Bienestar social:
organizaciones saludables

Coordinadora

EVA M. LIRA RODRIGUEZ
Universidad de Zaragoza

tirant humanidades
Valencia, 2020



Copyright ® 2020

Todoslos derechos reservados. Nila totalidad ni parte de este libro puede reprodu-
cirse o transmitirse por ningun procedimiento electrénico o mecénico, incluyendo
fotocopia, grabaciéon magnética, o cualquier almacenamiento de informacion y
sistema de recuperacion sin permiso escrito de los autores y del editor.

En caso de erratas y actualizaciones, la Editorial Tirant Humanidades publicara
la pertinente correccion en la pagina web www.tirant.com.

© Eva M. Lira Rodriguez (Coord.)

© TIRANT HUMANIDADES
EDITA: TIRANT HUMANIDADES
C/ Artes Graficas, 14 - 46010 - Valencia
TELFS.: 96/361 00 48 - 50
FAX: 96/369 41 51
Email:tlb@tirant.com
www.tirant.com
Libreria virtual: www.tirant.es
DEPOSITO LEGAL: V-0000-2020
ISBN: 978-84-18329-16-6
IMPRIME:
MAQUETA: Tink Factoria de Color

Si tiene alguna queja o sugerencia, envienos un mail a: atencioncliente@tirant.com. En caso de no ser
atendida su sugerencia, por favor, lea en www.tirant.net/index.php/empresa/politicas-de-empresa nuestro
procedimiento de quejas.

Responsabilidad Social Corporativa: http://www.tirant.net/Docs/RSCTirant.pdf



Indice

Bloque I. SEGURIDAD ORGANIZACIONAL. ORGANIZACIONES DE AL-
TA FIABILIDAD ...t 15

Francisco J. Gracia y José M. Peiro

Capitulo 1. NUEVOS PARADIGMAS EN LA GESTION DE LA SEGURI-
DAD: DE LA SEGURIDAD-I A LA SEGURIDAD-II .....cceoeviieeiiereeernae 21
Francisco J. Gracia y Mario Martinez Corcoles

Capitulo 2. LAS ORGANIZACIONES DE ALTA FIABILIDAD: UN EJEM-

PLO A IMITAR EN LA GESTION DE LA SEGURIDAD........ccooococmmmrrveanrnnns 35
Francisco J. Gracia y Mario Martinez Corcoles
Capitulo 3. LA CULTURA DE SEGURIDAD.........cccocveumrrerercrercnnereeesenanes 53

Francisco J. Gracia, José M. Peiré y Inmaculada Silla

Capitulo 4. LA EVALUACION DE LA CULTURA DE SEGURIDAD............ 73

Francisco J. Gracia, José M. Peiré y Inmaculada Silla

Capitulo 5. LIDERAZGO POTENCIADOR Y DESEMPENO DE SEGURI-
DAD EN INFRAESTRUCTURAS CRITICAS.....ovvveerreerrreeessesssesessssenesens 89

Mario Martinez Corcoles y Francisco J. Gracia

Capitulo 6. LA CONDUCTA DE “VOZ” EN LAS ORGANIZACIONES DE
ALTA FIABILIDAD ..ottt sessesens 103

Inmaculada Silla, Francisco J. Gracia y José M. Peiré

Capitulo 7. DESEMPENO Y RESULTADOS DE SEGURIDAD EN LA
OPERACION DE INFRAESTRUCTURAS CRITICAS ....ourvverreverrrrireneenns 117

Mario Martinez Corcoles y Francisco J. Gracia

Bloque II. SALUD ORGANIZACIONAL. BIENESTAR LABORAL, EQUI-
POS Y ORGANIZACIONES SOSTENIBLES..........cccccovuiiiiiniiniciccnes 131
Eva M. Lira, Ana Gil, Pilar Martin y Marta Gil

Capitulo 8. ORGANIZACIONES SALUDABLES: LA GESTION SOSTENI-

BLE DE RRHH Y LA JUSTICIA ORGANIZACIONAL COMO CATALI-
ZADORES DEL BIENESTAR LABORAL DE LOS EMPLEADOS ................ 137
David Montesa, Esther Villajos, Niiria Tordera e Isabel Rodriguez

Capitulo 9. ORGANIZACIONES SALUDABLES DESDE UNA PERSPEC-
TIVA PSICOSOCIAL......ooiiiiiiiiiciiiiicisisssssssses s 153
Angel Solanes Puchol y Beatriz Martin del Rio



Capitulo 10. LA JUSTICIA ORGANIZACIONAL COMO PRECURSORA
DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL........cccoeiiiiciciicccicines
Yolanda Estreder Orti, Alice Maniezki y Carolina Moliner

Capitulo 11. LA IMPORTANCIA DE LOS VALORES EN EL ESTUDIO
DEL BIENESTAR LABORAL.......cccoiiiiiiiiiiiiniciciceiciissessinanns

Niiria Tordera, Amalia Raquel Pérez-Nebra, Cldaudio V. Torres, Esther Villajos y Felisa
Latorre

Capitulo 12. EMPODERAMIENTO EN ORGANIZACIONES SALUDA-

Juan Luis Azkue Beteta, Pilar Martin Herndndez, Marta Gil Lacruz y Santos Orejudo
Herndndez

Capitulo 13. LA DETECCION DE NECESIDADES FORMATIVAS. TEO-
RIA Y APLICACION EN EL AMBITO PUBLICO .....ovvverreeereeereseenseneenns
Baltasar Gonzdlez-Anta, Esther Villajos, Victor Valls y José M. Peiro

Capitulo 14. EL ESTUDIO DE LA COMPOSICION DEMOGRAFICA DE
LOS EQUIPOS DE TRABAJO: DE LOS INDICES DE DIVERSIDAD A
LAS FALLAS DEMOGRAFICAS......rveerreenrrirnriennsissssissssssssssssssssssssssssssnsses

Victor Valls, Inés Tomds y Vicente Gonzdlez-Romd

Capitulo 15. LA INFLUENCIA GRUPAL EN LA PSICOLOGIA DE LA SA-
LUD OCUPACIONAL ...t ssseees

Nuria Gamero, Carmen Picazo y Inmaculada Silla

Capitulo 16. EQUIPOS VIRTUALES SOSTENIBLES Y SALUDABLES:
NUEVOS DESAFIOS. ...t eeeeeeeeeeeee e ee s ese s es e ses s ses s s sssasesna
Eva M. Lira

Capitulo 17. OPTIMISMO DISPOSICIONAL: IMPORTANCIA EN LA SA-
LUD Y LAS ORGANIZACIONES SALUDABLES.........ccccoovuiumnniricirinacnne
Sara Puig-Perez, Malgorzata W. Kozusznik y Matias M. Pulopulos

Capitulo 18. PERSONALIDAD Y SALUD MENTAL: EL ROL MODULA-
DOR DE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL......ccoctviieiiieeeieeeeeeeeevenes
Eva M. Lira, Ana Gil, Pilar Martin y Marta Gil

Capitulo 19. PATRON D, PERSONALIDAD Y ENFERMEDAD CARDIO-
VASCULAR ..o
Olga Malas y Antén Aluja

Capitulo 20. ANALISIS DEL USO, RAZONES DE USO E INVESTIGA-
CION DE LAS MEDICINAS ALTERNATIVAS Y COMPLEMENTARIAS..

Lorena Latre Navarro

Capitulo 21. LA METODOLOGIA CIENTIFICA APLICADA A LAS OR-
GANIZACIONES SALUDABLES......ooiteeeetceteeteee e
Raul Martinez Mir

Indice

163

179

195

213

227

241

255

273

289

305

319

333



Indice 11

Bloque ITI. ORGANIZACIONES EDUCATIVAS SALUDABLES...................... 341
Eva M. Lira, Pilar Martin, Ana Gil y Marta Gil

Capitulo 22. EL PAPEL DEL PROFESORADO DE LA ESO EN LA CREA-
CION DE ENTORNOS QUE PROMUEVEN SU SALUD PSICOLOGICA . 345
M. del Sol Alvarez Ferndndez y Carmen Picazo Lahiguera

Capitulo 23. UN AULA PARA TODOS: DESAFIOS PROFESIONALES DE
UN DOCENTE INCLUSIVO ... 361

Cecilia Latorre Cosculluela, Marta Liesa Ortis y Sandra Vizquez Toledo

Capitulo 24. INICIACION A UNA PEDAGOGIA INCLUSIVA LGBT+ EN
EL AULA DE INGLES DE SECUNDARIA ......coooveieeeeeeeeeeeeeeeeseee s 371
José M. Yebra y Ana Puértolas

Capitulo 25. TRABAJANDO POR LA MEJORA DE LA CALIDAD DE VI-

DA DE LAS PERSONAS CON PARALISIS CEREBRAL Y TRASTORNOS
AFINES, LA RAZON DE SER DE ASPACE HUESCA..........commmrrvrenrrreeessrennn. 381
Amalia Aguilar Bail

Capitulo 26. LATERALIDAD Y CREATIVIDAD COMO PRECURSORES

DEL APRENDIZAJE DE LA LECTO-ESCRITURA EN NINOS CON NE-
CESIDADES ESPECIFICAS DE APOYO EDUCATIVO ..ouuvooeveeerevireneenns 387
Ana Moreno Pueyo

Capitulo 27. PATRIMONIO CULTURAL Y BIENESTAR: UNA RE-
FLEXION ACERCA DE SU INTEGRACION EN EL CURRICULO A TRA-
VES DE LA MUSICA Y LAS ARTES ...osvvurieenrieneinsiiesessssssssssssssssssssssnsses 393

Carmen M. Zavala Arnal

Capitulo 28. EL AULA DE MUSICA EN EL GRADO DE MAGISTERIO:

UN ESPACIO PARA IMPLEMENTAR EMOCIONES A TRAVES DEL
CANTO oo 403
Ana Isabel Serrano Osanz y Roberto Anadén Mamés

Capitulo 29. RADIO Y BIENESTAR: “MUSICA CON ESTILO”, DE RADIO
CLASICA (RNE) ...ooieeveeeeieeeeieeiessesssssesssssssssssasssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssenns 419
Marta Vela

Capitulo 30. UN ARTE SIN ARTISTAS COMO RESPUESTA DE COM-
PROMISO SOCIAL ANTE UN FUTURO HIPERVISUAL Y DISTOPICO . 425

Juan Cruz Resano Lopez

Capitulo 31. LA MEJORA DEL APRENDIZAJE COMPETENCIAL A
PARTIR DE LA MOTIVACION FRENTE A LA ACTIVIDAD ARTISTI-
CA POR MEDIO DEL DESARROLLO DEL APRENDIZAJE BASADO EN
PROYECTOS ..o sssssaans 435

Nora Ramos Vallecillo y Juan Cruz Resano Lpez



Capitulo 32. EL ARTE COMO HERRAMIENTA PARA LA CREACION
DEL VINCULO EN DISCAPACIDAD INTELECTUAL.....coooomrrennrirnrrinnees

Arantxa Urdaniz Escolano

Capitulo 33. EXPERIENCIAS ARTISTICAS CON USUARIOS DE LA
ASOCIACION DOWN HUESCA EN LA FORMACION DE MAESTROS
CON METODOLOGIAS APS...oouvivrmrriirrreeseseessesesssssesssssssssssssssssssessssssssssses

Alfonso Revilla Carrasco, Alexandra Castdn, Irene Asencio y Laura Contreras

Capitulo 34. CAPAS-CITE/CAPAS-CIUDAD: PERSONAS ACTIVAS PA-
RA UNA CIUDAD MAS SALUDABLE......coooomsrirmreinnreieseesssessssssssssssssssseeees

Javier Zaragoza Casterad, Eduardo Generelo Lanaspa, Alberto Aibar Solana, Sergio
Estrada Tenorio, Gemma Bermejo Martinez, Ana Corral Abos, Raquel Pérez Ordds y
Javier Rodrigo Sanjoaquin

Capitulo 35. EL “SIERRA SE MUEVE”: OPTIMIZANDO EL CAPITAL
SOCIAL DEL PROFESORADO A TRAVES DE UN PROGRAMA DE AC-
TIVIDAD FISICA EN GRUPO........omioeieeeeeeeeeeeeeeseeeeseese s ssesseseen
Angel Abds, Javier Sevil-Serrano, Maria Sanz-Remacha, José A. Julidn y Luis Garcia-
Gonzilez

Capitulo 36. CONCEPTUALIZACION DE RESILIENCIA Y SU REPER-
CUSION EN EL AMBITO EDUCATIVO .....osvvvenrrrereneseoensssssesssssssssssssssssens

Francisco Rodriguez Cifuentes, Raquel Ferndndez Pefia y Felisa Latorre

Capitulo 37. CUENTOS PARA APRENDER A SENTIR; UN RECURSO
TERAPEUTICO QUE AYUDA A SER FELIZ ANTE LAS ADVERSIDA-
DES DE LA VIDA ... sssees
Ana I. Mufioz Egea

Capitulo 38. PARTICIPACION DE LAS NINAS Y LOS NINOS EN LA
CREACION DE UNA GUIA DE ACOGIDA HOSPITALARIA........ccocooun.....
Ester Ayllén, M. Angeles Eito, Azucena Lozano, Annabella Salamanca y Nieves Moyano

Capitulo 39. VIOLENCIA ESCOLAR Y TRASTORNOS DEL LENGUAJE..
Lucia Gracia y Eva M. Lira

Capitulo 40. LA RELACION ENTRE MINDFULNESS Y SALUD MENTAL
EN FUNCION DE LA INTELIGENCIA EMOCINAL (IE) Y EL SEXO........
Eva M. Lira, Pilar Martin, Ana Gil y Marta Gil

Capitulo 41. REFLEXIONES EN TORNO A LA CONCILIACION FAMI-
LIAR, PERSONAL Y LABORAL .....ccoeiiviiiiicniccic e

Lucia Glez-Mendiondo Carmona

Capitulo 42. ESTUDIO COMPARATIVO DE METODOLOGIAS EDUCA-
TIVAS SEGUN DOCENTES Y FAMILIAS ......osseevveviemenererermecenesesmmsessssesnaene
Clara Béjar y Nieves Moyano

Indice

443

449

457

473

483

505

511

521

547

555

565



Indice 13

Capitulo 43. ADOPCION, FAMILIAS MONOPARENTALES Y SALUD...... 575
Marta Saavedra y Eva M. Lira

Capitulo 44. CALIDAD EDUCATIVA SEGUN LA PERSPECTIVA DO-
CENTE EN ARGENTINA: FORTALEZAS Y LIMITACIONES..............cc...... 593
Marina Castillo y Nieves Moyano

Capitulo 45. SEXISMO Y PRACTICA DOCENTE BASADA EN COEDU-
CACION: UN ANALISIS COMPARATIVO DE PROFESORADO Y ESTU-
DIANTES UNIVERSITARIOS ... 603

Nieves Moyano y Lucia Sanagustin

Capitulo 46. ANALISIS DE LOS PRINCIPALES RECURSOS TECNOLO-
GICOS UTILIZADOS EN LA INTERVENCION DEL LENGUAJE Y LA
COMUNICACION EN TEA ....oommrrierrriienressesesssesssssessssssssssssssssssssessssssssssses 613

Sergio Cored Bandrés, Cecilia Latorre Cosculluela, Sandra Vizquez Toledo y Marta
Liesa Ortis

Capitulo 47

Analisis y percepciones personales sobre la competencia lingiiistica escrita

en las redes sociales por parte de los estudiantes de magisterio .................... 627
Silvia Anzano Oto y Sandra Vizquez Toledo

Capitulo 48

EL RE-ENFOQUE DIDACTICO DE LA ARQUITECTURA MDE PARA
APLICAR GAMIFICACION EDUCATIVA .....osmrrevrrereeeesssssesssesesssesessnnns 639
Alejandro Quintas Hijos



Capitulo 9
ORGANIZACIONES SALUDABLES DESDE UNA
PERSPECTIVA PSICOSOCIAL

Angel Solanes Puchol
Beatriz Martin del Rio
Universidad Miguel Herndndez de Elche

1. Introduccion

La aproximacion al término organizacion saludable puede abordarse desde
diferentes disciplinas. Es evidente que tenemos que partir del concepto de salud
entendido como un estado de completo bienestar fisico, mental y social, y no
solamente la ausencia de afecciones o enfermedades (OMS, 1948). En la ac-
tualidad existen investigaciones y experiencias aplicadas que buscan un mayor
bienestar fisico en las organizaciones (planes de alimentacion saludable en las
empresas, fomento del ejercicio fisico, aplicaciones desde la ergonomia a los
puestos de trabajo, etc.) y también, aunque en menor medida, un mayor bienes-
tar desde el punto de vista psicologico o social.

El objetivo del presente capitulo es establecer una delimitacién conceptual
al concepto de organizacion saludable desde una aproximacion psicosocial.
Para ello, se plantean un par de preguntas para una reflexion inicial: de igual
forma que definimos a una persona como sana, ;podemos aplicar este mismo
término a una organizacion? ;qué caracterizaria a una organizacion saludable?

2. Definicion de organizacion saludable

Para Murphy (1999) una organizacion laboral saludable es “aquella cuya
cultura, clima y practicas crean un ambiente que promueve tanto la salud de
los empleados como la eficacia organizacional”. Es aquella que ofrece un em-
pleo significativo, es decir, un conjunto de valores que los empleados creen que
proporcionan la satisfaccion y las recompensas que hacen que el trabajo resulte
auto-realizador aun comparandolo con los sacrificios que han de realizar. Por
tanto, una organizacion sana es la que facilita a su empleado las oportunidades
para la satisfaccion de sus necesidades individuales con el objetivo de benefi-
ciarse de su plena contribucion como trabajador comprometido y entregado.
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Para Grueso-Hinestroza y Rey-Sarmiento (2013) una parte significativa de
los estudios realizados en torno al concepto de organizacion saludable se han
centrado en los procesos de salud y/o enfermedades concernientes a los em-
pleados en el contexto del trabajo (Salanova, 2008) y complementariamente
otro grupo de estudios en el entorno de las organizaciones ha tenido también
como foco central la salud en términos generales, o el bienestar financiero.
Estos autores establecieron una clasificacion de los diferentes modelos de or-
ganizaciones saludables. En primer lugar estarian los modelos de organizacio-
nes saludables centrados en el empleado, como el Modelo de Organizaciones
Saludables (Wilson, De Joy, Vadenberg, Richardson & McGrath, 2004), el del
Criterio de Calidad para la Promocion de la Salud (ENWHP, 1999), el de la
Organizacion de Trabajo Saludable Canada (NQIa, 2007) y el Modelo de Or-
ganizaciones Saludables de Salanova (2008). En segundo lugar, los modelos de
organizaciones saludables orientados hacia diversos grupos de interés, como el de
la Gestion Integral de la Salud (Zwetsloot & Pot, 2004), el Modelo Iberoameri-
cano de excelencia Fundibeq (2005), el Modelo de excelencia EFQM de Europa,
el Programa para la excelencia empresarial de Canada (NQIb, 2007), el Progra-
ma Nacional de Calidad Baldridge de los Estados Unidos, y el Programa para la
excelencia de las empresas en Australia. Por ultimo, los modelos basados en la
organizacion como sistema que exhibe vida, como el Modelo de Sistema Viable
de Stafford Beer y el Modelo de Organizacion Saludable de Tarride, Zamorano,
Varela y Gonzales (2008).

Los modelos explicativos sobre organizaciones saludables evaltian el impac-
to que tienen las organizaciones como producto de su funcionamiento, pero
también ponen de relieve una carencia de modelos en los que se consideren
las condiciones externas y su impacto en la organizacion. La introduccion de
perspectivas como la responsabilidad social empresarial entre otras, han posi-
cionado el concepto de organizacion saludable en una dptica mas integradora.
Asi, se habla de las organizaciones saludables en la medida en que estas logran
impactos positivos en los empleados, los clientes, los accionistas, los proveedo-
res, los socios de negocio y la sociedad en general (Grueso-Hinestroza y Rey-
Sarmiento, 2013).

3. Caracteristicas de las organizaciones saludables

El segundo aspecto a considerar son las caracteristicas que identifican una
organizacion como saludable. En este sentido, para Bennet, Cook y Pelletier
(2002) las principales caracteristicas de las organizaciones saludables serian:
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(a) que consideran el bienestar fisico, psicoldgico y social; ademas de (b) poseer
una vision holistica de la salud, a nivel individual, grupal, departamental, orga-
nizacional (y social); (c) que la salud forma parte de la cultura organizacional;
con (d) politicas organizacionales de fomento del bienestar, (e) existiendo una
congruencia interna y externa por parte de la organizacion.

Pero ;como se puede identificar una organizacion saludable? ;En qué hay
que fijarse para saber si una organizacion es saludable desde el punto de vista
psicosocial? En el siguiente apartado se estableceran algunas claves para ello.

4. Hacia la construccion de organizaciones saludables

La construccion de una organizacion saludable deberia contemplar diversos
niveles, como se propone desde la psicologia del trabajo y las organizaciones.
Un primer nivel individual que contemple la organizacién y sus empleados; un
nivel grupal que considere la organizacion y sus grupos; y por ultimo, un nivel
social que contemple la organizacion y la sociedad. A continuacion analizare-
mos qué aspectos hemos de considerar de cada uno de ellos.

4.1. La organizacion y sus empleados

En primer lugar, tendria que realizarse un analisis de la situacion general de
los trabajadores y trabajadoras de la organizacion y reflexionar sobre aspectos
como las relaciones laborales que existen en la organizacion, el trato que se da a
los empleados, asi como en qué medida la organizacion fomenta el bienestar en
el trabajo, salud laboral (positiva) y la mejora del desemperio.

Hay que tener en cuenta que los trabajadores muestran en el trabajo una
gran complejidad socio-psicologica ya que en ¢l proyectan necesidades, ac-
titudes, tienen relaciones y motivaciones, buscan desafios, autonomia, parti-
cipacion efectiva, satisfaccion y apoyo social, etc. (Solanes & Martin del Rio,
2008). Por tanto, la actitud del individuo, su comportamiento, su compromiso,
su satisfaccion y la plena utilizacion de su potencial, son elementos clave para el
éxito de una organizacion (Newell, 2002).

Igualmente, el trabajo es un elemento esencial del desarrollo humano pues-
to que vincula a la persona con los objetivos y propésitos que trascienden los
propios, dando la sensacion de estar haciendo algo util para la sociedad. Ade-
mas, permite experiencias compartidas regularmente, ayuda a la integracion
social, permite el contacto con personas ajenas a la familia, incita a la actividad,
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evitando estados de apatia y aburrimiento y define la categoria de un individuo
dentro de la sociedad (Jahoda, 1982).

En este sentido, la practica laboral tendria que flexibilizarse mucho mas,
permitiendo un mayor ajuste con el nivel de vida particular (Newell, 2002). En-
tre otros, por ejemplo, podrian generarse entornos laborales con trabajadores
de diferente sexo, edad, cultura y/o etnia.

Otro aspecto fundamental en este punto es el trato que se da a los traba-
jadores y trabajadoras por parte de los responsables de la organizacién. Y di-
rectamente relacionado con esto estaria el concepto de trato justo. Pero ;qué
significa o en qué consiste el trato justo a los trabajadores de una organizacion?
Trato justo es la relacion o comunicacion con un trabajador con el objetivo de
proporcionar a cada uno lo que le corresponde o pertenece, bien en funcion de
su derecho, razon o equidad. Seria el proceder bien, de forma justa, con una
persona, de obra o de palabra, mediante el manejo, uso o gestion de los medios
disponibles en el ambito laboral (Solanes & Martin del Rio, 2008).

Por tltimo, también se ha de dirigir la mirada hacia el fomento y busqueda
del bienestar del trabajo en la organizacion, la denominada salud laboral (po-
sitiva) y la mejora del desempenio de los trabajadores y trabajadoras. En este
sentido, la salud laboral positiva es aquella que proporciona a los trabajadores
(a) un bienestar efectivo que tiene como objetivo hacer sentirse bien en el am-
bito laboral el mayor tiempo posible. Ademas proporciona (b) autonomia, es
decir, independencia para decidir un modo de actuacién y como consecuencia,
la responsabilidad sobre los resultados; (c) competencia, bajo la creencia de
que obtendran resultados satisfactorios en las cosas que hagan (opinién alta y
realista de sus propias capacidades); (d) una aspiracion continua para satisfacer
sus necesidades luchando por superar las limitaciones personales y del entorno,
en busqueda del crecimiento personal; y, por ultimo, (e) un funcionamiento
integrado que tenga como resultado una persona equilibrada y en armonia (So-
lanes & Martin del Rio, 2008).

4.2. La organizacion y sus grupos

Un cuestion importante cuando se aborda el analisis de las relaciones entre
los diferentes grupos de una organizacién y su relacion con la misma, es el po-
sicionamiento y las acciones concretas de la organizacion en cuestiones como
la discriminacion e igualdad de oportunidades, es decir, “la concienciacion
sobre el derecho a la igualdad de trato y a no sufrir discriminacion, por razén
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de sexo, origen étnico o racial, religion o convicciones, discapacidad, edad u
orientacion sexual; la estimulacion de un debate sobre como aumentar la par-
ticipacion en la sociedad; la sensibilizacion de la sociedad sobre los beneficios
de la diversidad; y la promocioén de una sociedad mas cohesionada” (Solanes &
Martin del Rio, 2008). En este sentido, se tendria que analizar si existen medi-
das de igualdad entre hombre y mujeres. Por ejemplo, ;existen diferencias sa-
lariales entre hombres y mujeres? Ademas, también tendrian que analizarse las
medidas sobre la libre circulacion de los trabajadores y su residencia, asi como
la existencia o no de igualdad por motivos de discapacidad y edad.

Otro aspecto que adquiere cada vez mas relevancia en este apartado son las
politicas de gestion de la diversidad que esté llevando a cabo la organizacion.
Se trata de una estrategia integral basada en la creacion de una poblacion labo-
ral de perfiles diversos en la organizacion. Esto implica, por un lado, adoptar
procedimientos y practicas laborales que optimicen la contribucion de cada
individuo relaciondndolo con los negocios (Henderson, 1994) y también, por
otro, lograr una ventaja en los negocios, independientemente de que un grupo
determinado esté protegido o no (Newell, 2002)

No obstante, la gestion de la diversidad no estd exenta de problemas y con-
tradicciones. Un problema seria su propia ambigiiedad, ya que ;como se tra-
duce en términos practicos el tratar a las personas de forma diferente? Otro
problema seria el coste, ya que el trato individualizado en funcién de circuns-
tancias y necesidades implica un coste afladido para la organizacién. Ademas,
estarfa la cuestion de los conflictos entre grupos, ya que, si bien los grupos
homogéneos generan menos conflictos, son menos creativos, mientras que los
heterogéneos tienen el potencial de ser mas creativos pero los conflictos y otros
efectos de la dinamica de grupo podrian acabar con dicha creatividad (Newell
& Swan, 2000). Tampoco habria que olvidar la complejidad inherente a la diver-
sidad, por ejemplo, relacionada con el grado de visibilidad de sus integrantes,
siendo facil que se produzcan respuestas estereotipadas o prejuicios (Millike &
Martins, 1996). Y como contradiccién principal, quedaria en un lugar desta-
cado las implicaciones legales de la diversidad, ya que la mayoria de los paises
no contemplan en su legislacion actual la posibilidad de un trato diferente a las
personas en funcion de sus circunstancias y necesidades.

Por tltimo, también es importante analizar cudl es el grado de participa-
cion de los empleados en la organizacion. Participacion entendida como el
didlogo entre empresarios y trabajadores (Carreira, 1982); como negociacion
(Crozier, 1970); como el proceso de gestion o direccion con la implicacion de
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los trabajadores en la toma de decisiones (Vroom & Jago, 1990); como una vin-
culacion de las decisiones con los intereses de los trabajadores (Wilpert, 1984);
como una democracia organizativa, circulos de calidad, etc.; como un conjunto
de las posibles formas de implicacion que se encuentran en la practica (Cressey,
Bolle de Bal & Treu, 1988); o como el tomar parte o intervenir, es decir, desem-
pefiar un papel activo, de modo que una persona participa cuando contribuye
a lograr algo (Ferrater, 1984).

Se pueden diferenciar varios tipos o formas de participaciéon en una em-
presa. En primer lugar, se puede hablar de una participacion formal, mediante
comités de empresa, cooperativismo, co-gestion, autogestion, democracia in-
dustrial, etc. En segundo lugar, una participacién informal centrada en grupos
auténomos, consultas, fijacion de objetivos participativa, didlogo con los supe-
riores, reuniones sobre la situacion de la empresa, circulos de calidad, sistemas
de sugerencias (p.e. buzon de sugerencias). Y, por tltimo, otras formas de par-
ticipacion, como la financiera, en la que los trabajadores tienen participaciones
en la propiedad o en los beneficios de la organizacion (Solanes & Martin del
Rio, 2008).

Con respecto a los beneficios de la participacion de los empleados en las
organizaciones espafiolas, Aragon Sanchez (1998) los clasifica en tangibles e in-
tangibles. Los beneficios tangibles estarian relacionados con una mayor calidad
del producto y del servicio; un aumento de la tasa productividad y clientes; una
reduccion de los costes produccion y mermas; una reduccion de las quejas; un
mayor nimero de innovaciones de producto, procesos y servicios; una dismi-
nucion en el nimero conflictos laborales y absentismo; una mayor valoracion
por parte de los directivos; una mayor satisfaccion en el trabajo; una mayor
disposicion a afrontar y aceptar cambios, una mayor comprension y aceptacion
de decisiones; y una mayor identidad, cooperacion e integracion de los trabaja-
dores. Sobre los beneficios intangibles, destaca el crecimiento de la motivacion
y el compromiso de los empleados; una mejor comunicacion y cooperacion (los
objetivos se clarifican y mejoran); asi como unas mayores competencias de los
empleados (mayor capacidad para la solucion de problemas).

4.3. La organizacién y la sociedad

Al abordar este apartado, algunos de los aspectos sobre los que se ha de re-
flexionar es el comportamiento y toma de decisiones éticas en la organizacion.
Para ello puede ser de ayuda analizar si los directivos de la organizacion se
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plantean las siguientes preguntas antes de tomar la decision: ;la accion deseada
produce la mayor felicidad para el mayor niimero de personas? ;la accion de-
seada cumple las normas de justicia para el individuo?

Los factores de la conducta poco ética que influyen en el comportamien-
to de un trabajador frente a los dilemas éticos, se pueden dividir en tres sub-
grupos. En primer lugar, los factores individuales, como la madurez moral
del individuo (Kohlberg, 1973), que podria estar en un nivel preconvencional
(concepto de bueno/malo de la sociedad, identificados por premios y castigos),
convencional (buena o mala imagen) o postconvencional (valores éticos); o la
sensibilidad a la equidad (Husenman, Hatfield & Miles, 1987), con trabajadores
sensibles a la equidad, benévolos o interesados. En segundo lugar los factores
grupales como los aprendizajes previos en la organizacion, de modo que las
conductas poco éticas reforzadas positivamente tendran mayor probabilidad
de repetirse; o la conformidad (Whyte, 1956), con el concepto de “hombre or-
ganizacion” (la persona sigue adelante comportandose como el resto del gru-
po, a cualquier precio, para garantizar su aceptacion y evitar problemas), de
modo que surge la necesidad de cumplimiento de las normas del grupo para
sentirse aceptado y querido (Newell, 2002); o como el pensamiento grupal o
Groupthinking (Janis, 1972), en el que el grupo presiona al individuo hacia la
uniformidad. Por tltimo, estarian los factores organizacionales, relacionados
con el clima o la cultura de la propia organizacién, de modo que en algunas
organizaciones se recompensan las conductas poco éticas, y a menos que el tra-
bajador esté dispuesto a sacrificar su proyeccion profesional en ellas, le resultara
dificil resistirse a desarrollar este tipo de conductas.

Otro aspecto de analisis en este apartado es el nivel de responsabilidad
social corporativa y el grado de compromiso de la organizacién con la mis-
ma, entendida esta como la contribucién activa y voluntaria de las empresas
al mejoramiento social, econdmico y ambiental con el objetivo de mejorar su
situacién competitiva y su valor afiadido. Para la Catedra en Analisis de la Res-
ponsabilidad Social de la Empresa (2007) se trata del conjunto de obligaciones
y compromisos, legales y éticos, tanto nacionales como internacionales, que se
derivan de los impactos que las actividades de las organizaciones producen en
el ambito social, laboral, medioambiental y de los derechos humanos.

Para la Comision de las Comunidades Europeas (2001) se pueden estable-
cer dos dimensiones, una interna, mediante la inversion en recursos humanos,
salud y seguridad, gestion del cambio y gestion de los recursos naturales utiliza-
dos en la produccion etc.; y otra externa, mediante socios comerciales y provee-
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dores, consumidores, autoridades publicas y ONGs defensoras de los intereses
de las comunidades locales y el medio ambiente, los derechos humanos, y los
problemas ecoldgicos mundiales, etc.

Por ultimo, también es importante analizar el impacto de la organizacion
en la sociedad. Para ello puede ser de utilidad la Escala de Responsabilidad
Graduada para medir el impacto que la organizacion produce en la sociedad
(Mattheus, 1988) diferenciando tres niveles: (a) las acciones de nivel 1, las mds
graves, puesto que causan dafio directamente sobre las personas, como la fa-
bricacion de productos perjudiciales, sustancias peligrosas, contaminacion del
aire, agua, o falta de interés por la salud y seguridad de los trabajadores, etc.; (b)
las acciones de nivel 2 que producen un impacto intermedio y pueden afectar a
un gran nimero de personas, como los sobornos, publicidad engafosa, etc.; y
(c) las acciones de nivel 3, que no suelen ser peligrosas para la vida humana, pe-
ro tienen consecuencias sociales, como la ausencia de conciencia social, escasez
o negativa a facilitar donaciones a entidades benéficas, poca o nula implicacién
en problemas sociales, etc.

5. Conclusiones

Una organizacion sana es la que facilita a su empleado las oportunidades
para la satisfaccion de sus necesidades individuales con el objetivo de benefi-
ciarse de su plena contribucién como trabajador comprometido y entregado,
promoviendo tanto la salud de los empleados como la eficacia organizacional.

Los modelos explicativos sobre organizaciones saludables evaltian el impac-
to que tienen las organizaciones como producto de su funcionamiento, pero
pocos adoptan planteamientos mds integradores en los que se aborden, por
ejemplo, aspectos como los impactos positivos que genera en los empleados,
clientes, accionistas, proveedores, socios de negocio, considerados individual-
mente, en los grupos o en la sociedad en general.

Asi pues, la construccion de una organizacion saludable deberia contempar
diversos niveles como son: un primer nivel individual (la organizacion y sus
empleados); grupal (grupos que configuran la organizacion); organizacional
(politicas y conducta de organizacion) y, por ultimo, el social (impacto que ge-
nera en la sociedad).
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