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Resumen Técnico

El tema de la presente investigacion propone el estudio de Organizaciones
Saludables. Aborda sus caracteristicas, beneficios, conceptos relacionados y
modelos afines, los cuales son clasificados en funcion a su enfoque. Algunos
conceptos tenidos en cuenta son "Work Life balance”, "Engagement and
Burnout", Psicologia Positiva y Etica empresarial.

A partir de estos conceptos, teorias y conocimientos se desarrolla un modelo
novedoso e integral de Organizacidn Saludable. Se enfoca en el concepto de
“persona” y tiene como objetivo que el desarrollo laboral sirva como medio
para alcanzar la felicidad, permitiendo al mismo tiempo el crecimiento y

desenvolvimiento de la organizacion.

El modelo ofrecido se sustenta en la importancia de los “valores” que
conforman la cultura organizacional y la consideracion del “sentido subjetivo
del trabajo”. Su estructura se representa a partir de decisiones que se relacionan
con el ambito laboral conformando cuatro cuadrantes compuestos por las

variables propias del modelo.



El modelo es utilizado en el trabajo de campo para considerar el grado de salud
organizacional que presenta una empresa vitivinicola de Mendoza de alcance
nacional e internacional. La metodologia de investigacion es descriptiva y la
informacién se recoge a través de documentacién de la firma, observacion,
encuestas y entrevistas. Luego de la exposicion de los resultados se brinda un
analisis cualitativo y cuantitativo para la toma de decisiones por parte de la
organizacién. De esta manera se valida el modelo propuesto como herramienta

de direccién.



Introduccidén

Este trabajo esta dedicado a estudiar el tema de las Organizaciones Saludables.
A lo largo del mismo presentamos conceptos, caracteristicas y modelos de
Organizaciones Saludables que a partir de diferentes enfoques enriquecen el

estudio de la tematica.

Las Organizaciones donde estamos insertos son muy importantes en nuestras
vidas. Nuestro lugar de trabajo, las personas con las que alli compartimos y las
tareas que realizamos forman parte de quienes somos y de lo que queremos ser.
Por esto, consideramos de mucha importancia la contribucion en este area de

estudio.

La evolucion de los conceptos relacionados fue avanzando cuando se dej6 de
pensar solamente en los temas de salud fisica y se comenzaron a tener en cuenta
la salud psiquica y social en las organizaciones. Conceptos desde la psicologia
positiva contribuyen a la propuesta, también aspectos como la cultura
organizacional, la organizacion de tareas, el equilibrio entre vida privada y

trabajo y la ética organizacional.



Asi llegamos a la propuesta de un modelo de Organizaciones Saludables
conformado a partir de diversos elementos con el objetivo que la actividad
laboral contribuya a la felicidad de la persona. En él se profundiza sobre el
concepto de persona y sus tendencias, se estudia la importancia de considerar
el sentido subjetivo del trabajo y se determinan los valores que sirven de guia

para dicho objetivo.

Luego, realizamos un estudio de caso aplicando el modelo desarrollado en una
empresa del rubro vitivinicola de Mendoza. Gracias a su valiosa participacion
pudimos aplicar una encuesta y medir el nivel de salud organizacional presente
en la misma. Los resultados obtenidos serviran para probar o refutar nuestra
hipotesis de trabajo y proporcionar informacion Util y confiable sobre las
variables en cuestién. De éste modo, contribuir con la empresa para ser una

organizacion mas saludable.



Capitulo I:

Organizaciones Saludables

1. Conceptos

Para comenzar con el desarrollo de nuestro trabajo es importante visualizar la
variedad de conceptos y los distintos enfoques que existen sobre lo que se
considera como “Organizacion Saludable” (OS). Es valido sefialar que el auge
de la tematica comenzo6 en la década de los 90 y, desde entonces, ha ido
evolucionando. Si bien es una materia nueva, existen cantidad de estudios y en
consonancia se encuentran asociados conceptos complementarios, perspectivas

y modelos que surgen a partir de lo que entendemos por OS.

El aumento de la consideracion y el estudio de este tema en el mundo mucho
tienen que ver con el deseo de ser “Saludables”. Segtin la Organizaciéon Mundial
de la Salud “La salud es un estado de completo bienestar fisico, mental y social,

y no solamente la ausencia de afecciones o enfermedades .

En cuanto a la temdtica que nos ocupa, “salud en el lugar de trabajo”, la OMS
también se expide y brinda un concepto amplio, que no se limita a la ausencia

de enfermedades o afecciones en las personas que conforman la organizacion,



sino que determina que “Un lugar de trabajo saludable es aquel en el que los
trabajadores y el personal superior colaboran en la aplicacion de un proceso
de mejora continua para proteger y promover la salud, la seguridad y el
bienestar de todos los trabajadores y la sostenibilidad del lugar de trabajo,
teniendo en cuenta las siguientes consideraciones establecidas sobre la base
de las necesidades previamente determinadas: temas de salud y de seguridad
en el entorno fisico de trabajo; temas de salud, seguridad y bienestar en el
entorno psicosocial de trabajo, con inclusion de la organizacion del trabajo y
de la cultura laboral; recursos de salud personal en el lugar de trabajo, y
maneras de participar en la comunidad para mejorar la salud de los
trabajadores, sus familias y otros miembros de la comunidad . (Organizacion
Mundial de la Salud, 2010)

En su trabajo, “Organizaciones saludables: mas alla de la prevencion de riesgos
laborales”, Bretones (2011) define OS segun Wilson, Dejoy, Vandenberg,
Richardson y McGrath (2004), donde la estructura de la organizacion, los
procesos de trabajo y su funcionamiento son los encargados de mantener un
estado de completo bienestar, tal como lo propone la Organizaciéon Mundial de
la Salud y agrega que los mismos promueven a su vez una alta eficacia y

rendimiento laboral.

Burton (2008) en “Business case Healthy Workplace” define un lugar de
trabajo saludable a partir del modelo promovido por “Health Canada”, donde
plantea que en un lugar de trabajo saludable los empleadores cuentan con tres
herramientas que inciden directamente en el bienestar de sus empleados, lo que
a su vez les permite alcanzar las metas de negocios. Estas herramientas o
aspectos a tener en cuenta son la cultura organizacional, el lugar de trabajo
propiamente dicho y las politicas de personal. La Cultura Organizacional son
los valores, actitudes y creencias que moldean el comportamiento diario y
tienen efectos en el bienestar fisico y mental de los empleados. Es a lo que se
refiere con el ambiente psicosocial donde aspectos como el respeto, la relacion

entre el trabajo y la vida personal, los factores de stress y demas adquieren una



gran importancia. El lugar de trabajo, es decir el espacio donde desempefiamos
la tarea, se considera seguro y saludable cuando es posible reconocer, evaluar
y controlar los riesgos tradicionales de salud y seguridad ocupacional. Y, por
Gltimo, la salud de las personas se refiere a cuantos recursos, oportunidades y
flexibilidad brinda la organizacién para apoyar los esfuerzos de los empleados
dirigidos a mejorar o mantener sus précticas de salud personal o su estilo de

vida.

En el reporte “Making the Case for Workplace Health Promotion, Analysis of
the effects of WHP”, la definicion utilizada es la desarrollada por la European
Network descripta en la declaracién de Luxemburgo (1997). La promocion de
un lugar de trabajo saludable o Workplace Health Promotion (WHP) es
planteada desde un punto de vista multiple donde los diferentes actores
involucrados van a ser los protagonistas de generar en su interaccion y
esfuerzos combinados, un lugar de trabajo saludable y de bienestar. Los
empleados, empleadores y la sociedad en general basados en un compromiso
mutuo podran lograr esto a través de la mejora en la organizacién del trabajo y
del ambiente laboral, la promocion y participacion activa y el fomento del
desarrollo personal. (European Network for Workplace Health Promotion,
2004).

Para la British Columbia Ministry of Health, existen tres categorias a tener en
cuenta para generar un enfoque integral de espacios de trabajo saludables. Estas
son “practicas saludables”, “medio ambiente” y “recursos personales”. Algunos
ejemplos de practicas saludables son la promocién de estilos de vida saludable
mediante programas para abandonar el uso de tabaco, programas de nutricién
0 manejo del “stress ”. Con el medio ambiente se pretende abarcar tanto la salud
como la seguridad de los recursos humanos e ir méas alla de lo que exige la
legislacion vigente. Y, por ltimo, los recursos personales aluden a la cultura
organizacional, las diferentes condiciones que afectan la vida de las personas y
los medios psicoldgicos y sociales por los cuales las personas enfrentan el

“stress” del entorno. Confluyendo estos tres aspectos es que se pretende lograr



el bienestar como experiencia personal de salud fisica y mental. (British
Columbia Ministry of Health, 2006).

En el trabajo “Hacia la construccion de un Modelo Integral de Organizaciones
Saludables” (2013) se propone un modelo que surge a partir del analisis de
distintas perspectivas del concepto en cuestion y del punto de vista de la
Organizacion Mundial de la Salud, en el cual la salud es mas que meramente la
ausencia de enfermedades. Este modelo es llamado “Modelo Integral de
Organizaciones Saludables” (MIOS) y define a la organizacion saludable
“como aquella que goza de un estado de bienestar en funcion de sus factores
relacionales y estructurales, tanto de cardcter interno como externo”. Estas
deben buscar gestionar y dirigir adecuada e integralmente a su personal,
recursos tecnolégicos y financieros, ademas de “incorporar en su sistema de
direccion y gestion a los distintos grupos de interés: empleados, clientes,
proveedores, socios y la sociedad”. (Grueso-Hinestroza, Merlin Patricia; Rey-
Sarmiento, Claudia Fabiola, 2013).

Martin Nader, Sandra Patricia Pefia Bernate y Emilio Saanchez Santa Barbara
(2014), en su trabajo “Prediccion de la satisfaccion y el bienestar en el trabajo:
hacia un modelo de organizacion saludable en Colombia” realiza un compendio
de conceptos y perspectivas de lo que se consideran Organizaciones Saludables.
Oportunamente en este trabajo se rescataran algunos de los conceptos
plasmados que permiten complementar lo desarrollado hasta el momento. La
American Psychological Association (2012) afirma que ‘“una organizacion
puede considerarse saludable cuando desarrolla actividades de promocion de
la salud, brinda ayuda y apoyo a sus empleados, cuida la seguridad de sus
integrantes y en definitiva busca mejorar la salud antes que promover la

enfermedad”.
Desde la psicologia positiva, Seligman y Csikszentmihalyi (2000), dice que

“las organizaciones saludables son aquellas en las que se implementan

estrategias que llevan al desarrollo de un clima laboral positivo”. Este tipo de
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estrategias estan relacionadas con el aspecto cultural de cada organizacion,
principalmente los valores y capacidad de generar una identidad con los
objetivos de la misma, para facilitar la implementacion de estilos de liderazgo
positivo. Davis (2009) dice que “un ambiente de trabajo positivo o saludable
es aquel en el que existe una interaccion entre los aspectos del contexto y las
expectativas individuales, lo que favorece la aparicion del estado de fluidez
(flow) en los individuos”. Y Kelloway y Day (2005) plantean que existen dos
grupos de factores que combinados pueden producir resultados favorables tanto
para la organizacion como para los empleados. Estos factores son “fisicos” y
“psicosociales”. Los factores fisicos se refieren a las caracteristicas
ambientales, normas de seguridad y los factores psicosociales al contenido del

trabajo, relaciones interpersonales y demas.

Hasta aqui hemos intentado ofrecer una variedad de conceptos que nos
introduzcan en la tematica elegida y generen al lector el interés de seguir
profundizando. A continuacion, planteamos las caracteristicas que suelen
presentar las Organizaciones Saludables y una serie de conceptos
estrechamente relacionados que permiten complementar tanto las diferentes

perspectivas como su aplicacion.

2. Caracteristicas

Segun la American Psychological Association (2018) un lugar de trabajo
psicoldgicamente saludable impulsa politicas que contribuyen al bienestar de
los empleados y potencian el cumplimento de los objetivos organizacionales.

Dichas politicas pueden agruparse en cinco tipos de actividades:

e Participacion de los trabajadores
e Equilibrio trabajo-vida personal

e Crecimiento y desarrollo de los empleados

11



e Saludy Seguridad

e Reconocimiento del empleado

Se considera importante tener en cuenta que no existe un enfoque Unico para
crear un lugar de trabajo psicolégicamente saludable, sino que, a partir de estas
categorias, cada organizacion debe adaptar sus programas y politicas en funcion
de sus necesidades, donde la comunicacion también juega un papel clave y sirve

como base de informacion para adaptarse a cada situacion.

Factores como el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, el nivel de stress
laboral y demas, cobran cada vez mayor importancia para los empleados. Una
cultura organizacional fuerte y dindmica es capaz de respaldar una organizacion
en el afan de lograr un ambiente de trabajo psicoldégicamente saludable y

aumentar la productividad, beneficiando asi a ambas partes.

La A.P.A. enumera beneficios para los empleados y empleadores:

e Beneficios para los empleados
o Mayor satisfaccion laboral
o Mayor moral
o Mejor salud fisica y mental
o Motivacion mejorada
o Capacidad mejorada para manejar el estrés
e Beneficios para la organizacion
o Calidad, rendimiento y productividad mejorados
o Reduccion del ausentismo y rotacion
o Menos accidentes y lesiones

o Mejor capacidad para atraer y retener empleados de alta calidad

12



o Mejor servicio al cliente y satisfaccion

o Menores costos de atencion médica

Otra variable de interés que se plantea como condicidon para aumentar la
eficacia de las politicas o précticas saludables, son las “estrategias de
empoderamiento con las que se promueva la participacion, autonomia y
control por parte del trabajador en la organizacion”. ESte tipo de estrategias
generan compromiso e implicacion con los objetivos organizacionales ya que
no so6lo hablamos de condiciones fisicas de salud, sino que a nivel
organizacional se disminuye el ausentismo, la rotacién y se aumenta la
productividad. (Bretones, F. D.y Jaimez, M. J., 2011).

(Retos Directivos, 2016) pone énfasis en el término “saludable” donde refiere
ciertas estrategias que deben estar incluidas en un proyecto que configure el

“ambiente laboral” en su conjunto:

e Lasalud y la seguridad relacionadas con el espacio fisico, donde deben
adecuarse a las necesidades de quienes se desempefian en €l vy
caracterizarse por la comodidad, la oportunidad y el bienestar.

e Elementos del ambiente psicosocial que rodean a las practicas de una
empresa y afectan directamente a la psicologia del personal.

e La cultura de ambiente y desempefio en el trabajo intentard mejorar las
practicas que no resulten favorables para el desempefio de sus trabajadores.

e Sostenibilidad del ambiente de trabajo, para que la mejora continua se
convierta en un elemento més de la filosofia de cada organizacion.

e Normativas de riesgos y seguridad laboral, las cuales constituyen un paso
fundamental para garantizar el bienestar de los trabajadores y pueden

Ilegar a convertirse en una ventaja competitiva.

13



3. Conceptos relacionados

En este apartado exponemos algunos conceptos que creemos de importancia en
relacion a la tematica tratada. Son conocimientos que se fueron desarrollando
conjuntamente crecia la importancia y el desarrollo de investigaciones al

respecto de Organizaciones Saludables.

3.1 Psicologia Positiva

(Castro Solano, 2012) en “La Psicologia Positiva en América Latina” realiza
un estudio sobre el impacto que tiene la psicologia positiva y algunos otros
temas relacionados en las publicaciones cientificas en América Latina. En
dicho estudio introduce la teméatica tomando como referente de la misma al
reconocido psicologo Martin Seligman que hacia finales de los afios 90 propuso
este enfoque como complemento fundamental de las técnicas psicologicas
estudiadas hasta el momento. “Seligman propone que la psicologia debe
ocuparse no solo de reparar el dafio psicoldgico, sino también de estudiar
como se potencian las cualidades positivas que todos los seres humanos
poseen”  (Castro Solano, 2012). Con este enfoque pretende lograr el
funcionamiento Optimo de la psiquis, estudiando temas como el bienestar
psicologico, el humor, la realizacion, la identidad, la fortaleza y demas; como
dijimos focalizando en el aspecto positivo de las emociones y los sucesos
humanos para alcanzar una vida plena, todo esto, teniendo en cuenta el método

cientifico.

En “Positive Psychology, Positive Prevention, and Positive Therapy” (2002),
Seligman explica que la psicologia positiva tiene la capacidad de generar un
cambio de paradigma e impulsar nuevos caminos donde la caracteristica
principal serd en vez de reparar el dafio o atacar el problema, fortalecer las
capacidades humanas, las virtudes, refiriendo al camino, al proceso mismo

donde la persona se redescubre y es capaz de superarse. A nivel grupal, los
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valores como la responsabilidad, la compresion, el perdon, la capacidad de
relacionarse con otros son fundamentales. Y en la prevencion de conflictos
también toma protagonismo, donde es posible generar estrategias con una
“perspectiva focalizada sistemdticamente en construir competencias en vez de

corregir debilidades ”. (Seligman, 2002).

3.2 Engagement and Burnout

El “engagement” 0 compromiso es una condicion por la cual el empleado se
siente identificado con los objetivos organizacionales y trabaja positivamente
para alcanzarlos, brindandole motivacion y generandole bienestar. (Aguillon

Alvaro, Pefia José, Decanini Miriam, 2014).

El Sindrome del “Burnout” 0 quemado se define como un estado psicoldgico
de agotamiento por el cual el trabajo se torna ineficaz y genera un malestar en
la persona que lo realiza, esté caracterizado por el agotamiento, la sobrecarga,
el desinterés y deméas. Es la condicion opuesta al “engagement” que se
caracteriza por el vigor, la dedicacion y la absorcion. (Sanchez Herrera, S.;
Gordillo Gordillo, M.; Gémez Acufias, M.; Ruiz Ferndndez, M.; Bermejo
Garcia, M.; Rabazo Méndez, M., 2016).

Ana Maria Carrasco Gonzéalez, Cecilia Maria de la Corte y José Maria Leon
Rubio (2010) exponen tres aspectos que describen con mayor profundidad el
problema del “burnout”. Para ello citan a Maslach (1993:20-21) quien lo define
como un sindrome tridimensional caracterizado por agotamiento emocional,
despersonalizacion y la pérdida o la reduccion de realizacion personal en el
trabajo. El agotamiento emocional se refiere a que la persona siente que ya dio
todo de si misma; la despersonalizacion se caracteriza por relaciones
interpersonales frias o distantes y la falta de interés por el otro. Y la pérdida o
reducciéon de la realizacién personal en el trabajo se produce cuando el

trabajador no se siente capaz de realizar eficientemente la tarea, o bien no tiene

15



expectativas de progresar o adecuarse a su puesto de trabajo. Esto conduce a

sentimientos de fracaso y baja autoestima.

3.3 Work - Life Balance

Llamamos “Work-life balance” a la capacidad de compatibilizar las demandas
que surgen de los roles que cumplimos en nuestro trabajo y en la familia. El
Centro Canadiense de Salud y Seguridad Ocupacional (2008) (CCOHS) por sus
siglas en inglés considera que existen dos focos de conflicto de los cuales se
desprenden el resto de las problematicas relacionadas. EI primero es la falta de
tiempo o bien la dificultad para organizarse y el segundo es la sobrecarga de
roles, es decir, el “stress” que produce la demanda de atencion a los diferentes

roles que desempefiamos en nuestras vidas.

A su vez una investigacion realizada por “Health Canada” desglosa en cuatro

posibles categorias los conflictos que se asocian a los de este tipo:

e La sobrecarga de roles ocasionada cuando las demandas de cada parte
son demasiado grandes para poder cumplir con ellas de manera
correcta.

e Interferencia del trabajo en la familia donde las responsabilidades y
exigencias del trabajo no permiten cumplir adecuadamente con las de
la familia.

e Interferencia de la familia en las responsabilidades laborales cuando las
demandas o inconvenientes familiares no posibilitan el cumplimiento
de las responsabilidades laborales.

e Tension del cuidador es un factor que se da a medida que la fuerza
laboral envejece y deben cuidar a sus familiares ancianos. Esta
situacion produce interferencias con las responsabilidades laborales
generando stress fisico, emocional y financiero. A su vez los
empleadores deben afrontar los costos de ausentismo y pérdida de

productividad.
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3.4  Etica Empresarial

La Etica empresarial es el conjunto de normas y valores que indican si
determinado comportamiento y sus consecuencias son aceptables en el mundo
de los negocios. Temas como los valores organizacionales de una institucion,
sus estrategias de mercado, el trato y el valor que se le da a su fuerza de trabajo
y la relacion misma con la comunidad, son algunos de los temas que se ven

alcanzados por esta valoracion. (LosRecursosHumanos.com, 2008).

Para este trabajo nos centramos en aquellos valores o principios que hacen que
una organizacion sea saludable. En el articulo “Bioética, salud y sus relaciones
con la industria” Marta Fracapani (2009) define a la dignidad humana como
punto de referencia para evaluar cualquier actividad. Propone una l6gica dénde
las personas, su dignidad, su bienestar y realizacion sean un fin en si mismo y
no un medio para otro fin. Esta forma de ver a una empresa esta fundada en
principios morales que piensan a la actividad economica al servicio del hombre

y no ven al hombre con una perspectiva utilitarista.

También recordamos que la economia es la ciencia que administra bienes
escasos con el objetivo de satisfacer las necesidades humanas. Lo que se busca
es la correcta administracion de los recursos, no que los recursos se transformen
en el fin de la actividad, ya que si s6lo buscamos aumentar el patrimonio de la
organizacion sera facil desvirtuar el fin por el cual se trabaja y utilizar cualquier
medio para lograrlo, inclusive a costa del bienestar y la dignidad de los
trabajadores y de la sociedad misma. Es por esto que es de suma importancia
no perder el foco en las personas y generar ambientes laborales donde el trabajo
sea capaz de convertirse en un medio para realizarse y alcanzar la dignidad
humana. Esta perspectiva “trata de desarrollar un capitalismo social,
solidario, distributivo y de bienes que, en su concepto de excelencia, alude a la

eficiencia econdmica con la responsabilidad social y el respeto de los derechos
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humanos, siempre con clave de participacion real de los afectados por las

decisiones economicas y sociales”. (Fracapani, 2009).

A modo de cierre y luego de haber presentado las perspectivas iniciales,
esperamos haber generado interés en nuestro trabajo. Uno de los objetivos que
tenemos es promocionar y promover la importancia de ser, generar y trabajar
en organizaciones saludables. En el presente capitulo se realizé un recorrido
por distintos conceptos de OS, perspectivas y variables a tener en cuenta.
También se consideraron las caracteristicas que las mismas poseen y los
beneficios concretos que éste tipo de politicas posibilitan. Quisimos mostrar
ademas una serie de conceptos que complementan y profundizan los estudios
en el &rea de conocimiento, y también el fundamento filosofico en el que nos

basamos para proponer y estudiar la tematica.
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Capitulo II:

Modelos de Organizaciones
Saludables

En este capitulo nos proponemos explorar diferentes modelos y clasificaciones
de Organizaciones Saludables propuestas en el campo de estudio. Es abundante
la bibliografia desarrollada al respecto y hay distintas lineas de concepcion.
Existen coincidencias entre los modelos, como asi también perspectivas muy

diferentes.

Merlin Patricia Grueso-Hinestroza y Claudia Fabiola Rey-Sarmiento (2013), a
partir de una revision de los modelos disponibles, establecen una categorizacion
en funcion de los aspectos que se enfatizan en cada caso. Tal clasificacion es la
que proponemos a continuacién ya que la consideramos oportuna y acertada

para tal fin.

Brindaremos también algunos ejemplos de modelos conocidos que
consideramos pueden ayudar a representar cada una de las categorias
propuestas. Vale mencionar que los mismos pueden compartir algunas
caracteristicas con otras categorias, pero aun asi mantienen sus diferencias

distintivas y son representativos y Utiles para ser estudiados.
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1. Modelos de Organizaciones Saludables centrados en el

empleado

Los modelos enmarcados en esta tipologia tienen como centro al empleado.
Segun cudl sea el modelo bajo analisis podemos encontrar diferentes variables,
procesos o propuestas para definir o para lograr ser una organizacion saludable.
Lo que tienen en comun es que en todos los casos buscan alcanzar la salud y el
bienestar tanto fisico como psicoldgico de los empleados y lograr de esta
manera que se comprometan, identifiquen e involucren. Asi alcanzar mayor
productividad en la empresa, disminuir costos de rotacidon, ausentismo,

enfermedades laborales y demas.

En esta categoria daremos a conocer el modelo propuesto por la Organizacién
Mundial de la Salud para crear ambientes de trabajo saludables. En la imagen
siguiente vemos de manera grafica el modelo cuya estructura sera desglosada

para explicar cada parte. (Organizacion Mundial de la Salud, 2010)
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Grafico 2.1: “Modelo de ambientes de trabajo saludables: vias de influencia,

procedimientos y principios basicos. (Organizacion Mundial de la Salud, 2010)

Los principales componentes del modelo son: las “vias o planos de influencia”
29 ¢

en los cuales actuar, el “procedimiento”, “el compromiso de los participantes”

y “la ética y los valores” ubicados en el area central.

Las “vias o planos de influencia” son los ambitos o las variables que debemos
tener en cuenta para pensar en la aplicacion del modelo. Son la primera guia
que nos servird de orientacion para detectar posibles mejoras, determinar
objetivos, procesos y caminos de accion.
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Son cuatro los planos de accion considerados: el ambiente fisico, el ambiente
psicosocial de trabajo, los recursos personales de salud y la participacion de la

empresa en la comunidad.

El ambiente fisico es el plano de accion donde son considerados el mobiliario,
la estructura, la calidad del aire y la maquinaria. Los problemas en este &ambito
pueden estar asociados a sustancias quimicas, factores fisicos, ergonémicos y
mecénicos. Las soluciones posibles se desarrollan a partir de la mejora de
procesos, instrumentos y equipos, aplicacion de controles, prevencion y

mantenimiento.

En el plano psicosocial debemos tener en cuenta la organizacion del trabajo y
la cultura institucional, las actitudes, los valores y las creencias, todas ellas
variables que pueden afectar el bienestar fisico y mental de los trabajadores.
Algunos riesgos relacionados son la falta de reconocimiento, la relacion con los
superiores, la sobrecarga de trabajo, las exigencias de tiempo, la falta de
flexibilidad, el equilibrio entre trabajo y vida personal. Solucionar o bien
mejorar la situacion en este tipo de problematicas esta relacionado con la
aplicacion de medidas tales como capacitacion en liderazgo, reasignacion de
tareas, flexibilidad ante determinadas situaciones, politicas de reconocimiento,

carrera y beneficios especiales.

Los recursos personales de salud en el lugar de trabajo se refieren a todos los
servicios, la informacién, las oportunidades que la empresa brinda a sus
trabajadores para mejorar su calidad de vida o bien mantenerla. Ejemplos de
ello son otorgar descuentos para realizar actividad fisica en algun gimnasio
cercano o bien proporcionar un espacio en la empresa, disponer de tiempo para
almorzar en funcion de la extension de la jornada laboral, prohibir el consumo

de tabaco, promocionar y promover programas de no tabaquismo y adicciones.

Por ultimo, el plano de participacion de la empresa en la comunidad cuya

importancia esta relacionada con la influencia mutua que posee la comunidad
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en la empresa y la empresa en la comunidad donde se encuentra inserta.
Actividades como hacer controles voluntarios de contaminacion, brindar
servicios de salud primaria a la comunidad, capacitaciones a pequefias
empresas, proporcionar acceso a medicamentos, son algunos ejemplos que

podemos citar.

El segundo de los componentes del modelo es el “procedimiento necesario para
iniciar y mantener un programa” de organizacion saludable. El mismo se
considera de mucha importancia y esta basado en los principios de la mejora
continua. Los pasos son: “Movilizar” a las personas, “reunir” los recursos
necesarios, incluido el equipo de trabajo; “examinar” los datos relevantes en los
cuatro planos de accion, por ejemplo, tasas de ausentismo, rotacion, licencias
por enfermedad, estadisticas de productividad, reclamos del sindicato, y demas.
Luego, debemos “priorizar” teniendo en cuenta ciertos criterios tales como el
riesgo de accidentes, facilidad de aplicacion, capacidad de lograr un cambio,
costo relativo y consideraciones politicas. El quinto paso es “planear”, elaborar
concretamente el plan de salud. Luego “hacer” es decir ejecutar los planes de
accion, “evaluar” cada una de las iniciativas y ponderar el éxito global del
programa y, por ultimo, o el primer paso del nuevo ciclo, es “mejorar” en
funcion de la evaluacion realizada implementando los cambios necesarios y

reconociendo los logros obtenidos.

El tercer componente es llamado “Principios fundamentales: factores clave para
el éxito”, y se refiere a la parte central del modelo. Lo importante en esta
instancia es reconocer cuales seran los valores organizacionales que guiaran el
comportamiento de los participantes involucrados, la ética en su accionar y en
la aplicacion de politicas. Serd fundamental el compromiso asumido por los
empleadores y la participacion de los empleados y sus representantes, la
integracion de distintas areas para plantear soluciones mas creativas y eficientes
para disminuir la brecha entre lo que se tiene y se pretende lograr y mejorar

continuamente.
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2. Modelos de organizaciones saludables orientados a

diversos grupos de interés

Las empresas orientadas a diversos grupos de interés buscan estudiar el impacto
que producen sus actividades en los empleados, clientes, inversionistas,

proveedores y la sociedad.

Generalmente procuran alcanzar la excelencia, toman variables como el
liderazgo, las personas, los recursos, los socios, los productos, procesos y
servicios. Implementan indicadores con el objetivo de establecer resultados
medibles, claves para alcanzar el 6ptimo desempefio y la construccion de valor
con los distintos grupos de interés. Poseen una perspectiva proactiva y
preventiva, donde tienen en cuenta al cliente interno y externo, el liderazgo y

la estrategia, la gerencia de procesos y los productos.

De esta manera logran el compromiso de los empleados hacia la organizacion
incrementando sus habilidades para planear y actuar estratégicamente. “Se
considera que estas variables posibilitan el logro de procesos efectivos y
empleados saludables” (Grueso Hinestroza, M.; & Rey-Sarmiento, C., 2013).
Dichas précticas se encuentran orientadas al bienestar de todos, lo cual busca

promover un concepto de salud organizacional integral.

Para esta categoria usaremos como ejemplo el Modelo Iberoamericano de
Excelencia en la Gestion desarrollado por la Fundacién Iberoamericana para la
Gestion de la Calidad FUNDIBEQ (2019).

Con este modelo dicha fundacion busca la Calidad y la Excelencia en la Gestion
y a su vez ser referente en la promocién y el desarrollo de la competitividad, la
innovacién, la transformacion de las organizaciones, la sostenibilidad y la

eficiencia tanto en el mundo empresarial como en el publico.
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Los conceptos fundamentales del modelo son: “Mantener resultados
sobresalientes en el tiempo”, “afiadir valor a los clientes”, “liderar con vision,
inspiracion e integridad”, “gestionar con agilidad”, “alcanzar el éxito con las
personas”, “impulsar dinamicas de creatividad e innovacion”, “desarrollar la
capacidad de la organizacion con terceros” e “implicacion en la creacion de un

futuro sostenible”.

Para llevar a cabo e implementar esta propuesta ofrecen cinco “Procesos
Facilitadores™: 1) Liderazgo y Estilo de Gestion, 2) Estrategia, 3) Desarrollo de
Personas, 4) Recursos Proveedores y Alianzas, y 5) Procesos y Clientes. Cada
uno de los procesos se encuentra dividido en subcriterios lo cual permite su
analisis y una mejor implementacion para ajustarse a cada organizacion.
Ademads poseen tres etapas de accion: “planteamiento”, “despliegue” y

“evaluacion y revision”.

También proponen cuatro “Criterios de Resultados™: 6) Resultados de Clientes,
7) Resultados de Personas, 8) Resultados de Sociedad y 9) Resultados Globales.
Cada uno de ellos poseen dos subcriterios: “medidas de percepcion” y “medidas

de rendimiento”.
A continuacion se exhibe la representacion grafica, donde observamos ademas

un ciclo que se realimenta a traves de la evaluacion, la innovacion y la mejora

continua.
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Grafico 2.2: Modelo Iberoamericano de Excelencia en la Gestion. (Fundacién

Iberoamericana para la Gestion de la Calidad, 2019)

Para ser una organizacién saludable, el modelo presentado busca alcanzar la
Excelencia en la Gestion. Dicho énfasis le permite atender las necesidades de
todos los grupos de interés involucrados y alcanzar las metas de la organizacion.
De esta manera y con trabajadores comprometidos es posible lograr la

eficiencia y la mejora continua en términos de resultados medibles.
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3. Modelos basados en la organizacién como sistema que

exhibe vida

Pensar a la organizacién como un sistema que exhibe vida permite visualizar
las implicaciones que la misma puede tener en quienes forman parte de ella, en
su entorno y el entorno en ella. Dicha analogia facilita la aplicacion de la teoria
de sistemas y sus principios. Plantea a la empresa en un determinado
ecosistema, que seria el entorno, donde estan representadas las variables que

tienen mayor influencia para la empresa.

Estos modelos proponen sistemas de gestion que a su vez organizan los
subsistemas propios de actividades de la organizacién. Ademas, concebir a las
organizaciones como sistemas abiertos permite generar competencias para

actuar proactivamente ante las diversas situaciones del contexto.

Para esta categoria hemos seleccionado el modelo desarrollado en el trabajo
“Hacia la construccion de un Modelo Integral de Organizaciones Saludables”
(Grueso Hinestroza, M.; & Rey-Sarmiento, C., 2013). Tiene en cuenta el
concepto de la OMS para referirse a organizaciones saludables y se encuentra
enmarcado en una logica sistémica que permite pensar en actores y variables
tanto internas como externas para lograr una mayor adaptacién con el entorno

considerando a las organizaciones como sistemas abiertos.

Los factores son clasificados en “Factores Relacionales” y en “Factores
Estructurales”. Con los primeros “se busca analizar la calidad y cantidad de
interacciones que se dan al interior de la organizacion y entre ésta y sus grupos
de interés”. Estan conformados a su vez por tres categorias, que son:
“determinantes sociales”, “estilos de vida” y “acceso a servicios”. La
interacciéon entre las variables que componen los factores relacionales es
considerada fundamental para mantener el estado de bienestar a partir de la

comunicacion, la colaboracion y la construccién de relaciones.
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Los componentes que forman parte de los actores estructurales son: “personas”,
“organizacion” y “tecnologia”, categorias que a su vez estan compuestas por
diferentes variables. En el esquema siguiente se puede ver representado el

modelo con sus variables.

FACTORES RELACIDNALES | FACTORESESTRUCTURALES |
SOCIALES ESTILO DE VIDA
Ambierte gerenal A. Competencias
a e B. Valores personalkes
a.  Fcondmicos b. Liderazgo
b.  Politico- Legdes —
€ Sodo-Culmrales ORGANIZAGON TECNOLOGIA
d.  Tecnoligicos
& Medloamientie: ACCESO A SERVICIOS a. Cullura a. Procesos  de
DOrganizacional investigacion y
Ambiente esperifin a Sislema nagonal ¥ b. Estrategia desarrollo
a. Compradores regional de ciencia . ¢. Eslructura b. Dotacidn
b. Competidores tecnologia e Organizacional tecnoldgica
L. Provesdores imnovacion d. Procesosy €. Propledad
d. Acresdores b, Senidos de priclicas intelertual e
e.  Banmos Conzultoria miblicos y indusirial
i Medios de privados
COMA NTCaCKon

Gréfico 2.3: Modelo Integral de Organizacién Saludable (MIQS). (Grueso
Hinestroza, M.; & Rey-Sarmiento, C., 2013)

El modelo propuesto evidencia el énfasis en considerar a la organizacién como
un sistema abierto. Toman un concepto amplio de salud. Los autores consideran
que, si todas las partes del sistema se administran cuidadosamente, para lo cual
es fundamental organizar las variables y los procesos, gestionar y dirigir

adecuadamente los recursos y las personas, la organizacion resultara saludable.

Ademas, se deben establecer y mantener relaciones saludables y de cooperacion
tanto internas como externas, teniendo en cuenta las necesidades de los grupos
de interés involucrados. Este tipo de organizaciones hacen monitoreos

constantes de las variables y sus relaciones, como asi también miden el impacto
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de su accionar. Esta vision sistémica e integral es lo que les permite que cada
parte del sistema sea saludable y asi, que la organizacion también lo sea y lo

mantenga en el tiempo.

En este capitulo mostramos una clasificacion de Modelos de Organizaciones
Saludables que nos ha permitido ver que los investigadores se centran en tres
aspectos. Los empleados, los grupos de interés y los sistemas. Esta
categorizacion nos servira de base, junto con los conceptos estudiados en el

capitulo I, para presentar nuestro modelo.
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Capitulo I1I:

Modelo de Organizacion

Saludable: Nuestra propuesta

Luego de haber discurrido por diferentes conceptos, clasificaciones y conocido
perspectivas 'y modelos de Organizaciones Saludables pretendemos

aventurarnos en brindar nuestra propuesta.

En el presente capitulo queremos plantear un enfoque que pueda servir de guia
a todo tipo de organizacion que comparta los valores y los fundamentos
filosoficos que aqui proponemos. Esta sera una ocasion para animarse a mas,
ofreciendo una perspectiva integral tanto de la persona como de la

organizacion.

El objetivo de proponer un nuevo paradigma se encuentra motivado en la
necesidad que observamos en la sociedad de hacer las cosas de una manera
diferente, dar un giro que permita recuperar lo esencial y ayudarnos a encontrar
las motivaciones de la vida, que las personas se sientan completas, realizadas,
satisfechas, que alcancen sus metas tanto profesionales como personales, con
deseos de superacion y crecimiento, que puedan trascender, en definitiva, que

sean felices.
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Creemos que, teniendo en cuenta ciertos conceptos, tendencias y valores que
desarrollaremos en el presente capitulo, el trabajo en la vida del hombre es un

espacio privilegiado para lograr este objetivo.

Comenzaremos por definir a que le llamamos felicidad. En algunos sitios
podemos encontrar que se encuentra relacionada con un estado de bienestar,
con la dicha de alcanzar ciertas metas, en el encuentro con otras personas o bien
por determinadas situaciones. En el Diccionario de la Real Academia Espafiola
(2014) se define como un “I. f. Estado de grata satisfaccion espiritual y fisica.
2. f. Persona, situacion, objeto o conjunto de ellos que contribuyen a hacer

feliz”.

Juan del Agua (1988), en la revista “Cuenta y Razon”, realiza una critica al
libro “La felicidad humana” de Julian Marias, en la cual brinda una perspectiva
sobre el concepto de felicidad que él propone. Luego de realizar un recorrido
historico por el pensamiento de distintos filésofos, llega a la conclusion que “se
ha ido desplazando la consistencia de la felicidad a lo que tiene que ver con
ella pero no es ella, tendencia que tiene su origen en el utilitarismo y en la
recaida de la interpretacion del hombre como «cosa» y no como persona (...).
El bienestar y el confort, la consideracion econdémica del hombre han
reemplazado la vision de la felicidad personal que el pensamiento mas
innovador de nuestro tiempo ha redescubierto con el concepto de persona”.
(Juan del Agua, 1988)

A medida que la persona descubre individualmente quién es, a través de sus
experiencias de vida, de su realidad, decisiones importantes, circunstancias y
procesos concretos que vive, es que descubre quién “se es 'y explica, “esto es
la felicidad”. Llegar a este punto lleva también a la persona a una apertura hacia
el otro, visualizar que para ser feliz necesita también salirse de uno mismo e ir

hacia los demas.
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A partir de la observacion de la realidad, de los procesos que atravesamos como
sociedad, surgen interpelaciones que nos hacen reflexionar sobre si estamos
yendo por el camino correcto. ;Realmente estamos creciendo como sociedad o
al contrario nos estamos degradando y dejando de lado valores fundamentales?,
¢SOMos mejores personas 0 nos dejamos consumir por fendmenos como el
individualismo, el consumismo, el colectivismo, la rapidacion?, ¢cuéles son los
valores, principios o caracteristicas que nos definen y distinguen como
“personas”?, ;qué lugar ocupa el trabajo en la vida del hombre? y ;cual es la
responsabilidad que tenemos los Licenciados en Administracion, considerando
que es una ciencia social, de conocer estos aspectos para ser profesionales
responsables socialmente y con ética, que trabajen en favor de las personas
como un fin en si mismo y no como un recurso mas o bien usarlas como un

medio para alcanzar otros fines?.

Estos planteos y reflexiones nos interesan porque la actividad laboral ocupa un
lugar de suma importancia en la vida de las personas. Muchas veces hemos
escuchado, leido o vivido situaciones realmente complejas. Personas que
trabajan en condiciones de violencia o disparidad, empleo no registrado que no
genera aportes jubilatorios ni proporciona obra social para cubrir las
necesidades médicas actuales, sueldos que no alcanzan para el sostenimiento y
la proyeccion familiar, situaciones de hostilidad, maltratos y falta de
comparfierismo, largas jornadas laborales que no permiten tener momentos con
la familia o de esparcimiento, ambientes de trabajo nocivos para la salud, tanto

fisica como psicologica.

Por otro lado, las situaciones macroeconémicas que influyen en la calidad de la
oferta laboral, empleos temporales, largos periodos de prueba e inestabilidad,
contrataciones tercerizadas con condiciones laborales disminuidas y muchos
otros ejemplos de precarizacion laboral que afectan negativamente la vida de

las personas.
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Nuestra propuesta esta fundada en que muchas de estas situaciones pueden
cambiar 0 mejorar si se cambia la perspectiva y se tienen en cuenta

determinados fundamentos éticos y morales.

Para continuar con el desarrollo del presente capitulo, entendiendo como
objetivo la felicidad de la persona y procurando dar al trabajo la importancia
que tiene en la vida del hombre, es que profundizaremos sobre esto.

1. Sobre el sentido Objetivo y Subjetivo del trabajo

Para comprender de un modo mas acabado esta situacion, vale decir que el
hombre moderno esté en crisis. Patricia Pintado (1996) en su articulo “Sobre
los sentidos objetivo y subjetivo del trabajo segiin Polo”, explica esta premisa
y laimportancia de considerar la distincion entre ambas dimensiones del trabajo

y lo que cada una de ellas implica.

Cuando nos referimos a la dimension objetiva del trabajo, hablamos de las
actividades que realiza el hombre, las capacidades en juego, los recursos,
instrumentos y técnicas de las que se vale segln su area de accion. Esta
relacionada con lo material, lo corporal, se refiere al “modo de estar el ser
humano en el mundo, puesto que en tanto que se distingue del mundo puede

2

actuar sobre éste y ordenarlo”. La dimensidn subjetiva se relaciona con el
espiritu de la persona, es la accion en si misma. En ella la persona se dignifica
y “se realiza a si mismo como hombre, es mas, en cierta medida se hace mas

hombre”. (Pintado, 1996).

Cuando decimos que el hombre moderno esta en crisis es justamente porque la
distincion entre dimensiones se desdibuja, se pierde o se confunde. Se reduce
la accion del hombre, su actividad préctica, al resultado de la produccion.
“Aunque relacionados, accion y producto son diferentes”. Ya que el fin Gltimo

de la actividad no es el producto, sino la realizacion de quien la ejerce.
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El hombre es reducido también al resultado de su produccién cuando el valor
se deposita en los avances técnicos que posibilitan dichos productos y se olvida

a quien los genera, transformando en fines los que eran medios.

Como dijimos, el hombre es mas que su producto, que su capacidad técnica. Es
también su voluntad, su capacidad creativa y trascendente. En la actualidad,
perder de vista esta doble dimensidn del trabajo le quita la posibilidad a la

persona de realizarse y crecer.

Anteriormente, deciamos que el hombre no solo se realiza en el trabajo, sino
que en cierta medida se hace mas hombre. Esto se explica en la distincion de
las dimensiones, ya que el crecimiento en la dimension objetiva es finito, en
cambio, en el sentido subjetivo, el crecimiento personal es ilimitado. Las
virtudes que posee una persona, su propio ser, en el &mbito comunitario que es
el trabajo, brindan la posibilidad de compartir y contagiar dichas virtudes, lo

que genera crecimiento personal y posibilita el crecimiento empresarial.

“Desde esta perspectiva el sentido subjetivo del trabajo cobra mayor
importancia y fomenta que el ser humano reconozca sus posibilidades y
talentos y como éstos incrementan su propio ser mediante el despliegue de su
actividad propia. (...) Si el trabajo se limita al marco de lo (til 0 conveniente
ignorando como contribuye a perfeccionar desde su sentido subjetivo al
trabajador o profesional, no se da un crecimiento de las personas, un

enriquecimiento al trabajar”. (Pintado, 1996).
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2. El concepto de Persona

Luego de hablar de felicidad, de la realidad actual del trabajo y del hombre,
también queremos profundizar en el concepto de “persona’ que nos servira para

comprender la importancia que la misma posee por su naturaleza excepcional.

Para dicho fin elegimos a Julidn Marias (Marias, 1996) quien desarrolla esta
tematica a través de una caracterizacion con la cual construye el concepto de
“persona” y que la diferencia de todas las demas realidades que pueden existir.
“La forma de ese alguien, ese yo inseparable de su circunstancia, esto es, lo
que llamamos persona” (Marias, 1996). Esta es la primera distincion que
propone el autor. Cuando se refiere al concepto de persona no se pregunta ¢qué

es?, sino ¢quién? no es un algo, es un “alguien”.

Lo siguiente es su “corporeidad”. Esa realidad carnal que lo inserta en el
mundo y lo relaciona con las demas realidades. La persona es mas que ese
cuerpo, pero vive a partir de €l y se encuentra condicionada por sus

caracteristicas, sus necesidades y afecciones.

Al estar en el mundo por su realidad corpérea, la persona, esta en el momento
presente, pero al mismo tiempo con un pasado que ha vivido y un futuro que
transitar. Esta temporalidad que sélo vive la persona la hace consciente de su
propia existencia y la distingue de cualquier otra. Los proyectos, su vocacion,
sus suefios, la mantienen en un estado de inseguridad en el que no tiene certeza
de lo que ocurrira en el futuro. Esa realidad que ain no sucede, los proyectos,
el futuro, es irreal, pero al mismo tiempo tan real que forma parte de la persona

misma. Por esto es “proyectiva”, es “futuriza”, es “real-irreal”.
“La persona por su irrealidad, inseguridad y contingencia, es lo mas

vulnerable, pero con un nucleo invulnerable, precisamente porque nunca esta

<dada>: no se puede decir de ella <esto es>, porque <esta siendo>, <va a
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ser>, sin limite conocido”. Por esto la persona es ‘“innovacion” y en ello

también consiste su realidad “dramdtica’.

Julidn Marias describe a la persona como “un acontecimiento dramdtico; un
sujeto que es alguien que cosiste en acontecer”. Esta caracteristica se trata de
la constante realidad del hombre de tomar decisiones, las cuales algunas veces
son sencillas y sin demasiadas consecuencias. Pero otras, junto con sus
circunstancias, determinan su capacidad para afrontar situaciones trascendentes
en su vida, encaminar sus suefios, seguir su vocacion, en definitiva, alcanzar a
ser quien realmente se es. Y como dijimos anteriormente por ser “innovacion”,
con palabras de Marias “siempre puede rectificar, arrepentirse, volver a

empezar, en suma, renacer’’.

Por ultimo, la “interpenetracion” de las personas es una caracteristica que se
encuentra ligada a su condicién no corpérea. Se trata de la posibilidad del
“ensimismamiento”’ donde existe una convivencia de la propia soledad con otra
u otras, incluso a lo largo de la historia. Por ejemplo, cierto grado de
ensimismamiento pueden darse a través del arte, la literatura, el lenguaje, las
tradiciones, la historia y la cultura. “La forma suprema de experiencia personal

b2

es el ensimismamiento de la persona enamorada”. Fendémenos como la
amistad, el enamoramiento y el amor alcanzan un grado muy profundo donde
trascendemos al otro “que se ha convertido en inseparable, pero que no priva

de la soledad”.

3. Tendencias de las decisiones

Otro componente del modelo que aqui presentamos son las “fuerzas” entre las
cuales las personas toman sus decisiones y plantean sus prioridades y objetivos.
Estas fuerzas tienen sentidos y direcciones diferentes y el equilibrio que se
encuentra en cada decision tiene que ver con los valores que se poseen. (Mendé,

1952). Aqui encontramos relacion con el caracter dramatico de la persona.
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Mendé lo plantea como un problema de la humanidad, ya que refiere a lo méas
intimo de la persona, donde necesita decidir entre lo material y lo espiritual, lo
individual y lo colectivo, en una lucha de fuerzas que toma direcciones y
sentidos opuestos, pero todas necesarias en la busqueda del equilibrio y en
definitiva en la busqueda de la felicidad. Dicho equilibrio esta determinado por
quiénes somos, ya que son los valores que nos conducen los que nos guian en

la toma de decisiones.

Consideramos util este aporte ya que nos permite ordenar las tendencias que
poseen las personas en todos los &mbitos de su vida, dado que las preguntas que
debe hacerse surgen desde la intimidad de la persona misma. A partir de ahora,

a estas fuerzas le llamaremos “tendencias de las decisiones”.

Se plantean cuatro tendencias: tendencia hacia lo “espiritual”, hacia lo

“material”, hacia lo “individual” y hacia lo “colectivo”.

La tendencia hacia lo espiritual esta relacionada con los sentimientos, con los
anhelos, las creencias, los valores. Son las razones que nos impulsan desde
nuestro interior, nos hacen ser quienes somos y nos hacen ir en bisqueda de
nuestros deseos y aspiraciones mas profundas y elevadas. La tendencia hacia lo
material se refiere a aquellas cuestiones que sostienen la vida en los términos
de la corporeidad, por ejemplo, el alimento, el abrigo, el hogar, el acceso a la

salud y el confort. Ambas tendencias son importantes y necesarias.

Sin lo espiritual la persona pierde la posibilidad de alcanzar o satisfacer las
necesidades que como persona posee. No todo es material, se necesita de
estima, ayuda, reconocimiento, amor, respeto, encuentro y el carifio de otras
personas. Como asi también es necesario otorgar estas demostraciones afectivas
y entablar relaciones que nos alimenten el espiritu justamente. Aqui se hace
presente la caracteristica de la interpenetracion de las personas y se referencia

a su trascendencia.
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De la misma manera las cuestiones materiales son vitales, ya que necesitamos
de ellas para mantener nuestra corporeidad, estar presentes en el mundo y ser
capaces de alcanzar las necesidades espirituales. Es decir que las tendencias
materiales sirven de apoyo y sustento a las espirituales. Un ejemplo de ello es
cuando un trabajador recibe su salario. Este le sirve para satisfacer las
necesidades vitales de su familia, pero si éstas se encuentran satisfechas
también le permite pensar en el futuro y proyectarse, sentirse Gtil en su familia,
en su trabajo y para sus comparfieros. Las tendencias materiales son medios y
las espirituales son fines.

En otra direccion se encuentran las tendencias hacia lo “individual” y hacia lo
“colectivo”. Lo individual se refiere a los intereses y deseos personales que
pueden ser de diferente indole y estar relacionados con las tendencias
espirituales o bien, materiales. Por ejemplo, respecto al ambito laboral podemos
desear un espacio limpio y agradable de trabajo, como también obtener respeto
y reconocimiento. La tendencia hacia lo colectivo se refiere a los intereses
comunes de un grupo de personas. Son las necesidades individuales, que
compartidas se transforman en necesidad social, en objetivo comdn. Ejemplo
de ello puede ser obtener capacitaciones, o un espacio para almorzar en el lugar
trabajo, como asi también la promocién del equilibrio de intereses entre areas
funcionales, espacios de innovacion y resolucion de conflictos. En este caso
quienes actGan son las personas en conjunto, comunidades, clubes,

organizaciones sociales, asociaciones, cooperativas y sindicatos.

Como dijimos respecto a lo material y espiritual, en este caso también las
tendencias hacia lo colectivo tienen el objetivo de servir o mejorar las
situaciones del individuo. La persona como unidad es méas importante que la
totalidad, no pueden anteponerse los objetivos colectivos socavando los
derechos individuales de la persona. Entonces, el objetivo de formar grupos es
obtener logros que individualmente no se podrian alcanzar. Y asi también la

colectividad no tendria sentido sin la individualidad.
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4. Valores que sustentan el Modelo

Otro de los componentes o condiciones de importancia para nuestro modelo es
mostrar la importancia que poseen los valores y principios con los que cuenta
una organizacion. Los mismos estan determinados en su cultura organizacional

y tienen gran influencia en la vida de la empresa.

En el estudio “Perfiles de organizaciones positivas. Analisis de caracteristicas
percibidas segiin variables individuales, organizacionales y de resultado”
(Maria Laura Lupano Perugini y Alejandro Castro Solano, 2016), dicen que la
situacion actual donde el capital, la globalizacién y las crisis econémicas y de
valores a nivel mundial influyen en las personas, la perspectiva de la
“Psicologia Organizacional Positiva” (POP) puede contribuir a mejorar la

situacion dentro de las empresas.

Para demostrar la premisa citan algunas investigaciones de nivel internacional
que han profundizado sus estudios en la relacion que existe, entre las virtudes
a nivel organizacional y la obtencién de resultados 6ptimos a nivel
organizacional e individual, demostrando una relacion directa. Se propone
hablar de “virtuosidad” para aludir al caracter colectivo de las virtudes que se
buscan promover a nivel organizacional. Algunos ejemplos que mencionan son:
propdsito, seguridad, justicia, humanidad y dignidad. La aparente relacion
entre virtuosidad y altos niveles de desempefio se explicaria a partir de dos
cualidades inherentes a la primera: la “amplificacion” y la “amortiguacion”
(Bright, Cameron & Caza, 2006). La amplificacion permite incrementar los
efectos de las acciones positivas y la amortiguacion posibilita prevenir efectos
negativos de situaciones estresantes. (Maria Laura Lupano Perugini y
Alejandro Castro Solano, 2016)
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Considerando la importancia que posee esta variable, es que necesitamos
determinar los valores y principios que pretendemos guien la toma de

decisiones en nuestro modelo.

Vivir en sociedad en funcion de la verdad es reconocer la dignidad de las
personas. Una convivencia comprometida con este valor permite hacer las
relaciones fructiferas y generar espacios de comunicacion para trabajar
productivamente en un ambiente saludable. También genera confianza e
incentiva la creatividad, promociona el respeto, la responsabilidad en el trabajo
y da la posibilidad de solucionar los problemas de una manera efectiva y

fecunda.

La libertad también complementa a la verdad. Lejos de promover una
perspectiva individualista, creemos que la libertad sélo existe cuando los “lazos
reciprocos, regulados por la verdad y la justicia, unen a las personas’.

(Pontificio Consejo Justicia y Paz, 2005)

La forma de trabajar en este tipo de organizaciones que, como dijimos, se
encuentra fundada en la dignidad del hombre, en la verdad, en la libertad, en la
justicia, promueve el respeto, la honestidad, la generacion de relaciones de
confianza, el trabajo creativo, la responsabilidad y el trabajo en equipo, la
resolucion saludable de conflictos, la coherencia, la confiabilidad y por

supuesto la productividad.

Todos estos aspectos no deben dejar de lado la vida privada de los trabajadores.
Su familia, su salud, su esparcimiento. Este debe ser un espacio cuidado y

respetado por la organizacién y debe permitirle también cumplir sus objetivos.

Visualizar el rol integral que tiene el trabajo en la vida del hombre y generar en
él un espacio de crecimiento, no excluye de ninguna manera el objetivo del
lucro. La formacion e incremento de riquezas es legitimo y necesario. Cuando

se tiene presente que el lucro y el resultado de la produccién son medios y no
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fines, se propicia la creatividad y la pertenencia, el compromiso, el respeto, la
rapida resolucion de conflictos, el cuidado y ahorro de los recursos. Un espacio
de trabajo con estas caracteristicas sin duda serd eficiente y exitoso, lo cual

Ilevara a incrementar las riquezas y asegurar la vida de la empresa.

Como vemos es un camino de ida y vuelta, un circulo virtuoso, donde la persona
ofrece su trabajo, el cual posibilita el crecimiento personal y el empresarial, de

manera cuantitativa y cualitativa.

Desde nuestro punto de vista, la economia como ciencia social, debe dar
herramientas para incrementar la produccion, optimizar la distribucion y la
utilizacion de recursos, a la vez de permitir el desarrollo integral del hombre y

de la sociedad en donde vive y trabaja.

5. Representacion grafica del Modelo

A partir de ahora y, luego de haber dejado plasmados los fundamentos,
principios y conceptos que componen nuestra propuesta, es que presentamos la

representacion gréafica de la misma.
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Grafico N° 3.1: “Modelo de Organizaciones Saludables”. Elaboracion propia.

En el grafico observamos una composicién de elementos comprendidos en el
concepto de “persona”. En su interior estan presentes las tendencias de las
decisiones individuales, colectivas, materiales y espirituales. También, sobre
un continuo entre las mismas, se encuentran representadas las caracteristicas
que componen el concepto de persona. Con estos elementos se conforma una

matriz en la que se aprecian diferentes variables para la determinacion de una
organizacion saludable.

En el centro del cuadrante se observa la composicion “mental” de la persona.
El objetivo es leer horizontalmente que la misma se encuentra constituida por

el “Cuerpo”, la “Psique, Mente o Alma” y por el “Espiritu”. Se desea incorporar
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esta caracterizacion, aprendida en las clases de Comportamiento
Organizacional del profesor German Duefias Ramia, por la riqueza que otorga

al modelo.

El “Cuerpo” hace referencia a la corporalidad de la persona, al aspecto material
de la misma y a su manera de estar en el mundo. La “Mente” se compone de
una dimension “afectiva” y otra “cognitiva”. En la dimension afectiva estan
presentes los sentimientos, las sensaciones y las emociones de una persona. Y
en la dimension cognitiva los conocimientos y habilidades que la misma posee.
Por ultimo, el “Espiritu” es la dimension creativa del hombre, a través de la cual

trasciende, se proyecta, sale de si mismo y va hacia los demas.

Tanto la mente como el espiritu estan presentes en la realidad no corporea de la
persona. Ellas determinan las formas en que, a partir de sus capacidades
técnicas, su vocacion, sus sentimientos y deseos, la persona toma decisiones,

busca innovar, proyectarse, interpenetrarse y trascender.

Para continuar con la explicacién del modelo y acercarlo a la realidad de la vida
de una empresa, es necesario prestar atencion a las variables presentes en los
cuadrantes. Entre ellas se encuentran los valores que constituyen la cultura
organizacional y también caracteristicas concretas que contribuyen a una

organizacion saludable.

Los cuadrantes se determinan por las “Tendencias de las decisiones” en:
“Individual — Espiritual”, “Colectivo — Espiritual”, “Individual — Material” y
“Colectivo — Material”. Esto sirve para clasificar u ordenar las variables segin

su naturaleza.

En el primer cuadrante (Individual — Espiritual) se encuentran los valores que
sustentan al modelo. Se refieren a los intereses individuales que tiene una
persona respecto a su dimension espiritual. Aqui esta presente el respeto por la

dignidad humana, que nace de considerar el valor subjetivo del trabajo. A partir
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de ello se presenta la posibilidad de desarrollarse y crecer como personay como
profesional. Se reconocen las posibilidades y talentos y se generan situaciones

positivas que se transforman en ventaja competitiva para la organizacion.

El objetivo es promover este tipo de valores que a su vez incentivan
comportamientos saludables. EIl reconocimiento y la estima son tambien
valores que, presentes en la cultura organizacional, permiten el crecimiento del
trabajador y se constituyen en una retribucion no material, sino afectiva por su

trabajo.

La participacion y el incentivo a la creatividad son acciones que también
responden y contribuyen al desarrollo de la persona en su caracter espiritual.
Por otro lado, la posibilidad de ofrecer politicas que garanticen un equilibrio
con la vida privada, ya sea con su familia, amigos y demaés actividades, otorga
una mirada integral de la persona. Permitirle desarrollarse, realizar su vocacion,
pensar en su futuro y en el de sus allegados, esta ligado a la realidad — irreal,

futuriza y proyectiva de la persona.

En el segundo cuadrante (Colectivo — Espiritual), se encuentran las variables
que responden a los intereses colectivos relacionados con aspectos espirituales.
El respeto, las relaciones interpersonales, el trabajo en equipo, la resolucién de
conflictos y la generacion de espacios creativos, son los principales aspectos a

considerar en el &mbito comunitario laboral.

Este tipo de comportamientos pueden darse ya que, en la totalidad, los intereses
individuales se hacen comunes. Todos buscan alcanzar un mismo objetivo y
trabajan para lograrlo. Por este motivo se logra mayor competitividad,

proyeccion y el sostenimiento de la empresa en el tiempo.
En el tercer cuadrante (Individual — Material), las variables son el salario, la

provision de meriendas, almuerzo, uniformes, es decir, beneficios sociales para

el trabajador, flexibilidad horaria o permisos que permitan atender cuestiones
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familiares o de salud, promocién y perspectivas de progreso en la carrera

laboral.

Aqui, se encuentran representados intereses individuales relacionados con lo
material, con la corporalidad de la persona. También, y teniendo en cuenta la
contribucion del componente de la “Mente”, en sus dimensiones afectivas y
cognitivas, nos permite enriquecer el analisis de estas variables. Teniendo en
cuenta la importancia, por ejemplo, de hacer carrera no solo en el plano

econémico sino también en el motivacional.

Y, por ultimo, en el cuarto cuadrante (Colectivo — Material) podemos observar
variables en conexion con los aspectos material y colectivo de las personas.
Recordamos que estos hacen referencia a intereses individuales que se hacen
comunes. En este sentido las variables que proponemos son la existencia de
normas de convivencia, higiene y seguridad en las instalaciones, elementos de
trabajo adecuados, capacitaciones para incrementar habilidades, espacios
comunes para actividades multiples y promocion de habitos de vida saludables.
Estos aspectos tienen conexion con la corporalidad de la persona, con la salud,

fisica y mental de los trabajadores, al igual que en el cuadrante anterior.

Contar con personas saludables que puedan trabajar de manera 6ptima también
contribuye de manera positiva y brinda ventajas a la organizacién para el logro

de sus metas.

Luego de presentar las variables correspondientes a cada cuadrante, es
necesario hacer una salvedad en cuanto a los aspectos materiales. Los mismos
pueden ser adaptados a la realidad de cada empresa. El tamafio, la etapa del
ciclo de vida en el que se encuentra, el rubro en el que esta inserta, su ubicacion,
capacidad econdmica, cantidad de personas que trabajan en ella, van a
determinar que algunas de las variables no seran posibles de aplicar o no seran
necesarias hasta que la organizacion haya alcanzado determinados objetivos

primarios y ciertas condiciones. Es por esto que la propuesta de este modelo
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tiene como esencia considerar a la persona de manera integral, que como
dijimos anteriormente no solo contempla aspectos materiales de la persona,
sino también y principalmente sus necesidades espirituales, que a través de la

cultura organizacional sirvan de base firme para sostenerla en el tiempo.

El objetivo es ofrecer una perspectiva que amplie los parametros para lograr ser
una Organizacion Saludable Integral. Que no se limiten en acciones meramente
de carécter econdmico o material, sino en propuestas que busquen fortalecer los

valores y principios propuestos.

En conclusion, promovemos un Modelo de Organizacion Saludable que
considera a la persona integralmente. Buscamos que el ambito laboral sea un
espacio en el que, trabajando en comunidad para el logro de objetivos, la

persona pueda dignificarse y alcanzar su felicidad.
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Capitulo IV:

Metodologia de Investigacion

En el presente capitulo abordaremos la Metodologia de Investigacién que

brindard un marco cientifico a nuestro estudio.

El enfoque utilizado para esta investigacion es cuantitativo ya que el mismo “es
secuencial y probatorio”. Esto quiere decir que esta compuesto por diferentes
etapas que estructuran el proceso investigativo. Otra caracteristica por la cual
escogimos este tipo de enfoque es la medicion de variables utilizando métodos
estadisticos. Con los resultados obtenidos a partir de una muestra se pretende
generar conclusiones que describan a la poblacion y de esta manera contribuir
a la generacion de conocimiento. (Hernandez Sampieri, Collado Fernandez, &
Baptista Lucio, 2014).

1. Tema de Investigacion

El tema de investigacion desarrollado son las Organizaciones Saludables. Se
estudio sus determinantes, aspectos de importancia y conceptos relacionados.
Ademas, se propuso una clasificacion de Modelos de Organizaciones

Saludables y se brindaron ejemplos en cada caso con la intencién de dar un
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estado del arte de dicha area de estudio. Y, por ultimo, se present6é un Modelo
propio de Organizacion Saludable, donde se considera a la persona de manera

integral a partir de comprender la importancia del sentido subjetivo del trabajo.

2. Objetivos

Los objetivos de investigacion guian nuestro trabajo y determinan de manera

clara lo que aspiramos con ella.

2.1. Objetivo General

Investigar los estudios realizados sobre Organizaciones Saludables y realizar

una propuesta novedosa que permita abordar a la persona de manera integral.
2.2. Objetivos Especificos

e Estudiar los avances en la tematica de Organizaciones Saludables.

e Proponer un modelo novedoso que considere a la persona de manera
integral.

e Implementar el nuevo modelo en un caso de estudio de la realidad

vitivinicola mendocina actual.

3. Justificacion de la Investigacion

La propuesta del trabajo final es conveniente por la estrecha relacion que guarda
con los contenidos estudiados durante la carrera y por brindar un enfoque

actualizado de los mismos.

48



Posee relevancia social ya que es un tema de creciente interés y oportunidad de
aplicacion para el beneficio de la organizacion y con ella, las personas que alli
trabajan. Actualmente es una ventaja competitiva ser considerada una

organizacion saludable.

Posee valor tedrico ya que aporta un estado del arte de estudios realizados.
Ademas, ofrece un modelo novedoso para alcanzar el objetivo de ser una
organizacion saludable, a partir de ciertos conceptos y valores, considerando a

la persona de manera integral.

4. Destinatarios

Uno de los destinatarios es la catedra de Comportamiento Organizacional de la
Facultad de Ciencias Econdmicas de la Universidad Nacional de Cuyo. Esto ya

que su area de estudio incluye a la temética aqui planteada.

También, la empresa en la cual se llevara a cabo el estudio de caso, dado que
ademas de ser un tema de actualidad, contara con informacion dtil, confiable y
actualizada para la toma de decisiones y el posible desarrollo de politicas

relacionadas.

5. Metodologia de Investigacion

El tema de nuestra investigacion, consideramos, ha alcanzado cierto nivel de
estudio que permite ir mas alla de una investigacion exploratoria. El alcance
sera descriptivo, ya que con dichos estudios “se busca especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un

analisis”. (Hernandez Sampieri, Collado Fernandez, & Baptista Lucio, 2014).
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En nuestro trabajo nos referimos a las organizaciones saludables en general y a

su vez se analiza un caso de estudio concreto.

6. Hipotesis

La organizacion estudiada como caso presenta parametros de organizacién

saludable en niveles aceptables.

7. Disefio de investigacion

El disefio de investigacion seleccionado para recoger la informacion necesaria
y para el cumplimiento de los objetivos de investigacion, es el disefio no
experimental. El mismo se define como aquellos que “se realizan sin la
manipulaciéon deliberada de variables y en los que s6lo se observan los
fendbmenos en su ambiente natural para analizarlos”. Es decir que nos
limitaremos a observar e indagar la informacion necesaria sin interferir en la
generacion de determinadas situaciones para ello. A su vez, entre los tipos de
estudios no experimentales, debemos referirnos a los transeccionales, ya que
estudiaremos las variables de una organizacion saludable, en una empresa en
un punto del tiempo y no a través del tiempo. (Hernandez Sampieri, Collado
Fernandez, & Baptista Lucio, 2014).

8. Seleccion de la muestra

En este punto es necesario determinar una muestra y delimitar los limites de la
poblacién. Una muestra es un subgrupo representativo de la poblacion sobre el
cual se recolectan los datos. Y la poblacion “es el conjunto de todos los casos

que concuerdan con una serie de especificaciones”. El objetivo es que los datos
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y las conclusiones obtenidos de la muestra puedan ser extrapolados a toda la
poblacion. (Herndndez Sampieri, Collado Fernandez, & Baptista Lucio, 2014)

A partir del alcance y disefio de investigacion se selecciona el tipo de muestreo
probabilistico en el que todos los elementos tienen la misma posibilidad de ser

elegidos, para minimizar el error de muestreo o error estandar.

Para nuestro caso de estudio y luego de haber visitado la empresa, hemos
decidido delimitar la poblacion a las personas que trabajan en oficinas, ya que
poseen caracteristicas similares entre ellos y presentan una realidad diferente a
los que trabajan en planta o bien en la parte logistica. Ademas, las preguntas

del cuestionario también se adecuaran mas a este grupo de personas.

La poblacién seleccionada posee 241 empleados, por lo que con un error
méaximo del 10% y un nivel de confianza del 90%, el numero de empleados de

la muestra debe ser de cincuenta y tres.

9. Recoleccidon de datos

Los instrumentos seleccionados para la recoleccion de datos serd un
cuestionario compuesto por preguntas abiertas, cerradas y escalamiento de
Likert. Tendra una breve introduccion en la que se incluira el prop6sito general
del estudio, tiempo estimado de respuesta y modalidad. EI mismo se encuentra
en los anexos del presente trabajo. La participacion sera andnima, voluntaria y
via online para interferir lo menos posible en el desarrollo de las actividades

laborales de los participantes.

Luego de la implementacién de dicho recurso y de conocer la empresa bajo
estudio, su historia, funcionamiento, objetivos y demas, se procedera a la
presentacion de los resultados. Posteriormente se analizardn y se

proporcionaran las conclusiones pertinentes. Estas, se espera sirvan como
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instrumentos a la toma de decisiones y contribuyan para ser cada vez una

organizacion mas saludable.
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Capitulo V:

Estudio de Caso

En este capitulo vamos a presentar la organizacién seleccionada para llevar a
cabo nuestro trabajo de campo. Esto es importante para enmarcar al lector y
enriquecer el analisis de los resultados. Aqui tendremos la oportunidad de
implementar el cuestionario y con los resultados obtenidos, probar o refutar

nuestra hipotesis.

La organizacion bajo estudio es una cooperativa vitivinicola a la cual
llamaremos “VINAR”, un nombre de fantasia, para mantener la
confidencialidad de los datos que se obtengan del estudio. La misma es una
cooperativa en segundo grado que asocia a 29 cooperativas, las cuales se

componen por méas de 5000 productores y elaboradores de vino.

Su historia comenzé con el objetivo de representar a sus asociados en el ambito
gremial-empresarial. El esfuerzo conjunto les abri6 el camino para empezar a
solucionar problemas estructurales en un sector atomizado y con poca

informacién para los pequefios y medianos productores.

Gracias a dicha asociacién fue posible mejorar las condiciones de produccién
y elaboracion de vino, lo cual llevé a los productores a participar en el mercado

nacional e internacional entre los lideres del sector.
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Los productores reciben informacion sobre los requerimientos del mercado,
asesoramiento de especialistas, acceso al crédito, mejores precios en insumos y
maquinarias. Invierten a su vez en la mejora de la composicion varietal,
mejoran las précticas agricolas e invierten en tecnologia de punta para aumentar

la calidad de sus vinos.

1. Codigo de Etica

En la pagina web de la empresa se encuentra publicado un documento muy
interesante que es el codigo de ética. EI mismo esta compuesto por los valores
y principios que deben guiar el actuar de quienes forman parte de la federacion.
Con palabras del presidente se comprende la importancia del mismo, donde
dice: “La esencia de VINAR es el apoyo a miles de productores integrados (...).
Nuestro codigo de Etica rescata los valores fundamentales del compromiso con
los diferentes actores de nuestra cadena de valor para operar de un modo

correcto y respetuoso a través de nuestro proyecto comercial y social”.

El alcance del Cddigo, es como dijimos, para todos los empleados de VINAR,
su Consejo de Administracion, los directivos, las cooperativas que la integran
y las empresas bajo su control. ElI objetivo es servir de guia, referencia
informativa y fuente documental para seleccionar la opcién mas éticamente
correcta en cada circunstancia. También ser aglutinante y generar pertenencia

desde los valores compartidos de la honestidad, la ética y el profesionalismo.
1.1.  Vision
La vision que posee es “ser la empresa vitivinicola lider de la Argentina, y

crecer en proyeccion internacional, a través del enfoque en nuestros negocios

principales y el fortalecimiento de nuestro sistema cooperativo”.
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Para encarar dichas aspiraciones proponen siete ejes de accion. “Personas —
Organizacion”, “Alineacion”, “Internalizacion”, “Mercado Interno”,
“Calidad”, “Innovacion” y “Eficiencia”. En cuanto a “Personas -
Organizacion” promocionan la dignidad de las personas y su realizacion
integral. A su vez esperan que los efectos de sus politicas trasciendan a las
personas de las comunidades en donde actian. Reafirman el compromiso

ambiental para asegurar la sustentabilidad futura.

La “Alineacion” se refiere a la importancia que le dan a la asociatividad, la
coordinacion de cada eslabon productivo, la intercooperacion y el

protagonismo en la politica vitivinicola, para alcanzar el éxito.

Con la “Internalizacién” plantean la importancia de las alianzas estratégicas
para incrementar la competitividad. Y respecto al “Mercado Interno” la
participacién en cada segmento y la presencia territorial en todo el pais, permite

el fortalecimiento de su liderazgo en la industria.

Garantizar la “Calidad” en cada etapa para la satisfaccion de requisitos, y
expectativas crecientes. Brindar espacios de “Innovacion” de las tareas y lograr
la “Eficiencia” a través de la mejora continua, son los pilares de trabajo para

alcanzar su vision.

1.2. Mision

Su mision es “Optimizar el valor de los productos entregados por nuestros
asociados y maximizar sus beneficios, satisfaciendo las expectativas de los
consumidores, gestionando de manera flexible nuestra operacion, vy
promoviendo asi el desarrollo de las personas que componen nuestro sistema
cooperativo y el de las comunidades en las que actuamos”. (VINAR.

Productores del vino argentino., 2019)
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1.3. Valores

En VINAR poseen cuatro valores fundamentales que constituyen su identidad
y su estilo. Los mismos determinan el comportamiento y a su vez generan
pertenencia. Estos son “Respeto”, “Compromiso”, “Humildad” vy
“Magnanimidad”. Consideran el respeto como el valor basico para una
convivencia saludable, a partir de reconocer al otro como plenamente humano
y digno. EI compromiso, asumido libremente, nace de la conviccién por el
proyecto y garantiza una actitud o accion futura. La humildad implica tener una
vision realista de uno mismo y permite ver el valor de los deméas y de los
resultados obtenidos en equipo. Y la magnanimidad que indica la capacidad de

aspirar a realizar lo mas grande.

1.4,  Principios generales

Los principios generales refieren a varios temas y situaciones en las que se deja
constancia de la posicion de la empresa y cuales son los caminos a tomar en

cada caso.

En primer lugar, el cumplimiento de la legislacion que deben realizar todos
los integrantes de VINAR en cada uno de los lugares donde opera. La relacion
con la comunidad es un aspecto de importancia ya que sus fines no son
meramente econdmicos sino también sociales y pretenden generar un impacto

positivo en la cultura y el desarrollo social.

Por conflicto de intereses se entiende por cualquier situacion que pueda entrar
en colision, de manera real o aparente, entre los intereses de la empresa y los
personales. En estos casos se debe actuar de forma legal y ética, dejando de
lado cualquier interés ajeno a la empresa. Ademas, para todas aquellas personas
que forman parte de VINAR, existen canales especificos para hacer

declaraciones y denuncias.
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En cuanto a los regalos e invitaciones, tienen por regla general, no hacerse ni
aceptarse a no ser que sea razonable y que por su valor no pueda considerarse

excesivamente alto, lujoso o exagerado.

Respecto al soborno y a la corrupcion sostienen una postura de tolerancia
cero, al igual que frente a la posibilidad de usar su negocio para lavado de
dinero, fraude, robo, hurto y cohecho.

La inversion social a través del patrocinio y donaciones deben seguir varias
reglas para ser viables y aceptadas. Por ejemplo que las mismas deben guardar
relacion con los valores de la compafiia. Al igual que la publicidad que debe

ser decente, honesta, con sentido de responsabilidad social.

La confidencialidad de la informacion y la propiedad intelectual es muy
importante para la organizacion. Inclusive quienes accedan a cierta informacion
deberan firmar un “acuerdo de confidencialidad”. Y en cuanto a la
competencia cumplen con todas las leyes y reglamento de una competencia

justa.

En relacién con los proveedores aseguran el concurso, la participacion
equitativa y la seleccion basada en los criterios de calidad, eficiencia,
rentabilidad y servicio. Y exigen también un trato equitativo y honesto. En la
relacion con los clientes buscan establecer relaciones justas y éticas, basadas
en la transparencia. También con un trato equitativo y honesto, asegurando

productos de calidad.

Con el sector publico buscan desarrollar una actitud respetuosa y colaborativa.
Participan en los aspectos relevantes de la economia social y de la industria
vitivinicola y atienden los requerimientos y observaciones de las autoridades.

En cuanto al medio ambiente son conscientes de la importancia de su cuidado.

Por ello se comprometen a cumplir con las leyes y regulaciones y se esfuerzan
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por minimizar el impacto de su actividad. Como asi también promueven el

consumo responsable de energias no renovables.

2. Centros regionales

Con fines organizativos las veintinueve cooperativas de primer grado se
encuentran agrupadas en cinco centros regionales, 1o que contribuye a una
mejor organizacion y a su vez permite distinguir las caracteristicas regionales
de las diferentes zonas enoldgicas. Los centros son Norte, Este, Gral. Alvear,

San Rafael y Valle de Uco, distribuidos a través de toda la provincia.

Gracias a las ventajas que otorga ser una gran empresa, logra obtener para sus
asociados un mayor precio por sus vinos que el de mercado. Por la calidad de

sus productos, la fidelizacién de los canales y una exitosa comercializacion.

3. VINAR en nUmeros

En su pagina web la empresa invita a observar sus dimensiones a través del

siguiente esquema.
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Grafico 5.1: VINAR en nimeros. (VINAR. Productores del vino argentino., 2019)

4. Nuestra Gente

Con éste titulo VINAR elige hablar sobre las personas que componen la
organizacion. Entienden que el logro de su mision depende del desarrollo de
todos los actores involucrados en el proceso, ya que esto se refleja en el esfuerzo
por la calidad de los productos y el fortalecimiento del sistema cooperativo.

El desarrollo de las personas esta dirigidos tanto a los empleados como a los
productores que forman parte de la cooperativa. Brindan posibilidades de
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capacitacion estimulando y propiciando su desarrollo profesional y personal. Y
de esta manera también favoreciendo a las comunidades donde ellos se

encuentran insertos.

Buscan que el ambiente de trabajo genere pertenencia a través del
reconocimiento y el estimulo por el profesionalismo y la eficiencia. Un lugar

donde se puede formar parte de una gran familia y contribuir a su crecimiento.

5. Unidades de Negocios

Actualmente VINAR posee cuatro unidades de negocios. Dos de ellas estan
dirigidas a la venta de vinos de consumo masivo y una de ellas cuenta con mas
de cien afios en el mercado y ha sido reposicionada gracias a la calidad creciente
del producto, el trato con los clientes y la fidelizacion de los canales de

comercializacion tanto en el pais como en el exterior.

Otra de las unidades de negocios se dedica a la produccién y comercializacién
de vinos de gama media y alta. Dicha unidad ha recibido importantes
inversiones para posicionarse y estar presente también en éste segmento de

mercado.

Y la tltima tiene como fin la produccidn, comercializacion y el desarrollo de la

marca, en el mercado de mostos concentrados.

Hasta aqui hemos conocido la empresa en la cual continuaremos el desarrollo
de nuestro trabajo. Hablamos de su historia, sus objetivos y los valores por los
cuales se rigen. Su cultura y su estructura. Por esto consideramos que estamos
en condiciones de abordar la recoleccion de informacion para completar la

investigacion con el aporte de los datos del caso.
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Capitulo VI:

Resultados de la Investigacion

En el presente capitulo mostraremos los resultados obtenidos en la empresa
Vinar a partir de la implementacion del cuestionario. EI mismo fue enviado a
través de “Google Forms”, una herramienta de Google preparada para diversos
usos. En este caso la utilizamos para recolectar y medir las respuestas de

quienes participaron voluntariamente via internet en esta experiencia.

También compartiremos algunas observaciones que pudimos realizar al
conocer personalmente la empresa y comentaremos sobre la experiencia que
tuvimos con las personas que tuvieron la disposicion de recibirnos. Luego de la
visita continuamos en contacto con dos de ellas para la ejecucion del estudio de

campo.

En el encuentro, en didlogo con el responsable de Recursos Humanos y parte
de su equipo, compartimos los objetivos que planteamos en el trabajo, el
cuestionario y explicamos brevemente el modelo propuesto, sus fundamentos
y finalidad. Desde la empresa se mostraron interesados en el modelo, en los
resultados del estudio y estuvieron dispuestos a colaborar con su participacion

en el mismo.
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Al comentarnos sobre la estructura organizacional de la cooperativa,
determinamos delimitar el universo de estudio al personal que trabaja en
oficinas. Esto es asi dadas las caracteristicas del personal y del tipo de tareas

que desarrollan, ya que el cuestionario se adapta mejor a estos casos.

Durante el encuentro nos compartieron que ellos también habian realizado una
encuesta de clima organizacional y que en algunos casos fue dificil lograr la
participacién del personal, ya que generalmente son temas delicados. También
nos comentaron algunos objetivos y mejoras pendientes que tenian como
departamento y los beneficios extra salariales que reciben los empleados de la

cooperativa.

Luego nos hicieron un recorrido por las instalaciones. Nos mostraron el sector
de las oficinas, la enfermeria en la cual hay un médico para atencién
permanente y el comedor. Durante el recorrido pudimos observar la
sefializacion de las salidas de emergencia, escaleras y diversos avisos. Nos
contaron que el comedor habia sido embellecido recientemente y presenciamos
el momento del almuerzo. Este es uno de los beneficios que reciben los
empleados. Ciertamente era un lugar muy agradable, limpio y bien equipado,

donde, ademas, se veia a las personas interactuando, distendidas y alegres.

Para concluir con el encuentro quedamos en que reunirian a los participantes
de la encuesta y estariamos en contacto para determinar la cantidad de personas
de la muestra a partir de la poblacion, del nivel de confianza y del error muestral

deseado.

Contemplando 241 (doscientos cuarenta y uno) personas dentro de la poblacién
del personal de oficina, necesitabamos 53 (cincuenta y tres) encuestas para
alcanzar un nivel de confianza del 90% y un error del 10%. Lamentablemente
solo se reunieron 35 (treinta y cinco) encuestas, las cuales sirven para obtener
un nivel de confianza del 80% y un error muestral del 10% (Hernandez

Sampieri, Collado Fernandez, & Baptista Lucio, 2014). Esto, a pesar de no ser
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lo ideal, dado que la participacion de los empleados era voluntaria y anénima,
consideramos que es importante y suficiente para obtener conclusiones
interesantes respecto al grado de salud organizacional que, en funcion de

nuestro modelo, presenta la cooperativa.

1. Resultados por pregunta

A continuacion, se presentan los resultados para cada pregunta, se detalla la
cantidad de respuestas en cada categoria y se acompafia con un grafico que
colabora visualmente en la exposicion de los resultados. Vale aclarar que todas

las encuestas estaran disponibles de manera completa en el anexo.

Pregunta 1: ¢Cuales considera son sus principales capacidades? Marque una

0 varias respuestas.

En esta pregunta se agruparon diferentes capacidades en seis categorias, las
cuales permitieron formular una pregunta estructurada con la cual se obtendria

informacién importante.

En la misma se admitian marcar una o mas respuestas, por lo que la cantidad
de respuestas no sumaré el cien por ciento, sino que mostrara una proporcion

de cuales son las categorias mas seleccionadas.

En “Conocimientos” se incluyen los de tipo técnicos, del entorno, de los
procedimientos de trabajo, de las personas, de la maquinaria y demas. Esta
categoria fue seleccionada por veinte personas. En “Habilidades Intelectuales”
se incluye el analisis, la sintesis, la oratoria, la escritura y la capacidad de
proyectar, por ejemplo. Veinticinco personas seleccionaron esta respuesta.
“Habilidades operativas” la eligieron dieciséis personas. Este tipo de
habilidades se refiere a gestionar, ejecutar procedimientos, trabajar con

magquinaria, trabajar con programas informaticos, etc. “Actitudes u orientacion
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del comportamiento” fue seleccionada por tres personas. Luego veintidos
personas consideraron que tenian como capacidad, ‘“Habilidades
interpersonales” entre las que se incluye la empatia, el mando, buen trato,
respeto, comprension, la identificacion de las necesidades de las otras personas
y demaés. Y, por ultimo, como “Recursos”, ya sean materiales o inmateriales,
por ejemplo, ordenadores, programas informaticos, mobiliario, etc., la eligieron

tres personas.

Conocimientos NN 20
Habilidades intelectuales [N 25

Habilidades operativas NG 16

Actitudes u orientacion del
comportamiento

Habilidades interpersonales GG 22

Recursos [ 3
0 5 10 15 20 25 30

Grafico 6.1: Percepcidn de las principales capacidades intelectuales. (Elaboracion
propia).

Pregunta 2: ¢(Qué capacidades considera que desarrolla en su trabajo?

Mencione dos.

Esta es una pregunta abierta en la cual las personas podian responder
libremente. En la mayoria de los casos optaron por utilizar las mismas palabras,
caracterizacion o categorizacion que se uso en la pregunta anterior, por lo que
se decidi6 agrupar las respuestas de la misma manera.

Por ejemplo, en una respuesta decia “analisis y gestion”, entonces se refiere a

“Habilidades Intelectuales” y “Habilidades operativas”. En otro caso, por
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ejemplo, “redaccion y empatia”, lo que tradujimos en “Habilidades
Intelectuales™ y “Habilidades interpersonales”. Otro ejemplo es una respuesta
que era “conocimientos y habilidades interpersonales”, con lo que las
categorias quedaban determinadas en si mismas. Y, por ultimo, “predisposicion
y perseverancia”, la incorporamos a la categoria de “Actitudes u orientacion del

comportamiento.

A continuacion, se presenta un grafico con las respuestas categorizadas.

Conocimientos NN 7
Habilidades intelectuales GGG 20

Habilidades operativas I 15

Actitudes u orientacion del
comportamiento

I -
Habilidades interpersonales NGNS 15

Recursos 0
0 5 10 15 20 25

Grafico 6.2: Percepcién de capacidades que desarrolla en el trabajo. (Elaboracién

propia).

Pregunta 3: ¢En el dltimo afio ha recibido por parte de la empresa o de su
superior algun tipo de reconocimiento por su trabajo? ¢De qué tipo? Marque

una o varias respuestas.

Para la siguiente pregunta, veinticuatro personas respondieron que habian
recibido reconocimiento verbal por su trabajo por parte de su superior. Seis
personas reconocimiento de tipo monetario, cinco personas fueron

promocionadas, cuatro fueron reconocidas publicamente por su trabajo y dos
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recibieron algun otro tipo de reconocimiento. Por otro lado, nueve de las treinta
y cinco personas encuestadas no recibieron reconocimiento de ningun tipo.

A continuacion, se aprecia un grafico de barras con estas proporciones. Luego
uno de torta en el que porcentualmente se agrupan los resultados de las personas
que si fueron reconocidas de alguna manera y las que no. En el primer caso se

acumula un 74% y para el segundo un 26% respectivamente.

Verbal I 24
Monetario I 6
Promocion mmmmmm 5
Reconocimiento Publico s 4
Otro mm 2
Ninguno IEEEE————_ 9
0 5 10 15 20 25 30

Gréfico 6.3: Reconocimientos recibidos de la empresa o el superior en el Gltimo

afio. (Elaboracion propia).

M Algun tipo de
reconocimiento

B Ningun reconocimiento

Gréafico 6.4: Proporcion de quienes fueron reconocidos y aquellos que no.
(Elaboracion propia).
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Pregunta 4: En cuanto sus objetivos y aspiraciones personales, ¢en qué nivel

cree que se encuentran?

El 71% de las personas respondio en proceso, el 6% considera avanzados sus
objetivos personales y el 3% cumplidos. Por ultimo, el 20% de las personas

cree que se encuentran estancados.

3%

B Cumplidos

u Avanzados

En proceso

M Estancados
N 71%

\___;_j//"/ ‘

Gréfico 6.5: Grado de avance de objetivos y aspiraciones personales. (Elaboracién

propia).

Pregunta 5: ¢En el Gltimo afio qué ocasiones de participacion ha tenido?

Marque una o varias respuestas.

En esta pregunta se mide la participacion que han podido tener las personas, a
través de diferentes medios, en las actividades o desempefio de la empresa y de

las personas.

Treinta personas respondieron que tuvieron oportunidad de participar en la
resolucion o colaboracion en problemas referentes al trabajo y veinticinco en
propuestas de nuevas herramientas, formas o procedimientos de trabajo.
Dieciocho participaron en reuniones para la toma de decisiones, quince

personas que capacitaron personal nuevo o de otras areas y ocho efectuaron
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evaluaciones de desempefio a comparieros o subordinados. Cuatro personas
utilizaron la linea de denuncias que posee la cooperativa y 2 personas
participaron de otra manera no contemplada en las opciones. Sélo una persona
de treinta y cinco que respondieron la encuesta, sefial6 que no participo de

manera alguna.

Resolucion o colaboracién en problemas
referentes al trabajo
Propuestas de nuevas herramientas, formas
o procedimientos de trabajo

30
I 25

Reuniones para la toma de decisiones NN 18

Capacitacion de personal nuevo o de otras

. I 15
areas

Evaluacion de desempefio a compafieros o
subordinados

Linea de denuncias 1M 4
Otra M 2
Ninguna W 1
0 5 10 15 20 25 30 35

Gréfico 6.6: Ocasiones de participacion en el Gltimo afio. (Elaboracion propia).

A continuacion, un grafico de torta que muestra de forma porcentual la
participacién de treinta y cuatro personas en contraposicion con una que no

participd. EI 97% de los encuestados, tuvieron la oportunidad de participar.

B Personas que participaron de
alguna manera

m Personas que no tuvieron
ninguna participacién

Grafico 6.7: Nivel de participacion de los empleados, de al menos una vez, en el
altimo afio. (Elaboracién propia).
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Pregunta 6: ¢Cudles considera que son los principales valores que rigen el

comportamiento de la organizacién? Marque una o varias respuestas.

En esta pregunta, veintitrés personas marcaron “respeto”, veintidos eligieron
“compromiso” 'y quince seleccionaron tanto  ‘“humildad” como
“magnanimidad”.  “Competitividad” la  marcaron ocho personas,
“Colaboracion” fue elegida por trece personas, “Honestidad”, siete personas y

seis eligieron “Rentabilidad”.

Respeto G
Competitividad [ &

Colaboracion [ i3

Compromiso G -

Honestidad | 7

Humildad [

Rentabilidad [N ©

Magnanimidad [ 15

10 15 20 25

o
(6]

Gréfico 6.8: Percepcion de los principales valores que rigen el comportamiento de

la organizacion. (Elaboracion propia).

Pregunta 7: ¢Durante la jornada laboral cuanto tiempo le dedica a la
conversacion de temas no laborales o bien, a momentos de descanso entre

tareas aproximadamente?

Un 31% de los encuestados marco que se distrae durante “15 minutos”. Un 40%
respondid “30 minutos”. El 9% se distiende “45 minutos” y otro 14% “1 hora”.
Soélo el 6% eligié “ningun momento”. Con estos resultados, el 80% se toma
entre 15 y 45 minutos de descanso diariamente, con temas no laborales en una

jornada de ocho horas.
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B 15 minutos
30 minutos

45 minutos
B 1hora

B Ninglin momento

Gréfico 6.9: Tiempo de conversacion o momentos de descanso entre tareas.

(Elaboracion propia).

Pregunta 8: ¢Como es el desarrollo de actividades en su oficina?

En cuanto al desarrollo de las actividades en las oficinas, un 74% respondio que
las tareas asignadas a las personas son complementarias dentro de un proceso.
En cambio, un 23% sefiald que todos, en un grupo, hacen todas las actividades.
Y, por ultimo, s6lo una persona, lo que representa un 3%, trabaja sola en todo

el proceso.

B Todos hacemos todas las
actividades del proceso

B Cada uno tiene tareas
asignadas que complementan
las de nuestros compaferos

26; 74%

Trabajamos solos en todo el
proceso

Grafico 6.10: Formas en que se desarrolla el trabajo en las oficinas. (Elaboracion
propia).
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Pregunta 9: En el Gltimo afio ¢ha sido parte de algin conflicto entre

compaiieros o bien con sus subordinados o superior?
En esta pregunta indagamos sobre el nivel de conflictividad que existe en la

empresa. Un 54% indica que si ha sido parte en algun conflicto y el 46% que

no.

ESi MENo

Gréfico 6.11: Participacion en algun conflicto el tltimo afio. (Elaboracion propia).

Pregunta 10: ¢Han podido llegar a una solucion aceptable para las partes?

Continuando con la pregunta anterior y teniendo en cuenta que esta pregunta no
era obligatoria ya que implicaba participacién en algin conflicto, el resultado es
que veintinueve personas la respondieron. El 41% dijo haber llegado a una solucion
aceptable para las partes, el 52% dijo que a veces si y otras veces no y sélo el 7%

que no logro6 una solucion aceptable.

B Si

12;41%
m No

15; 52%

Algunas veces
si, otras no

Gréafico 6.12: Grado de solucién de los conflictos en que han participado.
(Elaboracion propia).
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Pregunta 11: ¢Como considera su salario respecto al de mercado?

En este caso el 3% consider6 competitivo el salario, el 31% lo encuentra

adecuado y el 66% estima esta por debajo del mercado.

11; 31% Competitivo

Adecuado

23; 66% Debajo del mercado

Grafico 6.13: Percepcion del salario en relacion al mercado. (Elaboracién propia).

Pregunta 12: ¢Cuenta con algun tipo de beneficios sociales? Marque una o

varias respuestas.

Aqui, tres personas respondieron que se les otorga uniforme de trabajo,
veintisiete personas, merienda, veintinueve que reciben el almuerzo, veintiocho
que poseen descuento en productos, una persona recibe descuentos en
actividades sociales, deportivas o culturales y siete que les otorgan alguna otra
retribucion. Todos los empleados marcaron que reciben al menos un beneficio

extra salarial.
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Uniforme Ml 3
Merienda I 27
Almuerzo I 29

Descuento en productos [ 28

Descuento en actividades sociales,
deportivas o culturales

Otro N 7
Ninguno @ 0
0 5 10 15 20 25 30 35

Grafico 6.14: Beneficios que perciben los empleados. (Elaboracion propia).

Pregunta 13: ¢En los ultimos meses ha tenido que realizar algin tramite

personal durante la jornada laboral? Por ejemplo, médico, familiar u otro.

Para este caso el 83% de los participantes respondieron que si debieron realizar
tramites y que pudieron hacerlo sin problemas. El 14% dijo que no necesit6
dicho permiso pero que es posible contar con el mismo. Y el 3% de los

participantes dijeron que si y que no pudieron realizarlo.

0%

B Si, pude hacerlo sin problemas

| Si, pero no pude realizarlo

No, pero es posible contar con
esa flexibilidad si la necesitara

B No, pero no es posible de todas
maneras

Grafico 6.15: Necesidad y posibilidad de realizar tramites por parte de los
empleados. (Elaboracion propia).
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Pregunta 14: ¢Ha sido promocionado en su trabajo? ¢Cree que es posible

hacer carrera en la empresa?

Las respuestas se reparten entre un 23% que fue promocionado, un 43% que
aun no, pero cree que es posible y un 34% que no fue promocionado y considera

dificil que haya promociones.

| Si, y desde luego que es
posible

m No aun, pero si existe la
posibilidad en la empresa

No, es dificil que hayan
promociones

Gréfico 6.16: Empleados promocionados y posibilidad de serlo. (Elaboracién

propia).

Pregunta 15: ¢En el ltimo afio ha tenido la oportunidad de participar de algun

tipo de capacitacion o actualizacion desde la empresa? ¢En qué consistié?

En este caso el 77% de los participantes mencion6 haber participado en una

capacitacion de algun tipo y el 23% restante dijo que no.

Y |

8; 23%
m Sj = No
27;77%

Grafico 6.17: Empleados que han participado en alguna capacitacion o
actualizacion brindada por la empresa. (Elaboracion propia).
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Al tratarse de una pregunta abierta, ademas de mostrar las proporciones de
empleados que recibieron o no capacitacion, tabulamos las respuestas y las

agrupamos para mostrar de qué temas y de qué tipos fueron.

Como vemos diez personas recibieron capacitaciones o actualizaciones
relacionadas con “Sistemas de Trabajo”, se mencionaron “J. D. Edwards” 'y
“Hyperion”. A siete de los encuestados se les proporciond “Especializaciones”
de diferente tipo. En esta categoria se agrupan las siguientes respuestas:
Diplomado, Estabilizacion y produccion de vinos, Seguridad del Paciente,
Normas de Calidad, cursos de Errepar y Formacién en evaluaciones
psicotécnicas. Un empleado mencion6 que recibi6 “Capacitacion para el nuevo
personal”. Luego en el caso de “Habilidades Blandas” se incluyen las
siguientes: de RRHH, Habilidades Directivas, Negociacion y Gestion del
Tiempo. En dicho apartado se ubicaron nueve personas. Tres, dijeron que
fueron capacitadas en “Office 365”. Y, por ultimo, ocho personas dijeron no

haber recibido capacitacion de algun tipo.

Actualizaciéon e implementacion de I o
Sistemas (J. D. Edwards - Hyperion)

Especializaciones |GG -

Capacitacion de personal nuevo [JJij 1
Habilidades blandas [N RN -
office 365 |GG 3
No [N s

0 2 4 6 8 10 12

Grafico 6.18: Temas de las capacitaciones proporcionadas. (Elaboracion propia).
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Pregunta 16: ¢Hay lugares de no fumar en la empresa? ¢Son respetados?

En este caso el 97% respondi6 que si hay lugares de “no fumar” y los mismos

son respetados. Solo el 3% considerd que no son respetados.

3% 0%

| Si, las personas los
respetan

M Si, pero no son
respetados

No, se puede fumar en
cualquier lugar

Gréfico 6.19: Proporcion de quienes respetan las areas de no fumar. (Elaboracion
propia).

Pregunta 17: En una escala de 1 a 5, donde 1 es “Nada adecuado”y 5 es “Muy

adecuado”, califique los siguientes aspectos del espacio fisico en su trabajo.

éLa limpieza y mantenimiento de...

¢La ergonomia del mobiliario de...

¢La senalizacion ante casos de...
¢El control de plagas?

¢Los espacios comunes para...

o
u

10 15 20 25 30 35 40

Wl m2 3 m4 m5

Grafico 6.20: Calificacion de los espacios fisicos. (Elaboracion propia).
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Esta pregunta estd compuesta por cinco aspectos que refieren a la tematica del
espacio fisico de trabajo y se responden a traves de escalas de Likert. En el
grafico se observan las cinco preguntas respondidas con barras agrupadas que
muestran la cantidad de veces que seleccionaron cada valor para puntuar la

categoria.

Entonces respecto a la “Limpieza y al mantenimiento de oficinas”, una persona
la puntudé con “2”, nueve puntuaron con “3”, quince con “4” y diez con una
calificacion de “5”. En cuanto a la “Ergonomia y al mobiliario de oficina”, uno
puntud con “1”, ocho personas puntuaron con “2”, once con “3”, once también
con “4” y cuatro con “5”. Respecto a la “Sefalizacion en casos de siniestros”,
dos de los encuestados puntuaron con “2”, seis con “3”, dieciocho con “4” y
diez con “5”. Sobre el “Control de plagas” dos personas puntuaron con “1”,
nueve puntuaron con “3”, catorce con “4”y 10 con “5”. Por Ultimo, respecto a
los espacios comunes para realizar diferentes actividades, dos personas

marcaron “1”, cinco “2”, doce votaron con “3”, trece con “4” y 3 con “5”.

Pregunta 18: Durante la semana, ¢tiene posibilidad de realizar actividad fisica

o actividades sociales fuera de la organizacion?
El 86% de los encuestados mencionaron que si tienen la posibilidad de realizar

actividad fisica o social fuera de la organizacion durante la semana. El 14% dijo

que no.

mSi

H No

Gréafico 6.21: Posibilidad de realizar actividades fisicas o sociales fuera de la

organizacion durante la semana. (Elaboracion propia).
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Pregunta 19: ¢Es comdn que realicen horas extras en el trabajo?

Al respecto de este tema, cinco personas que representan el 14%, dijeron que
solo ocurre excepcionalmente. EI 54%, que son diecinueve de los encuestados,
dijeron que a veces si y a veces no. Y once personas, que representan el 32%,

mencionaron que les ocurre seguido.

B No, solo excepcionalmente

19; 54%

M A veces si, a veces no

Si, ocurre seguido

Gréfico 6.22: Frecuencia de realizacion de horas extra de la jornada laboral.

(Elaboracion propia).

Pregunta 20: ;Se busca promocionar habitos de vida saludable? Marque una

0 varias respuestas.

Actividad fisica

Campafiias anti-adicciones

0
Alimentacion saludable _
0

Otras

Ninguna de las anteriores

Grafico 6.23: Promocion de practicas saludables. (Elaboracion propia).
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Para este caso proporcionamos algunos ejemplos compatibles con el objetivo
de promocionar habitos de vida saludables y dejamos una opcién donde marcar
en los casos no contemplados. Asi como también el caso que ninguna accion
de este tipo esté presente. Diecisiete personas dijeron que se promociona la
actividad fisica y nueve, que también mediante acciones concretas, la empresa
promueve una alimentacion saludable. Y, por otro lado, dieciséis de los
encuestados marcaron que no detectaban ningun tipo de acciones relacionadas

con la temaética.

A lo largo del capitulo se expusieron los resultados obtenidos junto a graficas
que ayudaron a su presentacion. En los siguientes sera la oportunidad de
analizar los resultados y proporcionar una lectura util, con informacion e
indicios que, si fuera su objetivo, contribuya con la organizacion a ser mas

saludable.
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Capitulo VII:

Analisis de los Resultados

Como se mencionO en el capitulo anterior, se obtuvieron treinta y cinco
respuestas, las cuales brindan un 80% de nivel de confianza con un error
muestral del 10%. Los resultados han logrado marcar ciertas tendencias y esto
nos permite realizar analisis en base a los mismos. Esperamos que estos sean
de interés para la organizacion y les sirvan para indagar mas profundo sobre

algunas tematicas y tomar decisiones.

A continuacion, vamos a desarrollar el analisis cualitativo de las respuestas de
la encuesta y, posteriormente un analisis numérico del modelo, o bien, una
medicién del mismo. EIl objetivo con ello es aprovechar los datos estadisticos
obtenidos y, en base a ellos, generar informacion e inferir conclusiones de la

poblacién en base a la muestra.

Respecto a la medicion, Jorge Coronado Padilla (2007) la define como “e/
proceso de asignar, segun reglas bien definidas, nimeros a propiedades de
objetos . Estas propiedades hacen referencia a las variables o atributos que
observamos en el mundo empirico. En este caso, en base a la encuesta y algunas
otras observaciones, estudiamos las variables de nuestro modelo en el personal

de la cooperativa.
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Con este fin le hemos asignado valores al modelo, al total, a los cuadrantes y a
las preguntas. A partir de ellos y del andlisis cualitativo podremos sacar

conclusiones y determinar cuan saludable es la organizacion bajo estudio.

1. Analisis cualitativo de las respuestas y valoracion

En este momento estamos en condiciones de realizar el andlisis de los
resultados obtenidos en cada pregunta. También vamos a otorgar el valor

numérico con el que trabajaremos en el siguiente apartado.

El total del modelo suma 100 (Cien) puntos y cada cuadrante 25 (Veinticinco)
puntos respectivamente. Cada uno de ellos estd compuesto por preguntas entre
las cuales se dividira dicho valor. En cada cuadrante podremos evaluar distintos
aspectos del modelo, que como recordamos, son cuatro: “Individual —
Espiritual”, “Colectivo — Espiritual”, “Individual — Material” y “Colectivo —
Material”. Cada pregunta tiene un valor posible asignado. A partir de su analisis
se otorga un porcentaje que califica cuan positiva es la respuesta o0 en qué
medida est4 lograda la variable bajo estudio. Este porcentaje, multiplicado por
el valor posible, da el valor “obtenido” para cada pregunta. Con la suma de los
“valores obtenidos” se alcanza la puntuacion de cada Cuadrante y, de la misma

manera, el “Valor obtenido del Modelo”.

Las preguntas uno, dos, tres, cuatro y cinco pertenecen al primer cuadrante.
Cada una, vale 4 (Cuatro) puntos. Las preguntas dieciocho y diecinueve estan
asignadas a los cuadrantes uno y cuatro. Valen 5 (Cinco) puntos que se dividen
entre los mencionados cuadrantes con un valor de 2.5 (dos con cincuenta sobre

cien) en ambos casos.

Las preguntas de las seis a la diez inclusive corresponden al segundo cuadrante.
Su valor es de 5 (Cinco) puntos cada una. Las preguntas de la once a la catorce

pertenecen al tercer cuadrante y valen 6.25 (Seis con veinticinco sobre cien)
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cada una. De la quince a la veinte, al cuarto cuadrante. La quince, dieciséis y
veinte, valen 5 (Cinco) puntos. La dieciocho y diecinueve 2.5 (Dos con
cincuenta sobre cien), como dijimos. Y la pregunta diecisiete, que estd
compuesta por cinco preguntas de Escala de Likert sobre una misma temaética,

vale 1 (Uno) cada una de ellas y en total vale 5 (Cinco) puntos.

En la siguiente tabla se pueden observar los valores asignados a cada pregunta

y los totales por cuadrante, de una forma mas clara.

Cuadrante 1 Cuadrante 2 Cuadrante 3 Cuadrante 4

P.1: 4 pts. P. 6: 5 pts. P.11: 6.25 pts. P. 15: 5 pts.
P. 2: 4 pts. P.7:5 pts. P. 12: 6.25 pts. P. 16: 5 pts.
P. 3: 4 pts. P. 8: 5 pts. P. 13: 6.25 pts. P. 20: 5 pts.
P. 4: 4 pts. P. 9: 5 pts. P. 14: 6.25 pts. P. 18: 2.5 pts.
P.5: 4 pts. P. 10: 5 pts. P.19: 2.5 pts.
P. 18: 2.5 pts. P. 17*: 5 pts.
P. 19: 2.5 pts.
Total =25pts.  Total=25pts.  Total =25 pts.  Total = 25 pts.

*Nota: La pregunta 17 (Diecisiete) estd compuesta de cinco preguntas en escala de
Likert, donde cada una vale un punto.

Tabla 7.1: Valores por pregunta y total por cuadrante. (Elaboracion propia).

Los puntajes han sido otorgados de manera congruente para cada cuadrante,
dado que todos son igualmente importantes. En el apartado siguiente se

profundizara la explicacién numérica del modelo.

1.1.  Primer Cuadrante
El primer cuadrante, “Individual — Espiritual”, estd relacionado con las
caracteristicas espirituales de la persona en su individualidad. Las preguntas del

primer cuadrante hacen referencia a la posibilidad de desarrollo personal y

laboral, a su deseo de proyectar y pensar en su futuro. También tienen que ver
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con su necesidad de estima, reconocimiento y participacion y con su capacidad
de innovar, de ir mas all& de lo que son ahora. Por Gltimo, con el equilibrio entre
su vida privaday laboral. Todo esto tiene que ver con la dignidad que el trabajo,
en su sentido subjetivo, le confiere al hombre y en consecuencia con lo que se

espera de una organizacion saludable.

Pregunta 1: ¢Cudles considera son sus principales capacidades? Marque una

0 varias respuestas.

En este caso las capacidades propuestas para marcar se encuentran agrupadas
por categoria. Cada persona podia marcar una 0 mas opciones segin su
percepcidn de las capacidades que poseen para ofrecer en su trabajo. Para esta
pregunta se obtuvieron en total 89 (Ochenta y nueve) marcaciones, por lo que
si las dividimos en 35 (Treinta y cinco), que son el nimero de encuestados, cada
uno percibe que posee al menos dos capacidades. El resultado seria 2.54 (dos
con cincuenta y cuatro sobre cien) por persona. Esto nos habla de un personal
que se siente capaz, con autoestima y con habilidades que esta dispuesto a

brindar en el &mbito laboral. Puntuacion de 100% de 4 = 4 (Cuatro) puntos.

Pregunta 2: ;Qué capacidades considera que desarrolla en su trabajo?

Mencione dos.

En la pregunta dos agrupamos las respuestas segun las categorias presentadas
en la pregunta uno. Esto nos permitio relacionarlas y sacar conclusiones
conjuntas. En este caso la cantidad de marcaciones fue de 62 (Sesenta y dos),
lo que significa que cada persona marco, en promedio, 1.77 (uno con setenta y
siete sobre cien) categorias. Esta disminucién muestra que no se estan

desarrollando en el trabajo todas las capacidades que se percibe que poseen.
Las categorias que mas marcaciones obtuvieron tanto en la pregunta uno como

en la dos fueron las siguientes: “Conocimientos” (20/7), “Habilidades
intelectuales” (25/20), “Habilidades Operativas” (16/15) y “Habilidades
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interpersonales” (22/15). Entre paréntesis se muestra la cantidad de votos que
tuvo cada categoria, para las preguntas uno y dos, respectivamente. De estos
nimeros podemos observar como positivo que, en habilidades intelectuales,
operativas e interpersonales, las preguntas guardan una relacion entre lo que se
percibe que se tiene y lo que se puede desarrollar en la empresa. En cuanto a
los conocimientos, el nimero baja notoriamente, por lo que observamos una
desventaja en este aspecto. Las personas perciben que no estan dadas las
condiciones para desarrollar sus conocimientos. Puntuacion de 70% de 4 = 2.8

(Dos con ochenta sobre cien) puntos.

Pregunta 3: ¢En el dltimo afio ha recibido por parte de la empresa o de su
superior algun tipo de reconocimiento por su trabajo? ¢De qué tipo? Marque

una o varias respuestas.

Esta pregunta esta referida al reconocimiento que se otorga en la empresa a las
personas. Este puede ser de diferente indole, pero es importante que se
encuentre presente en los ambitos de trabajo. Las personas compartieron, en su
mayoria, que habian tenido reconocimientos de tipo verbal. Algunos obtuvieron
reconocimiento publico, monetario, de carrera u otro. Pero hubo nueve
personas que no recibieron incentivo de tipo alguno. Esto representa el 26% de
los encuestados. Como dijimos, consideramos necesario que existan espacios
donde un superior, ya sea directo 0 no, pueda tener un gesto donde valore la
labor de su personal a cargo. Seguramente hay cosas que destacar y habréa otras
que mejorar, pero tiene mucha importancia brindar los incentivos necesarios
para que las personas se sientan motivadas a mejorar y ademas se brinde una
guia de lo que tiene valor para la cooperativa. De esta manera las personas se
desarrollan, se sienten importantes y hacen crecer a la empresa. Puntuacion de

74% de 4 = 2.96 (Dos con noventa y seis sobre cien) puntos.
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Pregunta 4: En cuanto sus objetivos y aspiraciones personales, ¢en qué nivel

cree que se encuentran?

El 80% de las personas considera que sus objetivos y aspiraciones personales
se encuentran cumplidas, avanzadas o en proceso. Por diferencia, el 20% cree
que se encuentran estancados. EI motivo de esta pregunta es que es saludable
que exista un equilibrio entre la vida privada y la vida laboral de los empleados
tal como desarrollamos en capitulos anteriores. Entonces, con una relacion
directa 0 no, es importante que el trabajo permita y contribuya a que los
objetivos personales puedan, en algin momento, ser alcanzados. Puntuacion de

80% de 4 = 3.20 (Tres con veinte sobre cien) puntos.

Pregunta 5: ¢En el Gltimo afio qué ocasiones de participacion ha tenido?

Marque una o varias respuestas.

En este caso, de los treinta y cinco encuestados, treinta y cuatro marcaron
distintas formas de participacion. Ya sea en la resolucion o colaboracion de
problemas referentes al trabajo, en propuestas de nuevas herramientas, formas
0 procedimientos, en reuniones para la toma de decisiones, capacitacion de
personal, evaluaciones de desempefio, por la linea de denuncias disponible u
otras opciones. Sélo una persona de treinta y cinco que respondieron la

encuesta, sefialé que no participd de manera alguna.

También, si tomamos en cuenta el total de marcaciones, podemos sacar alguna
conclusion de ello. En total fueron ciento dos marcaciones, repartidas en los
treinta y cuatro que participaron por diferentes canales, significa que, en
promedio cada uno utilizd tres formas diferentes de participacion.
Consideramos esto positivo ya que no solo hay cantidad de participacion, sino
variedad de canales que lo permiten. Puntuacion de 100% de 4 = 4 (Cuatro)

puntos.
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Pregunta 18: Durante la semana, ¢tiene posibilidad de realizar actividad fisica

0 actividades sociales fuera de la organizacion?

Como ya es sabido la actividad fisica esta relacionada directamente con la salud
de las personas. De la misma manera, la interaccion social, el esparcimiento y
la participacion en actividades culturales forman parte de cuestiones que nos
enriquecen. Es por esto que tener la posibilidad de realizarlas es relevante para
contribuir a la salud de las personas. El 86% de los encuestados mencionaron

que si tienen esta posibilidad.

Con esta pregunta, en lo que se refiere al primer cuadrante, también queremos
analizar el tema del equilibrio entre la vida laboral y la vida privada, lo que
contribuye a la salud mental y espiritual. Queremos aclarar esto ya que el

analisis también compete al cuarto cuadrante en cuanto a la salud fisica.

Respecto a la salud espiritual, tiene que ver con la posibilidad de crear y
mantener lazos con uno mismo, con la familia, los afectos y poder participar en
cuestiones personales. Estos aspectos son los que nos dan sustento para ser
capaces, al mismo tiempo, de satisfacer de la mejor manera los requerimientos
del mundo laboral. Puntuacion de 86% de 2.50 = 2.15 (Dos con quince sobre

100) puntos para ambos cuadrantes.

Pregunta 19: ¢ Es comln que realicen horas extras en el trabajo?

A continuacidn, se encuentra la pregunta referida a las horas extras. Sabemos
que no es una relacién directa entre las horas de trabajo y que las personas
realicen actividad fisica u otras actividades fuera de la organizacion, ya que
también influyen otros factores. Lo que si podemos afirmar es que es uno de
los aspectos de mayor importancia. Si con frecuencia es necesario realizar horas
extras es probable que para las personas sea mas dificil cumplir con rutinas,

reuniones y compromisos. Es decir que esto, ademas de traer consecuencias en
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el plano de la salud fisica, puede traer consecuencias en sus relaciones de la

vida personal.

La cantidad de personas que realizan actividades extra-laborales, un 86% de los
encuestados, es un buen puntaje en relacion a los resultados que se desprenden
de la presente pregunta. Esta afirmacion se basa en que el 32% dijo que sucede
seguido que deban realizar horas extras, sumado al 54% que menciond que “a
veces si y a veces no”, significa que el 85% del personal, sabe que es probable

al menos, que deban realizar horas extra.

Con esta pregunta no pretendemos decir que sea malo en si mismo aumentar el
horario de trabajo. Pero si consideramos importante controlar estos indices,
para fortalecer también el desempefio de las personas en la jornada normal de
trabajo y que ésta sea mas eficiente. Puntuacion de 41% de 2.50 = 1.03 (Uno

con tres sobre 100) puntos para ambos cuadrantes.

1.2.  Segundo Cuadrante

El segundo cuadrante, “Colectivo — Espiritual”, estd destinado a evaluar
aspectos de interés individual pero que son logrados colectivamente. Esto
quiere decir que a través del trabajo conjunto o de la participacion de varios
actores, los intereses individuales se transforman en interés colectivo y todos
pueden trabajar para alcanzarlos. Aqui son tenidos en cuenta aspectos como el
respeto, las relaciones interpersonales, el trabajo en equipo y la resolucion de

conflictos.

En este cuadrante entran en juego ciertas caracteristicas de las personas como
la “realidad-irreal” de pensar hacia delante lo que podemos lograr si se trabaja
en comunidad para el logro de los objetivos. También es importante recordar
que las distintas interacciones sociales, el trabajo en comunidad, nos permite

crear lazos, “interpenetrarnos”, esto significa superponer nuestras existencias,
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en este caso, en la basqueda de objetivos comunes, donde sin duda también

existe lugar para la amistad.

Pregunta 6: ¢Cudles considera que son los principales valores que rigen el

comportamiento de la organizacién? Marque una o varias respuestas.

En esta pregunta se propusieron ocho valores y se podian marcar libremente los
que, segun su precepcion, rigen en mayor medida el comportamiento en la

organizacion.

La organizacion posee un Codigo de Etica donde expone los valores con los
que intentan desemperiarse en la cooperativa y que constituyen su identidad y
su estilo. Estos son el “Respeto”, el “Compromiso”, la “Humildad” y la
“Magnanimidad”. Las respuestas tuvieron una marcada tendencia en éste
sentido. Esos valores fueron los mas elegidos y teniendo en cuenta el total de
marcaciones entre los participantes, resulta que cada uno marco en promedio
3,11 (Tres con once sobre cien) valores. Esto nos hace pensar que existen
valores fuertes, pilares firmes, que son realmente promocionados en la
organizacion. También, lo que seria positivo de igual manera, nos permite
inferir que los empleados poseen pertenencia y conocen el Codigo de Etica y

por ende los valores que ésta promueve.

A este andlisis quisiéramos agregar que otro de los valores propuestos alcanz6
el 37% de los encuestados, lo que consideramos interesante. El valor en
cuestion es la “Colaboracion”. Es grato saber que existe esta forma de trabajar
en la organizacion. Es muy positivo que en el &ambito laboral sea posible contar
con la ayuda y disponibilidad de los demés a la hora de trabajar y compartir
tanto los inconvenientes como asi también los logros. Puntuacion de 90% de 5

= 4.50 (Cuatro con cincuenta sobre 100) puntos.
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Pregunta 7: ¢Durante la jornada laboral cuanto tiempo le dedica a la
conversacion de temas no laborales o bien, a momentos de descanso entre

tareas aproximadamente?

El 80% de los encuestados se toma entre 15 y 45 minutos para distenderse de
sus tareas durante una jornada de ocho horas. El 14% se toma una hora y el 6%
no se toma momentos durante el dia. Sobre esta pregunta podemos decir que es
saludable poder contar con espacios propios o de interaccion social durante la
jornada que no tengan que ver con el trabajo. Son saludables ya que nos ayudan
a entablar lazos, a descansar para seguir trabajando mas vigorosamente, a
estimular la creatividad y a sentirnos bien. El trabajo, segln distintos factores
como alguna época del afio, algun horario o periodos de decisiones puede ser
mas 0 menos estresante, con lo cual estos espacios son necesarios y sin duda

otorgan beneficios. Puntuacién de 80% de 5 = 4 (Cuatro) puntos.

Pregunta 8: ¢Cdomo es el desarrollo de actividades en su oficina?

Esta pregunta busca conocer como es la forma de trabajo en la organizacion.
Con un 74% la opcion mas elegida fue que “Cada uno tiene tareas asignadas
que complementan a las de sus compafieros”. Y con el 23% le sigue que “Todos
realizan todas las actividades del proceso”. Estas respuestas pretenden indagar
en cuél es la forma principal de trabajo. Para las opciones dadas, estas son en
“equipo” y en “grupo” respectivamente. Vale aclarar que también estaba la
opcidn de trabajo individual, pero esta fue seleccionada por una sola persona.

Entonces, en base a estas respuestas, el trabajo en equipo es lo que predomina
en la organizacion. Es interesante porque para lograr que esta forma de trabajo
funcione es necesario desempefiarse con ciertos criterios, actitudes y valores.
Algunas cuestiones a considerar son la comunicacién, la complementariedad,
el compromiso, la confianza, la pertenencia y demas. En cuanto al trabajo en
grupo no es malo en si mismo, hay casos en los que serd mas adecuado o
simplemente las personas no estan preparadas. Para el trabajo en equipo hay

que dejar de lado la individualidad y trabajar por la interdependencia y la
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cooperacion. No es sencillo lograr la eficiencia, pero traerd muchos beneficios.

Puntuacion de 86% de 5 = 4.30 (Cuatro con treinta sobre 100) puntos.

Pregunta 9: En el ultimo afio ¢ha sido parte de algin conflicto entre

compaiieros o bien con sus subordinados o superior?

Es importante conocer el nivel de conflictividad que existe ya que los mismos
generan situaciones que no son deseadas, generan malestar, momentos de
“stress”’, decepcidn, frustracion y todas las demas cuestiones asociadas a ello.
Al mismo tiempo, si son enfrentados y resueltos, los conflictos sirven para
crecer y salir fortalecidos. No son buenos ni malos en si mismos, pero deben
ser atendidos. Puntuacion de 50% de 5 = 2.50 (Dos con cincuenta sobre 100)

puntos.

Pregunta 10: ¢Han podido llegar a una solucion aceptable para las partes?

A esta pregunta la respondieron veintinueve personas lo que representa casi el
83% de los encuestados. Esto es interesante ya que, en la pregunta anterior, s6lo

el 46% dijo haber participado de un conflicto el en el ultimo afio.

El 41% dijo haber llegado a una solucién aceptable para las partes, el 52% dijo
que a veces si y otras veces no y s6lo el 7% que no logré una solucion aceptable.
Si pensamos que la mitad de los problemas del 52% que dijo “A veces si y otras
veces no” fueron resueltos, podriamos decir que alrededor del 70% logra
solucionar adecuadamente sus problemas. No es un dato para despreciar, pero
hay que ser conscientes que estan quedando conflictos sin resolver y pueden ser
obstaculos en un funcionamiento eficiente para la organizacion. Los mismos no
deben ser evitados sino enfrentados. Puntuacion de 67% de 5 = 3.35 (Tres con

treinta y cinco sobre 100) puntos.
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1.3. Tercer Cuadrante

En el tercer cuadrante, “Individual — Material”, encontramos los aspectos que
le importan a la persona en su individualidad, principalmente, en relacion a los
recursos materiales. El salario, los beneficios sociales otorgados, la flexibilidad

horaria y las posibilidades de carrera son las variables que tendremos en cuenta.

También, encontramos valiosa la contribucion del continuo horizontal, en lo
que hace referencia a la “Mente”, en sus dimensiones afectiva y cognitiva, que
permiten entender mejor la importancia de estas variables. Nos referimos por
ejemplo a la carrera profesional, o bien, a la importancia de la flexibilidad

horaria para los empleados.

La aplicacion de algunas de estas variables del plano material, como hemos
dicho anteriormente, van a depender en gran medida del momento del ciclo de
vida que se encuentre la empresa. En el caso de estudio analizado estamos en

condiciones de evaluarlo de manera completa.

Pregunta 11: ; Como considera su salario respecto al de mercado?

El salario es un tema delicado, pero inevitable de tener en cuenta. ElI 31% lo
encuentra adecuado y el 66% cree que esta por debajo del mercado. De todas
maneras, lo que buscamos con este modelo es justamente tener en cuenta todos
los aspectos que pueden ser considerados como retribuciones en el trabajo. El
salario es uno mas de estos aspectos. Puntuacion de 34% de 6.25 = 2.13 (Dos

con trece sobre 100) puntos.

Pregunta 12: ;Cuenta con algln tipo de beneficios sociales? Marque una o

varias respuestas.

Este tipo de beneficios extra salariales son un ejemplo de lo que consideramos

otra forma de retribucion ademas del salario. Los beneficios sociales mejoran
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el ambiente de trabajo y facilitan aspectos de la vida del trabajador, aunque no

garantizan la satisfaccion laboral.

En este caso la gran mayoria marcé que recibe merienda, almuerzo y descuento
en productos. También, en funcion del total de marcaciones, cada encuestado
recibe en promedio 2.7 (dos con setenta sobre cien) beneficios y la categoria de
“ningin beneficio” quedo desierta. Consideramos importante este aspecto ya
que contar con una comida saludable también contribuye, no s6lo a la
practicidad, sino directamente con la salud alimenticia y el rendimiento de los
empleados.

Algo interesante que pudimos dialogar en la visita a la cooperativa es que los
beneficios otorgados, en su mayoria, estan pensados para el personal con hijos
y en menor medida para los empleados mas jovenes. Ampliar los beneficios
para los grupos menos alcanzados es un desafio que tienen desde el
departamento de Recursos Humanos y creemos que es positivo ya que intentan
tener presente las necesidades de todo el personal. Puntuacion de 95% de 6.25

= 5.94 (Cinco con noventa y cuatro sobre 100) puntos.

Pregunta 13: ¢En los ultimos meses ha tenido que realizar algin tramite

personal durante la jornada laboral? Por ejemplo, médico, familiar u otro.

El 97% de las respuestas dijeron que debieron realizar tramites y pudieron
hacerlos, o bien, que no tuvieron dicha necesidad pero que saben que es posible
contar con éste tipo de permisos. Consideramos, la flexibilidad del horario de
trabajo, como un factor de importancia para el bienestar de los trabajadores,
brinda seguridad, tranquilidad y colabora con el equilibrio entre vida privada y

laboral. Puntuacion de 97% de 6.25 = 6.06 (Seis con seis sobre 100) puntos.
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Pregunta 14: ¢Ha sido promocionado en su trabajo? ¢Cree que es posible

hacer carrera en la empresa?

Un 23% de los encuestados fue promocionado. El 43% aln no, pero perciben
que seria posible y un 34% dijo que considera dificil que haya promociones.
Este aspecto tiene que ver tanto con lo econémico como con las perspectivas
de carrera de la persona y con las posibilidades individuales de desarrollo a
futuro. Cuando uno trabaja para progresar en el trabajo necesita saber que podra
lograrlo en algin momento. En este caso, un 77% no ha sido promocionado y
su percepcion ante las posibilidades esta dividida. Cuando las personas no
tienen o creen no tener posibilidades de carrera pueden desmotivarse y no rendir
lo que podrian. Habra que tener en cuenta estos casos y estar atentos para
cambiarlo o compensarlo de alguna manera. Puntuacion de 66% de 6.25 = 4.13

(Cuatro con trece sobre 100) puntos.

1.4. Cuarto Cuadrante

En el cuarto cuadrante, “Colectivo — Material”, al igual que en el tercero, las
variables estan dirigidas a los aspectos materiales de la empresa, a los recursos,
es decir, a lo que colabora con el bienestar fisico de las personas. En este caso
tomamos en cuenta aspectos que son de interés individual, pero que se logran

en comunidad.

Pregunta 15: ¢ En el tltimo afio ha tenido la oportunidad de participar de algin

tipo de capacitacion o actualizacion desde la empresa? ¢En qué consistio?
El 77% de los participantes mencioné haber participado en alguna capacitacién
el altimo afio. En su mayoria fueron sobre sistemas que utilizan en el trabajo o

bien con habilidades especificas y especializaciones.

La posibilidad de brindar capacitaciones es fundamental, ya sea por cuenta

propia o por entidades externas, las mismas producen efectos positivos en el
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personal que desea progresar. Le permiten ser valorado y estar a la altura de su
puesto. Incentiva el logro de nuevos objetivos tanto personales, como
profesionales. En consecuencia, también le otorgan un beneficio a la
organizacion, ya que la misma cuenta con personal mas calificado para
desempefiar sus actividades. Puntuacion de 77% de 5 = 3.85 (Tres con ochenta

y cinco sobre 100) puntos.

Pregunta 16: ¢Hay lugares de no fumar en la empresa? ¢Son respetados?

El 97% respondié que si hay lugares de “no fumar” y los mismos son
respetados. El objetivo con esta pregunta es indagar sobre las normas de
convivencia que existen en la organizacion. Las mismas, ademas de formar
parte de la cultura organizacional, permitan delimitar el comportamiento
esperado dentro de la empresa. En este caso podemos decir que las personas
conocen y respetan las mismas. Puntuacion de 97% de 5 = 4.85 (Cuatro con

ochenta y cinco sobre 100) puntos.

Pregunta 17: En una escala de 1 a 5, donde 1 es “Nada adecuado” y 5 es “Muy

adecuado”, califique los siguientes aspectos del espacio fisico en su trabajo.

Como explicamos en el capitulo anterior, esta pregunta esta compuesta por
cinco aspectos que refieren a la tematica del espacio fisico de trabajo y se
responden a través de escalas de Likert. Todos los aspectos propuestos,
“limpieza y mantenimiento de oficinas”, “ergonomia del mobiliario”,
“sefalética en caso de siniestros”, “control de plagas” y “espacios comunes para
actividades”, fueron puntuados del uno al cinco. En todas las categorias la
puntuacion mas elegida fue “4”, seguida en algunos casos por “3” o en otros
por “5”. El analisis en base a esto es que, en general, es bastante adecuado el
mantenimiento de las instalaciones y saludable el ambiente fisico de trabajo. A
cada categoria se le otorgd un valor en funcion a las puntuaciones y el resultado

fue el siguiente:
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Categorias Valor Puntaje

Obtenido
¢La limpieza y mantenimiento de oficinas? 1 0.79
¢La ergonomia del mobiliario de oficina? 1 0.65
¢La sefializacion ante casos de siniestros? 1 0.79
¢El control de plagas? 1 0.77
¢Los espacios comunes para actividades multiples? 1 0.65
Puntuacion de pregunta 17 5 3.66

Tabla 7.2: Puntuacion para las categorias de evaluacion del espacio fisico.

(Elaboracion propia).

Las categorias de “ergonomia del mobiliario” y del uso de “espacios comunes”

son en las que mas habra que trabajar segun la percepcion de los encuestados.

Pregunta 20: ¢Se busca promocionar habitos de vida saludable? Marque una

0 varias respuestas.

Entre las respuestas, se proporcionaron ejemplos que podrian ser percibidos
como medidas en relacion a una vida saludable. Diecinueve personas marcaron
positivamente, mientras que el resto dijo que no. Los ejemplos elegidos fueron
“actividad fisica” y “alimentacion saludable”. Como ya hemos dicho, la
promocion de habitos de este tipo potencia las capacidades de los trabajadores
y en este caso el 46% de los encuestados creen que la empresa no trabaja en
este sentido. Puntuacion de 54% de 5 = 2.70 (Dos con setenta sobre 100)

puntos.

Luego de haber estudiado en detalle las respuestas obtenidas y hacer las
observaciones que consideramos de mayor utilidad, estamos en condiciones de
continuar con el analisis numérico del modelo en funcion de las puntuaciones

otorgadas.
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2. Analisis del caso VINAR en nimeros

Como dijimos anteriormente, consideramos valioso complementar el analisis
cualitativo con una herramienta numérica que, a partir de organizar y procesar

los datos brinde informacidn Gtil para la toma de decisiones.

Asignarles valor a las variables sirve para facilitar su lectura y describir a la
organizacion en base a las caracteristicas propuestas. Esto permite organizar la

informacidn, sacar conclusiones, establecer prioridades y acciones posibles.

Otro aspecto importante a considerar es la comparacion. Si se aplicara la
encuesta en distintos momentos, la asignacion de valores permite comparar los
resultados mas facilmente. Por ejemplo, antes y después de implementar alguna

medida.

En conclusion, en este apartado buscamos “medir” que tan logradas, o no, estan
las variables que componen nuestro modelo. Para ello seré necesario establecer

parametros, es decir, escalas de medicion.

“Una escala de medicion es el conjunto de los posibles valores que una cierta
variable puede tomar. Es un continuo de valores ordenados correlativamente,
que admite un punto inicial y otro final” (Coronado Padilla, 2007). Nuestro
Modelo de Organizaciones Saludables suma un total de 100 (Cien) puntos. Esto
es con el objetivo de totalizar el modelo y facilitar su lectura y compresion. En
consecuencia, en cuanto a los parametros que queremos establecer, diremos que
a partir de la medicién del modelo podemos obtener valores entre 0 (Cero) y

100 (Cien). El tipo de escala que usaremos es de “proporcion”.

Las escalas pueden ser “nominal”, “ordinal”, de “intervalos” o de “proporcion”.
Consideramos adecuada la escala de proporcion ya que la misma ademas de
tener las caracteristicas de orden o jerarquia entre categorias mutuamente

excluyentes, que las mismas son consecutivas, y que los intervalos son iguales
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en la medicion, en este caso, “el cero representa la ausencia de la
caracteristica en cuestion”. (...) “En esta escala solo es arbitraria la unidad
de medida. El hecho de fijar el origen permite hacer comparaciones no sélo de
los intervalos de los objetos, sino también de los valores de los numeros

asignados a estos objetos”. (Coronado Padilla, 2007).

Por las caracteristicas que ofrece esta escala y para ofrecer una clasificacion en
cuanto al “Nivel de Salud Organizacional” presente en nuestro caso de estudio

proponemos la siguiente escala con su descripcion:

Valores: Descripcion
Entre 0y 20 Organizacién No Saludable
Entre 21y 40 Organizacion Poco Saludable
Entre 41y 60 Organizacion Medianamente Saludable
Entre 61y 80 Organizacién Saludable en Niveles Aceptables
Entre 81y 100 Organizacion Saludable

Tabla 7.3: Escala de Nivel de Salud Organizacional. (Elaboracién propia).

Como dijimos anteriormente, el modelo cuenta con un total posible de 100
(Cien) puntos. Dicho puntaje se divide en partes iguales entre los cuadrantes ya
que todos son igualmente importantes. De esta manera cada uno posee 25
(Veinticinco) puntos. El valor de cada pregunta se obtiene a partir de dividir los
veinticinco puntos asignados al cuadrante entre las preguntas que lo componen.
Hay dos preguntas que se relacionan con variables de dos cuadrantes por lo que
tienen su puntaje distribuido entre ellos. Estos valores fueron reflejados en la

“Tabla 7.1: Valores por pregunta y total por cuadrante”, en el apartado anterior.
Para continuar con el analisis es momento de utilizar los “valores obtenidos” o

puntuaciones de cada respuesta. Para su facil lectura presentamos la tabla a

continuacion.
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Preguntas Valor
posible
1 4
2 4
3 4
4 4
5 4
18 2,5
19 2,5
Total C. 1 25
6 5
7 5
8 5
9 5
10 5
Total C. 2 25
11 6,25
12 6,25
13 6,25
14 6,25
Total C. 3 25
15 5
16 5
20 5
18 2,5
19 2,5
17 (a)
17 (b) 1
17 (c) 1
17 (d) 1
17 (e) 1
Total C. 4 25
TOTAL DEL 100
MODELO

Porcentaje
obtenido
100%

70%

74%
80%
100%
86%
41%
81%

90%
80%
86%
50%
67%
75%

34%
95%
97%

66%
73%

77%
97%
54%
86%
41%
79%
65%
79%

77%
65%
73%

75%

Valor
obtenido
4,00

2,80

2,96
3,20
4,00
2,15
1,03
20,14

4,50
4,00
4,30
2,50
3,35
18,65

2,13
5,94
6,06

4,13
18,25

3,85
4,85
2,70
2,15
1,03
0,79
0,65
0,79

0,77
0,65
18,23

75,27

Variables

Percepcion de
Capacidades
Capacidades que se
desarrollan

Reconocimiento
Obijetivos personales
Participacion
Actividad Fisica
Horas Extra

Valores
Descansos
Trabajo en equipo
Conflictos
Solucién de Conflictos

Salario
Beneficios Sociales
Permisos para trdmites
personales
Promocion (Carrera)

Capacitaciones
Normas de Convivencia
Habitos Saludables
Actividad Fisica
Horas Extra
Limpieza y mant. oficinas
Ergonomia mobiliario ofic.

Sefializacion de
siniestros

Control de plagas
Espacios activid. maltiples

Tabla 7.4: Valores obtenidos por Pregunta y Totales por Cuadrante. (Elaboracion

propia).
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Como podemos observar, estas puntuaciones nos permiten llegar a un “Total
obtenido del Modelo” para nuestro caso de estudio. Aqui pretendemos que este
valor, sumado al anélisis que se realiz6 en cada pregunta, sirvan para probar o
refutar nuestra hipdtesis de trabajo. El valor obtenido para la empresa bajo
estudio es de 75.27 (Setenta y cinco puntos con veintisiete sobre cien) puntos

de un total de 100 (Cien) puntos posibles.

En el capitulo referido a la Metodologia de Investigacion presentamos la
siguiente hipdtesis para nuestro caso de estudio: “La organizacion estudiada
como caso presenta parametros de organizacion saludable en niveles

aceptables”.

Dicho esto, y a partir de la escala propuesta, podemos decir que probamos

nuestra hipétesis de trabajo.

A continuacion, y para visualizar los resultados, ofrecemos un grafico donde se

expresan los valores del Modelo.

Total posible Total obtenido

CUADRANTE 1
25

20
15

10

CUADRANTE 4 0 CUADRANTE 2

CUADRANTE 3

Grafico 7.1: Gréfica del Modelo. Valores posibles y valores obtenidos para el caso

de estudio. (Elaboracion propia).
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Cada vértice describe el valor del cuadrante. En color azul se grafica el total
posible del modelo y en naranja la valoracion obtenida. Como se observa el
cuadrante mas logrado es el “Primer Cuadrante” (Individual — Espiritual). En

la siguiente tabla, vemos estos valores de manera resumida.

Total posible Total obtenido Porcentaje
obtenido
Cuadrante 1 25 20,14 80,54%
Cuadrante 2 25 18,65 74,60%
Cuadrante 3 25 18,25 73,00%
Cuadrante 4 25 18,23 72,93%
SUMA 100,00 75,27 75,27%

Tabla 7.5: Valores por cuadrantes. Totales posibles y obtenidos. Valoracion
porcentual por cuadrante. (Elaboracion propia).

Como vemos el Primer cuadrante obtuvo 20.14 (veinte con catorce sobre cien)
puntos de 25 (veinticinco) posibles. Esto significa que alcanzo el 80.54%. El

Segundo alcanzo el 74.6%, el Tercero 73% y el Cuarto Cuadrante 72.93%.

En base a estos resultados podemos decir que la empresa tiene ‘“Niveles
Aceptables” de Salud Organizacional. Incluso podemos decir que se encuentra
mas cerca del limite superior, estando el Primer Cuadrante, en realidad, en el

intervalo de Organizacion Saludable.

Como vemos, es posible analizar por separados los cuadrantes y observar cuales
son las variables mas o0 menos logradas a nivel general. Podemos decir que las
variables, tanto Individuales como Colectivas, de tipo Espiritual son las mas
logradas en la organizacion. Y que las de tipo Material, son en las que se podria
trabajar un poco mas. De todas maneras, se obtienen resultados bastante

equilibrados en los cuatro cuadrantes y todos en “Niveles Aceptables”.

Esta distincion, separar variables de tipo “Espiritual” o “Material”, es util a la

hora de plantear politicas, caminos de accion o bien de pensar la cultura
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organizacional que se promueve. También es interesante segin el momento del
ciclo de vida en que se encuentre la organizacion, o bien, a partir de la presencia

de variables macroecondmicas que no se puedan manejar.

Decimos esto ya que las variables de tipo Material, en general, estan
relacionadas con la necesidad de recursos econdmicos. En cambio, las de tipo
Espiritual, estdn mas relacionadas con la conducta y los intereses de las
personas, los recursos necesarios tienen que ver mas con los valores, con la

creatividad y los conocimientos.

Dicho esto, si pensamos en las prioridades de una empresa si la misma se esta
iniciando, por ejemplo, deberd tener mas presentes las variables de tipo
Espiritual sin descuidar las Materiales, para que haya un equilibrio, pero

también para que la empresa pueda crecer sobre bases firmes.

En nuestro caso de estudio consideramos que, en general, se han obtenidos muy
buenos resultados en la mayoria de las variables. A continuacién, mostraremos
aquellas con medicién menos lograda. Para ello vamos a considerar las que

obtuvieron menos del 70%.

Pregunta Valor  Porcentaje  Valor Variable
posible  obtenido obtenido

19(C.1y4) 2,5 41% 1,03 Horas Extra
9(C.2) 5 50% 2,50 Conflictos
10 (C. 2) 5 67% 3,35  Solucién de conflictos
11 (C. 3) 6,25 34% 2,13 Salario
14 (C.3) 6,25 66% 4,13 Promocion (Carrera)
20 (C. %) 5 54% 2,70 Habitos Saludables
17 (b) (C. 4) 1 65% 0,65 Ergonomia mobiliario de
oficina
17 (e) (C. 4) 1 65% 0,65  Espacios comunes para

actividades multiples
Tabla 7.6: Variables con puntuacion menor al 70%. (Elaboracion propia).
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En cuanto a los aspectos aqui presentes diremos que son aquellos que mas habra
que mejorar, pero no se debe, 0 quizas no se puede trabajar en todos. Para ello
la organizacion debera elegir aquellas variables sobre las que pueda tomar
acciones o sobre aquellas que proporcionen méas beneficios. Como vemos en su
mayoria pertenecen al cuadrante tres y cuatro y podemos decir que, en general,
necesitarian de recursos econdémicos para ser atendidas, por ejemplo, la

renovacion de mobiliario o el aumento de salarios.

Otras opciones, quizas con menos recursos econdmicos, seria habilitar y
disponer algun area de la empresa para diversas actividades u organizar alguna
campafia que promueva habitos de vida saludable como la alimentacion
saludable o la disminucion del tabaquismo. Todas ellas tendrian efectos en la
corporalidad de la persona como caracteristica principal de su dimension
material. En cuanto a los conflictos y su resolucion no son malos en si mismos
dentro de ciertos limites ya que son propios de la relacion entre las personas,
pero si requieren su atencion. Atender o facilitar la solucién de los mismos

permite propiciar ambientes amenos de trabajo y méas productivos.

Las variables mejor puntuadas son las que presentamos en la siguiente tabla.

Consideramos para dicha clasificacion aquellas con mas del 80%.

Preguntas Valor Porcentaje  Valor Variables

posible  obtenido obtenido

1(C.1) 4 100% 4,00 Percepcion de
Capacidades

5(C.1) 4 100% 4,00 Participacion

6 (C.2) 5 90% 4,50 Valores

8(C.2) 5 86% 4,30 Trabajo en equipo

12 (C.3) 6,25 95% 5,94 Beneficios Sociales

13 (C.3) 6,25 97% 6,06 Permisos para tramites
personales

16 (C. 4) 5 97% 4,85 Normas de Convivencia

18 (C. 4) 2,5 86% 2,15 Actividad Fisica

Tabla 7.7: Variables con puntuacion mayor al 80%. (Elaboracion propia).
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Es muy importante también conocer las fortalezas que posee la organizacion.
Habra que tenerlas en cuenta para no descuidarlas y enriquecerlas mas adn.
Variables como la percepcion que tienen los empleados de si mismos en cuanto
a sus capacidades habla del potencial que tienen para ofrecer. Por eso es
importante también el desarrollo de esas capacidades para alimentar la
caracteristica de proyeccion de la persona. Del mismo modo el alto grado de
participacion es fundamental para incentivar la creatividad e innovacion. El
trabajo en equipo y los valores que se tienen en la organizacion y la identifican,
favorecen a la interpenetracion de las personas. Como vemos aqui encontramos

mas caracteristicas relacionadas con la dimension espiritual de la persona.

En relacién con la corporalidad, son aspectos logrados y de importancia los
beneficios sociales, la flexibilidad horaria ante situaciones concretas que lo

requieran y el respeto por las normas de convivencia.

Luego de todo lo discurrido hasta el momento, considerando haber atendido de
la mejor manera posible los resultados de la investigacion, damos por finalizado
el presente capitulo. Es momento de presentar a continuacion las conclusiones

que se desprenden del trabajo realizado.

103



Conclusiones

Para finalizar nuestra investigacion queremos compartir algunos comentarios
de interés que concluyen nuestro trabajo y le dan un cierre a nuestra experiencia
en el desarrollo del mismo. Se trata de reflexiones que serviran para tomar

perspectiva de este proceso y del tema elegido.

El tema estudiado, Organizaciones Saludables, fue propuesto por el profesor
director y desde el primer momento despertd gran interés. A lo largo del
desarrollo del marco teérico y por toda la bibliografia estudiada pudimos

descubrir cuan amplia es la temaética.

Existe gran variedad de conceptos que se encuentran relacionados con el tema
bajo estudio. Todos son realmente interesantes y por su diversidad permiten
tener enfoques variados que constituyen un vasto campo de estudio. Algunos
ejemplos afines con el area empresarial o industrial son la atencion en los
diferentes grupos de interés, el rendimiento y la productividad o la teoria de
sistemas. Otros ejemplos desde el area de la salud son conceptos como el

“burnout”, el “engagement”, el “work-life balance” y la psicologia positiva.

Luego de investigar profundamente y estudiar estos conceptos nos propusimos
plantear nuestro propio punto de vista. Un Modelo Integral de Organizaciones
Saludables cuyo centro es la persona. Esto también estuvo motivado en algunas

interpelaciones y experiencias que surgieron antes y durante el abordaje.
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En cuanto al mercado laboral la realidad en Mendoza es muy diversa y
compleja. Existen variables en las que no podemos influir individualmente y
situaciones concretas en cada caso, pero, ¢qué buscamos como mendocinos en
nuestros trabajos? Desde el punto de vista empresario o como profesionales,
¢qué queremos brindarles a nuestros empleados? ¢De donde surge el incentivo
para que las empresas inviertan esfuerzos en aplicar politicas de Organizaciones
Saludables? ¢Es por cuestiones legales? ¢Es con el fin de aumentar la

productividad y las ganancias? ¢ Es para mejorar la vida de los trabajadores?

Hemos planteado un modelo que incorpora conceptos valiosos que provienen
de diferentes areas y los hemos organizado en base a lo que consideramos
deberia ser la respuesta a estos interrogantes.

Por supuesto que una empresa con fines de lucro debe generar ganancias, poder
crecer y perdurar en el tiempo. Pero, ¢a cualquier costo? El objetivo es poner
nuevamente en el centro de la escena a la persona. Vivimos en constante cambio
y éste es cada vez mas rapido. Creemos que muchos de los problemas que se
viven en las empresas actualmente es porque pierden de vista el foco. Las
empresas estan conformadas por personas y nuestro modelo pretende reforzar
esta base donde la dignidad de las personas, su desarrollo y felicidad sean los
valores que guien las decisiones que se tomen, teniendo a disposicion

herramientas que permitan adaptarnos al cambio.

Desde la ética empresarial y relacionado con el valor subjetivo del trabajo,
proponemos una ldgica donde las personas, su dignidad, su bienestar y
desarrollo sean un fin en si mismo. Donde la actividad econémica, como ciencia

social, esté al servicio del hombre.
Nuestro desempefio laboral, nuestra vocacién o profesiéon, a lo que le

dedicamos gran parte de nuestras vidas tiene una importancia sustancial como

medio para ser felices. La actividad profesional, ademas de brindarnos el

105



sustento, a partir de su sentido subjetivo nos permite desarrollarnos, superar
obstaculos, relacionarnos con otras personas y en esa dinamica, descubrir

quiénes somos.

Descubrir quiénes somos a partir de las vivencias y de la interaccién social y
cultural es lo que nos lleva a ser felices. Esto es mucho mas que un estado de
bienestar, tiene que ver con el interior de la persona. En la misma sintonia el
sentido subjetivo del trabajo es el que le confiere dignidad al hombre. Ya que
es la accion en si misma lo que dignifica a la persona y no el resultado de la

accion que, aunque relacionados, son diferentes.

Otro aspecto de importancia son los valores que forman parte de la cultura
organizacional y seran bases firmes para modelar los comportamientos.
Conjuntamente con las normas sociales, los valores y, a nivel organizacional la
“virtuosidad”, permite incrementar los efectos de acciones positivas y
amortiguar efectos negativos de situaciones estresantes, tal como citamos en el
marco teorico. Valores como la verdad, la libertad, la justicia y el respeto son
pilares que permiten desarrollar la honestidad, el trabajo creativo, relaciones de
confianza, responsabilidad, compromiso e identificacion con los objetivos de

la empresa.

Para enriquecer nuestro aporte profundizamos en el concepto de “persona” y
para ello tomamos el concepto de Julian Marias quien propone una
construccion del mismo a partir de una caracterizacion. La persona es corporal,
es proyeccion, innovacion, es futuriza, es dramatica, es realidad — irreal y tiende

a la interpenetracion lo cual la enriquece alin mas.

Por otro lado, las “tendencias de las decisiones” delimitan los cuadrantes de
nuestro modelo. Tienen que ver con nuestros intereses y formas de proceder.
Las mismas pueden ser “materiales”, ‘“espirituales”, “individuales” y
“colectivas”. Estas fuerzas o tendencias entre las cuales elegimos y tomamos

decisiones tienen que ver con lo que somos, con nuestros valores y nuestras

106



decisiones, es decir, con la caracteristica dramatica de la persona. Quedan
delimitadas, de éste modo, las variables del modelo presentes en cada cuadrante

segun su clasificacion.

Luego de completar el marco tedrico comenzamos el Estudio de Caso. El
mismo se desarroll6 en una empresa vitivinicola mendocina que accedio a
formar parte de nuestro estudio. Alli tuvimos la oportunidad de implementar el
cuestionario y con los resultados obtenidos, probar nuestra hipotesis. La misma
fue plasmada en el capitulo referido a la Metodologia de Investigacion y fue la
siguiente: “La organizacion estudiada como caso presenta pardmetros de

organizacion saludable en niveles aceptables”.

A partir de las respuestas obtenidas en base a la poblacion seleccionada
alcanzamos un nivel de confianza del 80% y un error muestral del 10% para
obtener conclusiones interesantes respecto al grado de salud organizacional
que, en funcion de nuestro modelo, presenta la cooperativa. A pesar de no ser
lo esperado lo consideramos suficiente dado que la participacion de los

empleados fue voluntaria y anonima.

El cuestionario fue desarrollado en base a las variables intervinientes en el

modelo las cuales estan representadas dentro de cada cuadrante. Estas son:

e  Primer cuadrante (Individual — Espiritual): dignidad de la persona,
desarrollo profesional y personal, reconocimiento y estima,
participacion y equilibrio entre vida laboral y vida privada.

e Segundo Cuadrante (Colectivo — Espiritual): respeto, relaciones
interpersonales, trabajo en equipo y resolucion de conflictos.

e Tercer Cuadrante (Individual — Material): salario, beneficios sociales,
flexibilidad horaria y promocién — carrera.

e Cuarto Cuadrante (Colectivo — Material): normas de convivencia,
higiene y seguridad, capacitaciones, espacios comunes de usos

multiples y promocion de habitos de vida saludables.
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Los resultados obtenidos para cada variable fueron expuestos y analizados
cualitativamente. Luego, y a partir de dicho analisis, también se propuso medir
los resultados a partir de una escala de proporcion. El objetivo de ello fue
proveer informacion util y confiable de facil lectura sobre las variables en
cuestion. Ademads, contar con una cuantificacion permite la comparacion

temporal si ello fuera deseado.

Las conclusiones presentadas fueron positivas desde el punto de vista de la
organizacion. La misma alcanz6 una puntuacion de 75.27 (Setenta y cinco con
veintisiete sobre cien) puntos de un total de 100 (Cien) puntos posibles en el
modelo. En base a estos resultados la empresa tiene “Niveles Aceptables” de
Salud Organizacional. Incluso podemos decir que se encuentra mas cerca del
limite superior, estando el Primer Cuadrante, en realidad, en el intervalo de

Organizacion Saludable.

Todos los cuadrantes obtuvieron puntuaciones superiores al 70% lo que
significa que, a nivel general, es una empresa que se ha ocupado de
proporcionar un buen lugar de trabajo para sus empleados y tiene en cuenta

muchas de las variables propuestas en el presente trabajo.

Los aspectos menos logrados fueron las horas extra, la proporcién en que los
conflictos existentes son resueltos, el salario, las posibilidades de promocién y
carrera, la promocién de habitos de vida saludables, la ergonomia del
mobiliario y los espacios comunes de usos mdltiples. Aqui se tuvieron en
cuenta variables con una puntuacion inferior al 70% por lo que no significa un

resultado negativo sino aquellos con mayor posibilidad de mejorar.

La organizacion debera decidir en cuél o cuales de ellos se enfoca y toma acciones
en funcion de sus posibilidades. También podra considerar aquellos aspectos que

proporcionen mayores beneficios a los trabajadores y a la empresa.

Para las variables mejor puntuadas seleccionamos aquellas con mas del 80%.

La percepcion que los empleados tienen de sus capacidades esta relacionada
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con las posibilidades de desarrollo y con la dignidad de la persona. Otras
variables son la participacion a través de diversos canales en los asuntos de la
empresa, la presencia de los valores en el desempefio de tareas, el trabajo en
equipo, los beneficios sociales para el personal, los permisos personales que
implican flexibilidad en el horario de trabajo, el respeto por las normas de

convivencia y el desarrollo de actividad fisica por parte de los empleados.

Habra que tener en cuenta también estas variables ya que son fortalezas que
posee la organizacién y es importante conocerlas para mantenerlas e

incrementarlas aun mas.

Luego de haber hecho un recorrido y una reflexion a partir del trabajo realizado,
concluyendo con los aspectos y puntos clave de nuestra investigacion es que

consideramos cumplimentados los objetivos propuestos para este estudio.

La temética que aqui abordamos nos ha resultado de gran interés y muy rica en
cuanto a oportunidades de conocimiento. A modo de interrogantes, a
continuacion, proponemos nuevos horizontes para futuras investigaciones y
estudios que se desarrollen ya que exceden los limites actuales de nuestro

trabajo.

¢Es posible aplicar este tipo de conceptos y modelos de Organizaciones
Saludables en la esfera publica? En cuanto a las denominadas “Empresas B”
¢qué relacién o qué bases tedricas tienen las mismas en relacion con los

conceptos de Organizaciones Saludables?

Por ultimo, y para hacer referencia al proceso de estudio aqui plasmado,
queremos decir que realizar un trabajo de investigacion con la correspondiente
metodologia ha permitido desarrollar una experiencia muy enriquecedora
profesionalmente y, personalmente ha despertado nuevamente la pasién por la

profesion elegida.
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AnNexos

En el presente apartado se incluyen los recursos relacionados con la

investigacion.

1. Cuestionario: Medicion de Organizacién Saludable

El propdsito de este cuestionario es medir a la organizacién y determinar si es
saludable en niveles aceptables, tal como se propuso en la hipétesis del presente
estudio.

Para nosotros es de suma importancia contar con su participacion, ya que la
misma es vital para el desarrollo de nuestra investigacion. Su aporte es
voluntario, anénimo y via “online” para interferir lo menos posible en sus
tareas.

El cuestionario consta de preguntas estructuradas por lo que es de agil y sencilla

respuesta. EI mismo llevara aproximadamente 10 minutos.
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1. ¢Cudles considera son sus principales capacidades? Marque una o

varias respuestas.

a.

f.

Conocimientos (Técnicos, del Entorno, de los procedimientos
de trabajo, de las personas, de la maquinaria, etc.)

Habilidades intelectuales (analisis, sintesis, oratoria, escritura,
proyectar, etc.)

Habilidades operativas (gestionar, ejecutar procedimientos,
trabajar con maquinaria, trabajar con programas informaticos,
etc.)

Actitudes u orientacion del comportamiento

Habilidades interpersonales (empatia, mando, buen trato,
respeto, comprension, identificacion de necesidades del otro,
etc.)

Recursos (materiales, sociales, etc.)

2. ¢Qué capacidades considera que desarrolla en su trabajo? Mencione

dos.

3. ¢Enel altimo afio ha recibido por parte de la empresa o de su superior

algun tipo de reconocimiento por su trabajo? ¢De qué tipo? Marque una

0 varias respuestas.

a.
b.

e.

f.

Verbal

Monetario

Promocién
Reconocimiento publico
Otro

Ninguno

4. En cuanto sus objetivos y aspiraciones personales, ¢en qué nivel cree

gue se encuentran?

a.
b.

Cumplidos
Avanzados
En proceso

Estancados
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5. ¢En el ultimo afo qué ocasiones de participacion ha tenido? Marque

una o varias respuestas.

a.
b.

a o

h.

e.
f.
g

Resolucion o colaboracion en problemas referentes al trabajo
Propuestas de nuevas herramientas, formas o procedimientos de
trabajo

Reuniones para la toma de decisiones

Capacitacion de personal nuevo o de otras areas

Evaluacion de desempefio a compafieros o subordinados

Linea de denuncias

Otra

Ninguna

6. ¢Cuales considera que son los principales valores que rigen el

comportamiento de la organizacion? Marque una o varias respuestas.

a.
b.

a o

e
f.
g

h.

Respeto
Competitividad
Colaboracion
Compromiso
Honestidad
Humildad
Rentabilidad
Magnanimidad

7. ¢Durante la jornada laboral cuanto tiempo le dedica a la conversacion

de temas no laborales o bien, a momentos de descanso entre tareas

aproximadamente?

a.
b.

15 minutos
30 minutos
45 minutos
1 hora

Ninguin momento

115



10.

11.

12.

¢Como es el desarrollo de actividades en su oficina?
a. Todos hacemos todas las actividades del proceso
b. Cada uno tiene tareas asignadas que complementan las de
nuestros comparieros
c. Trabajamos solos en todo el proceso
En el ultimo afio ¢ha sido parte de algun conflicto entre comparieros o
bien con sus subordinados o superior?
a. Si
b. No
¢Han podido llegar a una solucién aceptable para las partes?
a. Si
b. No
c. Algunas veces si, otras no
¢Como considera su salario respecto al de mercado?
a. Competitivo
b. Adecuado
c. Debajo del mercado
¢Cuenta con algun tipo de beneficios sociales? Marque una o varias
respuestas.
a. Uniforme
b. Merienda

Almuerzo

a o

Descuento en productos

Descuento en actividades sociales, deportivas o culturales
f. Otro

g. Ninguno

@

13. ¢En los ultimos meses ha tenido que realizar algin tramite personal

durante la jornada laboral? Por ejemplo, médico, familiar u otro.
a. Si, pude hacerlo sin problemas
b. Si, pero no pude realizarlo
c. No, pero es posible contar con esa flexibilidad si la necesitara

d. No, pero no es posible de todas maneras
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14.

15.

16.

17.

¢Ha sido promocionado en su trabajo? ;Cree que es posible hacer
carrera en la empresa?

a. Si, y desde luego que es posible

b. No auln, pero si existe la posibilidad en la empresa

c. No, es dificil que haya promociones
¢En el Gltimo afio ha tenido la oportunidad de participar de algan tipo
de capacitacion o actualizacion desde la empresa? ¢En qué consistio?
¢Hay lugares de no fumar en la empresa? ;Son respetados?

a. Si, las personas los respetan

b. Si, pero no son respetados

c. No, se puede fumar en cualquier lugar
En una escala de 1 a 5, donde 1 es “Nada adecuado” y 5 es “Muy
adecuado”, califique los siguientes aspectos del espacio fisico en su
trabajo.

a. ¢Lalimpieza y mantenimiento de oficinas?1 2 3 4 5

b. ¢Laergonomia del mobiliario de oficina?1 2 3 4 5

c. ¢Lasefalizacion ante casos de siniestros? 1 2 3 4 5

d. ¢Elcontrol deplagas?1 2 3 4 5

e. ¢Los espacios comunes para actividades maltiples? 1 2 3 4 5

18. Durante la semana, ¢tiene posibilidad de realizar actividad fisica o

actividades sociales fuera de la organizacion?
a. Si
b. No

19. ¢Es comun que realicen horas extras en el trabajo?

a. No, solo excepcionalmente
b. A veces si, a veces no

c. Si, ocurre seguido
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20. ¢Se busca promocionar habitos de vida saludable? Marque una o varias
respuestas.
a. Actividad fisica
b. Campafias anti-adicciones
c. Alimentacion saludable
d. Otras
e. Ninguna de las anteriores

iiDesde ya muchas gracias por ayudarnos y participar en éste cuestionario!!
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