concepto de Organizacion Saludable se articula en este contexto. La Ley
31/1995 de Prevencidén de Riesgos Laborales se convierte en un marco normativo
de minimos. Los planteamientos sobre la Salud defendidos desde la OMS y desde el
modelo biopsicosocial cobran aqui pleno sentido. La Salud surge, en el mundo

empresarial, de la integracion de la sociedad y la persona.

La Organizacion Saludable busca cada vez con mayor intensidad modos
complementarios de promover la salud y la seguridad, utilizandolas como
condiciones para adquirir productos y servicios de otras empresas y para
promocionar sus propios productos o servicios. Estas acciones voluntarias pueden
considerarse complementarias de la normativa y las actividades de control de las
autoridades publicas porque tienen también por objeto la prevencion, es decir el

aumento del nivel de la salud y la seguridad en el lugar de trabajo.

La Organizacion Saludable apuesta por el desarrollo del bienestar fisico,
psicoldgico, y social de sus miembros. En esta empresa no basta con prevenir los
riesgos. Potencia los recursos activos —propios y/o de sus miembros- que
promocionan la Calidad de Vida, la Salud y el Bienestar. Sus estructuras y sistemas
de valores permiten fomentar la capacidad de funcionamiento del individuo y de la
colectividad, mejorando el medio ambiente organizacional, ampliando sus recursos,
e incrementando su control sobre los determinantes de la Salud. Dichos
determinantes se circunscriben tanto en el nivel de las personas como en el nivel de
la empresa. Como plantea la OMS, los riesgos para la salud no actuan de forma
aislada. Se ha de corresponsabilizar de la salud tanto a la persona, como a las

estructuras sociales y al medio que le rodea y en el que se desarrolla.
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Para lograr la citada promocién, la Organizacién Saludable debe lograr que
los factores politicos, economicos, sociales/culturales, ambientales,
comportamentales, y bioldgicos sean recursos controlables (por tanto, accesibles) y

favorables para conseguir tal objetivo.

Para que estos planteamientos puedan articularse de forma adecuada,

previamente se han de asentar diferentes lineas.

En primer lugar, junto a los evidentes principios preventivos, se ha de trabajar
en la promocién de la salud y el bienestar. La mera aplicacion de los principios de la
actividad preventiva supone una condicion de minimos. No basta con prevenir los
riesgos para lograr una organizacion saludable. Por eso la reforma de la Ley (Ley
54/2003, de 12 de diciembre), hace mencién explicita a la importancia de generar
una cultura preventiva, que confiera una vision global de la organizacion como
auténtica promotora de salud y seguridad, que se extienda a todos los rincones de la

misma.

De todas formas, aunque la proteccion de la seguridad y la salud en las
organizaciones se va concibiendo como una tarea integrante y sistematica de la
gestion, la implementacion de este enfoque es meramente técnica, orientdndose

sélo a la prevencion. Esta supone una vision reduccionista de la salud y el bienestar.

La promocién de la salud seria aquel proceso que permite a una poblacion o
comunidad identificar y realizar sus aspiraciones vitales, satisfacer sus necesidades,
adaptarse al Medio Ambiente, e incrementar los medios de control, individuales y
colectivos, sobre su propia salud para poder mejorarla. La promocion de la salud
intentaria que los factores politicos, econdmicos, sociales/culturales, ambientales,
comportamentales y biolégicos sean recursos controlables (por tanto, accesibles) y

favorables para conseguir tal objetivo (OMS, 1986).

En segundo lugar, se han de entender la salud y sus problemas tanto desde el
nivel de las personas como desde el nivel de las organizaciones. Cuando se
considera la salud en el trabajo la perspectiva predominante es la que se centra en

lo individual, mas que en lo organizacional. Ante las amenazas econdmicas, las
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organizaciones intentan que los determinantes de la salud se reduzcan a cuestiones
individuales o de vulnerabilidad organica. Esto facilita que siga sin someterse a
escrutinio el comportamiento de las organizaciones o los efectos de las politicas
econdmicas y sociales. Pero, para ser efectivos, se ha de mantener el equilibrio

entre las contribuciones de las dos aproximaciones.

Como plantea la OMS, los riesgos para la salud no actuan de forma aislada.
Se ha de corresponsabilizar de la salud tanto a la persona, como a las estructuras

sociales y al medio que le rodea y en el que se desarrolla.

En tercer lugar, resulta esencial redefinir el marco de las relaciones entre
empleador-empleado, modificando el concepto que se tiene del trabajador, asi como
de la cultura organizacional. En este sentido, cabria plantear como ejemplo, la
aportacion de McGregor (1960). Este autor propuso dos puntos de vista distintos
acerca de la naturaleza humana. Uno es basicamente un punto de vista negativo,
denominado la teoria X y la otra es basicamente un punto de vista positivo llamado

teoria Y.

PREMISAS DE LA TEORIA X Y LA TEORIA Y

TEORIA X

TEORIA Y

Los empleados generalmente sienten

Los empleados contemplan el trabajo

desagrado por el trabajo e intentaran como algo tan natural como el
evitarlo hasta donde les sea posible. descanso o el juego.
Los empleados deben ser obligados, Los empleados ejerceran

controlados o amenazados con castigos

para alcanzar las metas deseadas.

autodireccion y autocontrol si estan

comprometidos con los objetivos.

Los empleados evitaran La persona promedio puede aprender
responsabilidades y buscardn una a aceptar y hasta buscar Ia
direccién formal cuando sea posible. responsabilidad.

La capacidad de tomar buenas

La mayoria de los trabajadores colocan la
seguridad por encima de los demas
factores asociados con el trabajo vy

demostraran poca ambicion.

decisiones esta ampliamente
distribuida ente la poblacién y no
siempre es una habilidad Unica de los

gerentes.
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2.1. Caracteristicas de la Organizaciéon Saludable

El concepto de Organizacion Saludable es reciente, pero las ideas que lo
sustentan ya han sido consideradas desde hace bastante tiempo, principalmente
desde el paradigma de la Calidad de Vida Laboral (CVL). La CVL es una forma
diferente de ambiente dentro de las organizaciones, que se enfoca hacia el
desarrollo y crecimiento sano del trabajador, en combinacién con el incremento de la

eficiencia organizacional.

Como ya se ha indicado, desde la Comision de las Comunidades Europeas
(2000) se indica que la “calidad del trabajo significa mejores puestos de trabajo y
medios mas equilibrados para conciliar la vida profesional con la vida privada. Todo
ello va en beneficio de las personas, la economia y la sociedad. Para ello son
necesarias mejores politicas de empleo, una remuneracion equitativa y una
organizacion del trabajo adaptada a las necesidades de las empresas y de las
personas. La calidad se basa en altas cualificaciones, normas de trabajo equitativas
y niveles correctos de salud y seguridad en el trabajo y pasa también por facilitar la

movilidad profesional y geogréafica”.

El interés actual en la calidad de vida se extiende mas alla del tema de qué es
calidad de vida y como se mide. En realidad, el concepto de calidad de vida
impregna los enfoques actuales de control de programas (Albin, 1992), planificacion
(Schalock, 1994) y evaluacion. El objetivo principal de esta intervencion es describir
como la salud percibida ha de impactar en las politicas sociales de las empresas a

partir de la planificacion y evaluacion de programas en el campo de la salud laboral.

La Calidad de Vida Laboral atiende a los aspectos externos de la salud, los
cuales analizan las condiciones de vida que favorecen el bienestar objetivo -welfare-.
Se identifica con indicadores objetivos como la formacién continua, la igualdad de
geénero, la flexibilidad y la seguridad en el empleo, o el equilibrio con la vida
cotidiana, entre otros. La “Encuesta de calidad de vida en el trabajo 2004’ recogia

seis grandes categorias: satisfaccion en el puesto, ambiente laboral, organizacién
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del trabajo, desarrollo de carrera y formacién, movilidad en el puesto, y balance vida-
trabajo.

Actualmente, los fundamentos de la CVL se establecen alrededor de dos ejes:
1) el equilibrio entre la vida profesional y la vida privada; y 2) el equilibrio entre las
necesidades individuales y las necesidades de organizacion. Hace 40 afos era mas
importante la vida profesional y las necesidades de la organizacion. Ahora es tan
importante el respeto de la vida privada como de la profesional. Y lo mismo ha
ocurrido con las necesidades individuales y las necesidades de la organizacion. Los
trabajadores demandamos CVL, entendida como la fusién de cuatro aspectos:
sentirse respaldado por la organizacion en la que se trabaja, necesidad de que nos
hagan la vida mas facil, anteposicién de la faceta personal a la profesional, y buenas
relaciones con los compafieros. Este cuarto aspecto seria el mas importante para los

trabajadores espanoles.

El actual Movimiento de la Organizacion Laboral, heredero de los
planteamientos de la CVL, reconoce que el trabajo puede tener un efecto
significativo sobre el compromiso, la satisfaccion y la salud de los empleados, lo
cual, a su vez, impacta en la productividad y efectividad de la organizacion (Murphy,
1999; Schmidt, Welch, y Wilson, 2000).

Diferentes planteamientos sugieren que la Organizacion Saludable lo es en
dos vertientes. Una vertiente externa, relacionada con la organizacion y su entorno
(perspectiva abierta), y otra interna, relacionada con sus miembros (perspectiva
cerrada). Esta vertiente interna es la que se preocupa por el desarrollo de sus
recursos internos, por el bienestar de sus miembros, buscando establecer una

sintonia con ellos y crear un buen ambiente de trabajo (Gimeno, en prensa).

La vertiente externa la recoge perfectamente el paradigma biopsicosocial,
para el que el concepto de Organizacion Saludable se desarrolla dentro de la
filosofia, mas amplia, de mejorar la Salud de la Comunidad. Ademas, se considera
un derecho de la persona, que ha de ser promovido y fomentado tanto por el sujeto

como por la sociedad y las organizaciones.
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Al centramos en el contexto interno de la organizacion, podemos encontrar
distintas formas de articular la idea de Organizacion Saludable (Gimeno, en prensa).
Una primera meta pasa por alcanzar el trabajo decente. Para la OIT (1999) el trabajo
decente es “el trabajo productivo en condiciones de libertad, equidad, seguridad y
dignidad, en el cual los derechos son protegidos y que cuenta con remuneracion
adecuada y proteccion social’. Es un concepto en construccion, de caracter
integrador y de profundo contenido ético y que en el seno de la OIT se le han
atribuido los siguientes caracteres: trabajo productivo y seguro, con respeto a los
derechos laborales, con ingresos adecuados, con proteccion social, y con dialogo

social, libertad sindical, negociacidn colectiva y participacion.

Sin embargo, otras ideas de Empresa Saludable realizan sélo una lectura
econdmica de la misma, equiparando la salud con prevencion de riesgos laborales
(Lindstrom, Schrey, Ahonen y Kaleva, 2000). Desde aqui se considera que la
organizacion saludable es aquella que tiene trabajadores sin accidentes y en buenas
condiciones. Se potencia la reduccién de riesgos laborales y un ambiente seguro.
Ejemplificando esta postura nos encontramos con programas de desarrollo de la
salud ocupacional, que se articulan desde actividades de medicina preventiva,
higiene y seguridad industrial. Se trabaja sobre objetivos como: el mantenimiento de
las condiciones de vida y salud de la poblacién trabajadora; la prevencion de todo
dano para la salud de las personas, derivada de las condiciones de trabajo; la
proteccion a las personas contra los riesgos relacionados con agentes fisicos,
biolégicos, quimicos, psicosociales, mecanicos, eléctricos y otros derivados de la
organizacion laboral; eliminar o controlar los agentes nocivos para la salud. O se
relaciona la Organizacion Saludable con altos niveles de satisfaccion en los
empleados, bajos niveles de quejas, bajo absentismo, baja reorganizacion, pocos

accidentes y ausencia de violencia en el lugar de trabajo.

Dentro de estas ideas cabria destacar, por su relevancia, la propuesta del
National Institute for Occupational Safety and Health (NIOSH). Aqui consideran las
organizaciones saludables como aquellas cuya cultura, clima y practicas crean un
entorno que promueve la salud y el bienestar de sus empleados, asi como la
efectividad organizacional. Desde el NIOSH se enfatiza la importancia de un clima

organizacional en el que los empleados se sientan valorados y sea posible resolver
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los conflictos grupales. Igualmente importantes son las practicas de direccion que
premian la calidad en el trabajo, el apoyo de los supervisores y un liderazgo fuerte.
Para el NIOSH los centros de trabajo saludables se caracterizan por reducir los
trastornos del estrés, tener trabajadores satisfechos y productivos, y por ser
organizaciones rentables y competitivas. Para ellos, esos centros han de haber
vivido un cambio organizacional que les facilite el manejo del estrés (Murphy vy
Cooper, 2000).

Desde una visidbn un poco mas amplia, otros investigadores trabajan sobre el
concepto de promocion de la salud en el lugar de trabajo comparando las
expectativas de los usuarios/clientes, las metas organizacionales, las habilidades del
empleado y las necesidades de salud. Se plantea, por ejemplo, que para construir
una organizacion saludable se han de seguir tres pasos: en primer lugar, realizar un
pormenorizado examen de los factores de riesgo y de las caracteristicas basicas del
trabajo. En segundo lugar se han de desarrollar a fondo las metas deseadas, en
términos de salud de los trabajadores, resultados organizacionales e impactos
sociales. El tercer paso consiste en identificar las acciones requeridas que dirijan

esos factores de riesgo y esas metas deseadas (Gimeno, en prensa).

Sin embargo, aquellas empresas que apuestan por la filosofia cero accidentes
como objetivo de siniestralidad se han dado cuenta de que la seguridad en el trabajo
no es una prioridad de gestion, sino que mas bien es una cuestion de valores
humanos. Su implementacion pasa por reconsiderar los principios y valores desde
los que se establece la relacion organizacion-persona (Danna y Griffin, 1999; Diaz,
2001; Lluch, 1999; Seligman, 1998; Seligman y Csickszentmihalyi, 2000; Tetrick,
2002). Esta relacion puede tener diferentes calidades, segun se apoye, en mayor o
menor medida, en principios y valores de conducta socialmente reconocidos y
aceptados. Aqui el desarrollo de entornos de trabajo saludables supone un cambio
transformacional, un auténtico cambio cultural en las organizaciones. En este
sentido, un aspecto elemental es la necesidad de establecer un proyecto humano

basado en el respeto la confianza (Gimeno, en prensa).

El proceso de creacién de la Organizacién Saludable no esta aun bien

documentado, por lo que no existen definiciones articuladas de lo que es una
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Organizacion Saludable. Mas bien existen listados de caracteristicas que deberia

poseer la organizacion para poder ser saludable.

Algunos factores mas o menos claros serian: la necesidad de una
aproximacion comprehensiva; la existencia de un entorno organizacional que dé
soporte, lo que requiere compromiso por parte de la direccion, refuerzo con
incentivos y reconocimiento de las conductas saludables; una implicacion activa de
empleados y mandos intermedios; cambios en el puesto de trabajo que incrementen
en el trabajador la sensacion de control y autonomia; promocién de la salud incluida
en las practicas regulares que lleva a cabo la direccion y en los planes de negocio; la
existencia de un riguroso proyecto de direccidn basado en analisis de necesidades y

en una sistematica y secuenciada aproximacion al problema.

Podrian plantearse las siguientes dimensiones claves para una organizacion
saludable: comunicacion abierta, implicacion y autonomia de los empleados,
aprendizaje y renovacion, valoracion positiva de la diversidad, equidad institucional,
recompensas Yy reconocimientos equitativos, seguridad econdmica, tecnologia
centrada en las personas, ambiente que potencia la salud, trabajo significativo,
construccion de una comunidad de valores, equilibrio entre la vida de familia y la
vida laboral, responsabilidad ante la comunidad, y proteccion ambiental. Estas

dimensiones deberian estar presentes tanto a nivel organizacional, como individual.

Entre las propuestas mas estructuradas, el Libro Verde indica diferentes
medidas sobre la Gestion de recursos humanos que resultaria pertinente considerar
en la implementacion de una organizacion socialmente responsable en salud laboral.
Estas son: el aprendizaje permanente, la responsabilizacién de los trabajadores, la
mejora de la informacioén en la empresa, un mayor equilibrio entre trabajo, familia y
ocio, una mayor diversidad de recursos humanos, la igualdad de retribucion y de
perspectivas profesionales para las mujeres, la participacién en los beneficios o en el
accionariado de la empresa y la consideracion de la capacidad de insercion

profesional y la seguridad en el lugar de trabajo.

Por su parte, la Union Europea ha elaborado también unos indicadores de

calidad en el empleo en el marco de su particular construccion de este concepto,
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que resultan adecuados en la tarea de establecer un conjunto de indicadores de

referencia. Para la Union Europea, la definicion del concepto de calidad del trabajo

se articula en torno a diez dimensiones:

Calidad intrinseca del empleo

Cualificaciones, formacion continua y desarrollo de la trayectoria
profesional

Igualdad entre hombres y mujeres

Salud y seguridad en el trabajo

Flexibilidad y seguridad en el trabajo

Inclusion y acceso al mercado laboral

Organizacion del trabajo y conciliacion entre la vida profesional y la vida
privada

Dialogo social y participacion de los trabajadores

Diversidad y no discriminacion

Rendimiento general

Desde el Fundacion Europea para la mejora de las condiciones de vida y de

trabajo, en el estudio sobre las condiciones de trabajo en la UE 2004-2005 se

plantearon los siguientes principios a contemplar:

Igualdad de oportunidades y no discriminacion

Condiciones de trabajo y organizaciéon del trabajo (enfatizando Ila
conciliacién con la vida familiar)

Trato justo

Formacion vocacional y continua, y aprendizaje a lo largo de toda la vida
Salud y seguridad

Reestructuracion

En esta misma Fundaciéon se han identificado cuatro dimensiones claves

sobre calidad del trabajo, que son las siguientes:

Asegurar la carrera y la estabilidad en el empleo
Mantener la salud y el bienestar de los trabajadores
Desarrollar habilidades y competencias

Reconciliar el equilibrio entre vida y trabajo
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En el VI Acuerdo de Concertaciéon Social en Andalucia (2005) se entiende por
empresa saludable “aquella que desarrolla en su seno programas y actividades
dirigidas a promover la salud de los ciudadanos y ciudadanas en el lugar de trabajo.
Desde esta perspectiva, la promocion de la salud en el lugar de trabajo es la
introduccion de los objetivos de salud publica en el ambito de la empresa,
considerandolo un ambito idoneo para el desarrollo de estos programas y
actividades, que mejoraran la salud de los trabajadores, aumentando asi el valor de
la empresa como organizacion’. Esta es una visibn mas amplia del concepto de
salud, que recoge el significado expresado por la OMS. Para lograr este objetivo, en
dicho acuerdo se apuesta por la promocion de un entorno laboral mas seguro, y
sano, a través de programas y actividades referidas a fomentar estilos de vida
saludables, asi como en la extension de una cultura de la salud como valor social y

preventivo.

Wilson, Dedoy, Vandenberg, Richardson y McGrath (2004) han propuesto y
validado un modelo de Organizacién Saludable comprehensivo. En él recogen seis
componentes interrelacionados. Sobre tres de ellos hay un consenso generalizado.
El disefio del puesto (carga laboral, control/autonomia, contenido del puesto,
claridad del rol, condiciones ambientales y horario de trabajo) enfatiza las
percepciones individuales de sus tareas laborales inmediatas. ElI clima
organizacional (apoyo organizacional, apoyo de los compaferos, participacion e
implicacién, comunicacion, y clima de seguridad y salud) enfatiza los aspectos
sociales e interpersonales de la situacion laboral. El futuro en el puesto (seguridad
en el puesto, equidad en la paga y la promocion, oportunidades de aprendizaje, y
acuerdos laborales flexibles) se concentra en la seguridad del puesto, la equidad, y
el desarrollo de carrera. Los restantes componentes incluyen: atributos
organizacionales centrales, ajuste psicolégico al trabajo (la satisfaccion con el
puesto, el compromiso organizacional, el empowerment psicologico, y el estrés

percibido en el puesto), y bienestar y salud de los empleados.

Considerando lo anterior, Gimeno (en prensa) define la Organizacion
Saludable como aquella caracterizada, en primer lugar, por cumplir con sus
obligaciones preventivas de manera eficaz y eficiente. Y, ademas, realizar

esfuerzos intencionales, sistematicos y colaborativos dirigidos a maximizar la salud
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y la productividad de los empleados al proporcionarles: puestos de trabajo bien
disefiados y con significado, un ambiente social-organizacional de apoyo, y
oportunidades accesibles y equitativas para desarrollar la carrera y realzar la vida
laboral, y favorecer la conciliacion con la familiar. Hay un interés por lograr el
equilibro entre lo tangible e intangible del trabajo. Se trataria de generar capital
social (OMS, 1998) a partir de las multiples interacciones cotidianas que tienen

lugar entre las personas.
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3. DIMENSIONES TEORICAS DE LA ORGANIZACION
RESPONSABLE EN SALUD LABORAL. PROPUESTA
METODOLOGICA

Miguel Angel Gimeno Navarro. Universitat Jaume |

Tras el analisis de las diferentes aportaciones teoricas realizadas en el ambito
de la Seguridad y la Salud en el Trabajo (SST) y de la Responsabilidad Social en las
Empresas (RSE), el equipo de investigacion (conformado por investigadores de las
universidades de Valencia, Rey Juan Carlos de Madrid y Jaume | de Castell6n)
procedié a establecer una serie de indicadores tedricos que permiten reconocer a
una empresa responsable en materia de seguridad y salud laboral. A partir de los
mismos, se construyd el instrumento de evaluacion (Cuestionario de Salud
Organizacional, ver Apéndice) que, posteriormente, seria puesto a prueba

empiricamente.

Un indicador social denota una informacién (generalmente estadistica) que es
sintoma de algo, directa o indirectamente observable. En nuestro caso los
indicadores son concreciones sobre como las organizaciones gestionan y desarrollar
diferentes aspectos de interés. El sistema de indicadores desarrollado se
fundamenta en los paradigmas de la SST, la calidad de vida laboral (CVL) y la RSE.
La combinacidn de estas tres categorias genera el marco del sistema de indicadores

que se proponen.

Dicho sistema contiene un total de diez dimensiones basicas, establecidas a
partir de la revision de literatura, que definen y explican la seguridad y salud laboral
en entornos organizativos responsables socialmente. Pueden diferenciarse dos
categorias conceptuales, atendiendo al planteamiento sobre los indicadores sociales

propuesto por el Instituto Nacional de Estadistica (1991):

a) Una categoria empirica de campos de preocupacion social que agrupa las
multiples manifestaciones del bienestar en grandes areas, lo que podria

llamarse componentes del bienestar.
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b) Una categoria de dimensiones tedricas que resumen las cuatro cuestiones
clave del paradigma del bienestar social: sujetos, contenido, localizacion y

causas del bienestar.

La combinacion de ambas categorias genera el marco del sistema de

indicadores que pretendemos proponer.

Con independencia del nivel de formalizacibn conseguido, el haz de
significaciones de cada indicador no termina en su relacion objetiva con la variable
que se supone ha de medir. También puede alcanzar a varias areas de investigacion
y a varias dimensiones tedricas y aun sugerir connotaciones complementarias o
incluso, eventualmente, opuestas con otros indicadores. Por tanto, el indicador no
puede ser interpretado aisladamente y en correspondencia univoca con la variable
significada, sino en el espacio total de significados en el que cada indicador adquiere

sentido pleno.

3.1. Dimensiones tedricas de la propuesta

Las diez dimensiones tedricas que se plantean como referentes en las

organizaciones saludables son:

- Seguridad en el empleo.
o Este indicador, como su nombre apunta, hace referencia a la
importancia que se concede a la seguridad y la estabilidad en el

empleo, a la hora de confiar en la empresa.

- Igualdad y no discriminacion.
o Este indicador recoge diferentes aspectos relacionados con la igualdad
en las empresas. Asi, considera tanto la posibilidad de discriminacion
por motivos de edad, sexo, etnia o nacionalidad, como la igualdad en

las promociones, y las diferencias entre los salarios y las posibilidades
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de participacion de todos los trabajadores en los beneficios de la

empresa.

-  Formacién y empleabilidad.
o Aqui se recoge la importancia que se otorga a la formacion y el
reciclado de los trabajadores, tanto para su actualizacion en el puesto
de trabajo, como para la promocién interna o la empleabilidad en caso

de ser despedidos.

- Participacion en la organizacién del trabajo.
o Este indicador hace referencia a aspectos relevantes como son la
disponibilidad de informacién sobre la empresa y sus obijetivos, la
posibilidad de realizar sugerencias, la flexibilidad laboral, y la

posibilidad de conciliar la vida personal y profesional.

- Condiciones saludables y de seguridad.
o Este factor contempla aspectos como son la calidad general del
entorno laboral, las condiciones de seguridad general, el cumplimiento
de la legislacion en seguridad y salud por parte de la empresa, el

desarrollo de politicas de promocion de la salud, entre otros.

- Fortaleza competitiva.
o En este caso se considera la importancia que tiene el hecho de que la
empresa tenga capacidad para innovar y para mostrarse competitiva, a

la vez que muestre excelencia en su gestion.

- Reconocimiento y recompensa.
o Este indicador presta atencién al trato que se dispensa a los
empleados por parte de la direccion, asi como al reconocimiento y la

recompensa de los méritos.

- Autonomia y responsabilidad.
o Se destaca aqui el nivel de autonomia que cada trabajador/a tiene para

desempenarse en sus tareas, la valoracion por parte de la empresa de
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las iniciativas de sus trabajadores, y su apertura a propuestas de

innovacion y a la critica constructiva.

- Identidad y lealtad.

o Este indicador recoge la importancia que tiene para la cohesion y la
satisfaccion laboral la identificacion de los trabajadores con su
empresa, la consideracion por parte de ésta de que aquellos son un
elementos central para el éxito, y la existencia de unos procedimientos

y reglas claros, y de un ambiente sano y agradable.

- Implicaciéon y motivacion.
o Aqui se considera hasta qué punto es importante el ambiente de
trabajo motivador, la preocupacion de la empresa por el bienestar de
sus trabajadores, y la implicacion y compromiso de éstos con su

empresa.

Estos indicadores de empresa socialmente saludable:

. Permiten medir cambios en esa condicion o situacion a través del tiempo.

. Facilitan mirar de cerca los resultados de iniciativas o acciones en materia
de seguridad y salud responsable

« Son instrumentos muy importantes para evaluar y dar surgimiento al
proceso de desarrollo del bienestar y la calidad de vida laboral

« Son instrumentos valiosos para orientarnos sobre cdémo se pueden

alcanzar mejores resultados en proyectos de desarrollo

3.2. El Cuestionario de Salud Organizacional

Una vez establecidos estos indicadores se pasé a elaborar un cuestionario
que permitiera recoger y valorar la presencia de los mismos en cualquier entorno
organizacional. El ‘Cuestionario de Salud Organizacional’ (ver Apéndice) consta de

tres partes:
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Parte I. ‘Importancia percibida de los elementos de una organizacion
saludable’

Se solicita que se valore la importancia que se otorga a 30 cuestiones, como
factores que pueden contribuir a la cohesion interna en la empresa, al
desarrollo de la confianza y a la mejora de la satisfaccion laboral. La escala
de medida es tipo Likert y contiene 10 anclajes que van del 1 (“no tiene
ninguna importancia”) al 10 (“tiene maxima importancia”). Estas cuestiones

recogen los 10 indicadores sehalados anteriormente.

Parte Il. ‘Experiencia percibida de los elementos de una organizacion
saludable’

Se solicita que, cada encuestado, valore, segun su experiencia laboral, el
grado de importancia que en las empresas se concede a diferentes
cuestiones, como factores que pueden contribuir a la cohesién interna en las
empresas, al desarrollo de la confianza, ya la mejora de la satisfaccion
laboral. Esta parte esta compuesta por 28 items. La escala de medida es tipo
Likert y contiene 10 anclajes que van del 1 (*no tiene ninguna importancia”) al
10 (“tiene maxima importancia”). Estas cuestiones recogen los 10 indicadores

sefialados anteriormente.

Parte lll. ‘Indicadores prioritarios en una organizacion saludable’

Se pide a los encuestados que ordenen los 10 indicadores segun la
importancia que consideran que tienen para que una empresa sea
considerada como responsablemente saludable. Se trata de una escala
ipsativa, donde el valor 1 es maxima importancia y el valor 10 es minima

importancia.
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APENDICE: CUESTIONARIO DE SALUD ORGANIZACIONAL

El objeto de las politicas de Salud y Seguridad en el Trabajo (SST) es minimizar los
riesgos de accidentes y de enfermedades en los lugares de trabajo. Sin embargo, durante
los ultimos afos la Agencia Europea para la Salud y Seguridad en el Trabajo (AESST), ha
introducido en el sistema de SST factores como la calidad y satisfaccion con el trabajo, la
conciliacion entre la vida personal y la profesional, la igualdad de oportunidades, y otras
cuestiones que afectan a la dimension social de la empresa y al bienestar general de sus
miembros.

Este cuestionario tiene como principal objetivo evaluar el grado de importancia que
I@s trabajador@s otorgan a este tipo de factores como elementos de cohesién, confianza y
salud organizacional.

Por favor, conteste a todas las preguntas. Agradecemos de antemano su

colaboracion.

DATOS SOCIOLABORALES

SEXO: Varén__ Mujer__ EDAD:
ESTADO CIVIL: N° DE HIJOS:

LUGAR DE NACIMIENTO:

ESTUDIOS REALIZADOS:

NIVEL SOCIOECONOMICO: Alto  Medio__  Bajo__

TIPO DE CONTRATO:

DENOMINACION DEL PUESTO DE TRABAJO:

SECTOR DE ACTIVIDAD: Agricultura___ Industria__ Construccién___ Servicios__
ANTIGUEDAD TRABAJANDO:

PARTE |

Valore de 1 a 10 la importancia que Vd. otorga a las cuestiones seleccionadas en el siguiente
cuadro, como factores que pueden contribuir a la cohesion interna en la empresa, al desarrollo de la
confianza y a la mejora de la satisfaccion laboral.

Se asigna un valor 10 cuando se estima que el factor considerado tiene la maxima importancia
y un valor 1 cuando no tiene ninguna importancia.

1019(8|7(6]5(4]3]2

1. La seguridad y la estabilidad en el empleo

2. La no-discriminacién en el acceso a un puesto de trabajo por motivos de edad,
sexo, etnia o nacionalidad

3. La igualdad de oportunidades para la promocion a puestos de mayor
responsabilidad

4. Laigualdad entre hombres y mujeres, tanto salarial como en las oportunidades
de acceso a puestos de mayor responsabilidad

5. La disminucion de las diferencias de ingresos entre los niveles directivos mas
altos y el resto de las categorias profesionales

6. La participacion de tod@s I@s trabajador@s en los beneficios

7. La formacion orientada a la adquisicion de nuevas competencias y habilidades
profesionales para favorecer la promocion a puestos de mayor
responsabilidad

8. La informacion que se proporciona a I@s emplead@s para favorecer su
conocimiento sobre la situacion de la empresa y sus objetivos a corto, medio y
largo plazo
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10

9. Los sistemas de sugerencias, consulta, dialogo y participacion de I@s
emplead@s

10.

La flexibilidad de horarios y las facilidades para la reduccién de la jornada

11.

Los programas de conciliacion entre la vida personal y profesional

12.

La calidad general del entorno de trabajo (ausencia de ruidos, buena
iluminacién, higiene y salubridad)

13.

La calidad de los equipos de trabajo y de los recursos que se ponen a
disposicion de I@s emplead@s para el desarrollo de sus tareas y funciones

14.

La calidad de las instalaciones colectivas (comedores, vestuarios, bafos,
zonas de parking y otras)

15.

Las condiciones de seguridad que afectan a los entornos de trabajo

16.

El cumplimiento riguroso de la legislacion y las normas en materia de
seguridad y salud en el trabajo

17.

Las politicas positivas impulsadas por la empresa para la promocién de la
salud de sus emplead@s

18.

La capacidad de innovacién y desarrollo competitivo de la empresa

19.

La calidad y la excelencia en la gestién

20.

El reconocimiento y la recompensa justa y equitativa de los meritos de tod@s
I@s emplead@s

21.

El trato respetuoso y considerado a I@s emplead@s por parte de I@s
directiv@s de la empresa

22.

La valoracion, por parte de la empresa, de la iniciativa personal del/de la
emplead@ y del trabajo que ést@ realiza

23.

La apertura de las empresas a nuevas propuestas de innovacién y mejora, y a
la critica constructiva

24.

La identificacion plena de |@s emplead@s con su empresa

25.

La consideracion, por parte de la empresa, de que |@s emplead@s son el
elemento clave para alcanzar el éxito

26.

La existencia de una organizaciéon del trabajo basada en unas reglas y
procedimientos claros y conocidos por tod@s

27.

La existencia de un ambiente sano y agradable en la empresa

28.

Disponer de un ambiente de trabajo motivador e interesante

29.

La preocupacion constante, por parte de la empresa, por el nivel de bienestar
de sus trabajador@s

30.

La implicacién y el compromiso de I@s trabajador@s con la empresa

las_empresas a las cuestiones seleccionadas en el siguiente cuadro, como factores que pueden

PARTE Il

Por su experiencia profesional puede valorar el grado de importancia que se concede en

contribuir a la cohesion interna en las empresas, al desarrollo de la confianza y a la mejora de la

satisfaccion laboral.

Le pedimos que califique cada pregunta de 1 a 10. Se asigna un valor 10 a la pregunta cuando
se estima que el factor considerado tiene el maximo desarrollo en las empresas y un valor 1 cuando se

considera que no existe ningun tipo de desarrollo.

SEGUN SU OPINION, VD CREE QUE ...
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Con caracter general, las empresas ofrecen empleo estable y seguro a sus
emplead@s

2. En las empresas no se producen discriminaciones por motivos de edad, sexo, etnia
0 nacionalidad

3. Con caracter general, las empresas dan las mismas oportunidades a sus
emplead@s a la hora de promocionar a puestos de mayor responsabilidad

4. En las empresas se trata por igual a los hombres y a las mujeres

5. Con caracter general, las empresas buscan que no haya grandes diferencias entre
los sueldos de sus directiv@s y del resto de emplead@s

6. Se establecen formas para que I@s emplead@s participen en los beneficios de la

empresa

7. Con caracter general, las empresas apuestan por la formacion de sus emplead@s,

buscando mejorar sus capacidades

8. En las empresas se establecen canales de comunicacion, dialogo y participacion con
sus emplead@s

9. Las empresas se preocupan por mantener a sus emplead@s informados sobre la
situacion de la empresa y sus objetivos

10. Se dan facilidades para flexibilizar la jornada laboral y los horarios de trabajo

11. Existe una apuesta clara, por parte de las empresas, para favorecer la conciliacion
entre la vida personal y profesional de sus emplead@s

12. Las empresas invierten en mejorar el entorno laboral, los equipos de trabajo y las
instalaciones colectivas

13. En las empresas se cumple la ley en materia de prevencion de riesgos laborales

14. Existen politicas, en las empresas, de mejora de la salud de sus emplead@s y de
sus condiciones de seguridad

15. Con caracter general, las empresas tienen capacidad de innovaciéon y son
competitivas

16. Con caracter general, las empresas apuestan por la calidad y la excelencia

17. Con caracter general, las empresas reconocen y recompensan de manera
imparcial, justa y equitativa los méritos y resultados de tod@s sus emplead@s (en
los salarios, las promociones internas,...)

18. Las personas que desempefan las funciones de maxima responsabilidad en las
empresas tratan de manera respetuosa y considerada a I@s emplead@s

19. L@s emplead@s tienen suficiente autonomia y capacidad de iniciativa en su
trabajo

20. L@s emplead@s se sienten responsables de su trabajo y son conscientes de la
importancia del mismo para alcanzar los objetivos colectivos planteados por las
empresas

21. Existe receptividad en las empresas ante las propuestas de nuevas ideas y de
innovacion de los métodos y procedimientos de organizacion del trabajo

22. Con caracter general, I@s emplead@s estan identificados plenamente con su
empresa y la valoran de manera positiva

23. Las empresas consideran a sus emplead@s como personas valiosas de I@s que
dependen los resultados y, en definitiva, el éxito o fracaso de un determinado
proyecto empresarial

24. La estructura general de la organizacion del trabajo, las reglas y procedimientos es
considerada de manera positiva por I@s emplead@s

25. En las empresas se realizan los suficientes esfuerzos para que exista un ambiente
sano y agradable

26. En general la gente se siente motivada y a gusto en su trabajo

27. Las empresas tienen interés sobre el bienestar de sus emplead@s

28. Se hacen los esfuerzos necesarios para que I@s emplead@s se impliquen y

tengan un fuerte compromiso con su empresa
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PARTE Il

Para finalizar, ordene los siguientes elementos segun la importancia que para Vd. tengan
para que una empresa sea considerada como saludable, siendo 1 el de mayor importancia, 2 el
segundo en importancia, y sucesivamente hasta 10, el de menor importancia.

La igualdad entre trabajador@s y la no-discriminacion

El reconocimiento de los méritos en el trabajo y su recompensa justa y equitativa

La lealtad mutua entre empresa y emplead@, y la identificacion de objetivos comunes
La autonomia y responsabilidad en el desarrollo de las tareas laborales

La formacién y el desarrollo de competencias para el futuro

La participaciéon de todos los miembros de la empresa en la organizacion del trabajo
La seguridad y estabilidad en el empleo

Las condiciones saludables y de seguridad en el entorno laboral

La fortaleza competitiva de la empresa

La implicacién y la motivacion de |@s trabajador@s

Muchas gracias por su colaboracion
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