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Organizaciones saludables y procesos organizacionales e individuales


Resumen


Los retos que enfrentan las organizaciones son variados, provienen de fuentes internas y externas, y tienen diferentes impactos, de allí que sea imperativo el desarrollo de condiciones internas que permitan afrontar de manera apropiada dichos retos y además obtener los mejores resultados. Las organizaciones exitosas, perdurables, saludables y sostenibles se caracterizan por enfocarse en uno de los principales capitales y fuente de ventaja competitiva: las personas. Estas organizaciones generan procesos, prácticas, dinámicas y ambientes laborales que favorecen el bienestar para todos sus grupos de interés. Reflexionar sobre el rol de las organizaciones saludables y los recursos humanos es pues el principal objetivo de este libro. En términos generales se busca abordar la noción de organización saludable desde diferentes niveles, analizar los desafíos que impone, considerar nuevas perspectivas de aplicación y demostrar su aplicabilidad en el campo de las organizaciones. De igual forma, con esta obra se intenta plantear elementos teóricos y metodológicos respecto a los recursos humanos desde el nivel individual, grupal y organizacional, debatir su relevancia de cara a los resultados organizacionales y considerar conceptos emergentes en torno al tema.


Palabras clave: Administración de personal, promoción de la salud, motivación del empleado, satisfacción en el trabajo, organización saludable.


Healthy Organizations and Organizational and Individual Processes


Abstract 


Organizations confront both internal and external challenges that differ in their impacts. This makes it imperative to develop internal conditions that allow for responses appropriate to the challenges faced, and that lead to the best possible solutions. Successful, long-lasting, healthy, and sustainable organizations are characterized by a focus on the important factor of human capital as a source of comparative advantage. These organizations generate work processes, practices, dynamics, and environments favorable to the well-being of all stakeholders. The principal goal of this work is to reflect on the role of healthy organizations and human resources. The notion of the healthy organization is approached at different levels by analyzing implied challenges, considering the applicability of solutions and demonstrating their application. The text provides theoretical and methodological contributions regarding human resources relevant to individual, group, and organizational outcomes, and airs debates on emerging concepts in the field.
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Presentación


El libro que a continuación se presenta busca dos propósitos en particular. En primer lugar, mediante los capítulos que conforman la primera parte, se aborda la noción de organización saludable desde el ámbito organizacional y con una aplicación específica para un sistema empresarial conformado por diferentes actores. Así mismo, en esta parte del libro se analizan los desafíos que impone la noción de organización saludable, y mediante dos ejemplos se demuestra su aplicabilidad.


La segunda parte del libro desarrolla elementos teóricos y metodológicos respecto a los recursos humanos. Así, atiende temas como el aprendizaje y el clima organizacional, las nociones de identidad y membresía y el significado del trabajo. En esta parte se incluyen también temas emergentes como el e-liderazgo y los comportamientos cívicos en las organizaciones. Se trata de un abordaje de temas relacionados con los recursos humanos desde las esferas individual, grupal y organizacional.


Se trata de un libro de carácter académico, dirigido a estudiantes de pregrado, maestría y doctorado, al igual que a profesores e investigadores que se encuentren interesados en las temáticas centrales de la obra: organizaciones saludables y recursos humanos.





Introducción


Las organizaciones saludables constituyen un tema de estudio de relevancia creciente en el ámbito de las organizaciones (Grueso-Hinestroza y Rey-Sarmiento, 2013), pues hasta la fecha las investigaciones adelantadas han mostrado su poder predictivo en cuanto a resultados positivos para las organizaciones. Lincoln y Owen (2015) señalan que en las organizaciones saludables se obtienen beneficios como la reducción de ausencias por enfermedades, el presentismo, al tiempo que se incrementan la satisfacción y la seguridad en el trabajo. Estos autores también han señalado que las organizaciones saludables desarrollan más lealtad, mejor reputación y, en definitiva, mayor productividad.


La noción de organización saludable se ha estudiado desde múltiples disciplinas y con variadas orientaciones (Grueso-Hinestroza y Rey-Sarmiento, 2013). La revisión de la literatura académica ha permitido identificar diferentes modelos, algunos enfocados particularmente en el bienestar del trabajador; otros, en diferentes grupos de interés de la organización. En la primera categoría de modelos se encuentra el modelo de organizaciones saludables, de Wilson et al. (2004) y la propuesta de organización de trabajo saludable (Healthy Workplace Standard), de Canadá. Con una perspectiva más integradora se encuentra el modelo de organización saludable de Salanova (2008) y el modelo integrado de organizaciones saludables (MIOS), de Grueso-Hinestroza y Rey-Sarmiento (2013). Ambos modelos tienen en común que conciben el impacto de este tipo de organizaciones no solo desde una perspectiva interna, es decir, los empleados y los accionistas, sino que incorporan otros grupos de interés, como proveedores, clientes y comunidad en general. El modelo MIOS, desarrollado por Grueso-Hinestroza y Rey-Sarmiento (2013), además, propone que para que una organización genere resultados saludables no solo debe cuidar de ciertos recursos, como la cultura y las prácticas organizacionales, sino que deben cultivar un estilo de vida que favorezca la construcción de un capital relacional. 


Al comparar los distintos modelos de organizaciones saludables destacan algunos aspectos en común, por ejemplo, la estrategia de la empresa, el liderazgo, la cultura organizacional y las prácticas organizacionales. De igual manera, coinciden en cuanto a los resultados que las organizaciones saludables generan frente a sus grupos de interés (Grueso-Hinestroza y Rey-Sarmiento, 2013; Salanova, 2008). Más allá de las medidas comunes de eficiencia, productividad, rentabilidad o participación en el mercado, la noción de organización saludable obliga a pensar en el bienestar como uno de los resultados relevantes. 


Cuando las organizaciones deciden consolidarse como saludables, es porque la salud se ha convertido en objetivo estratégico para la compañía (Zwetsloot y Pot, 2004); la noción de salud permea todos los procesos y las áreas de la organización, al tiempo que garantiza una aproximación integral.


La cultura organizacional es un factor relevante en la consolidación de organizaciones saludables. Una de sus funciones es determinar aspectos procedimentales y operativos. A través de la cultura, las organizaciones saludables transmiten y adoptan nuevas prácticas, nuevos procesos y una nueva perspectiva sobre el bienestar de los grupos de interés. La evidencia ha mostrado que las organizaciones que expresan actitudes positivas hacia la diversidad, la integración de minorías y el respeto por las personas como valores organizacionales impactan positivamente en el bienestar de los trabajadores. 


En la consolidación de organizaciones saludables, los líderes desempeñan un rol fundamental (Schall, 2015). En este contexto, los líderes establecen un propósito y objetivos claros, que comunican consistentemente a los diferentes grupos de interés. De igual forma, en las organizaciones saludables se adoptan prácticas organizacionales y de recursos humanos que favorecen el desarrollo de competencias en los empleados y el desarrollo de carrera. Así mismo, en las organizaciones saludables se adoptan prácticas que aseguran la vinculación de los empleados que mejor se ajustan a la organización (Schall, 2015).


De igual forma, en las organizaciones saludables los empleados son actores importantes (Grueso-Hinestroza y Rey-Sarmiento, 2013; Salanova, 2008). Además de representar un medio para que las organizaciones obtengan buenos resultados, su bienestar constituye un fin en sí mismo. La creación de un ambiente de trabajo saludable —en términos de la tarea y de las prácticas organizacionales— es un gran reto para las empresas hoy. Y en este punto es relevante aclarar el alcance de qué significan las prácticas organizacionales saludables. Se ha desarrollado una errónea idea sobre las prácticas saludables, expresadas en términos de la dotación de una saludable alimentación y ejercicio, necesarias pero insuficientes para lograr ambientes de trabajo saludables.


Aun cuando el bienestar de los grupos de interés ha hecho parte de las agendas de muchas empresas, el desarrollo de una mayor conciencia sobre indicadores de desempeño más psicosociales lleva a plantear nuevos conceptos y nuevas vías para la gestión de las organizaciones. Así es como la noción de organización saludable aparece como una alternativa que articula factores intraorganizacionales y extraorganizacionales. En respuesta a esta circunstancia, el presente libro se crea con el propósito de desarrollar puntos de vista alternativos o complementarios sobre el tema; además, integra elementos de tipo individual y organizacional, con el fin de apoyar la idea que las organizaciones saludables no se expresan mediante factores o prácticas aisladas, sino que requieren una aproximación integradora. 
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Parte I
Análisis y retos para el estudio
de las Organizaciones Saludables





Organizaciones saludables. 
Análisis de su ‘emergencia’ 
y de los desafíos inmediatos
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Resumen


Cada vez suscita más interés la convergencia entre el trabajo y la salud, tanto en el ámbito académico como en el aplicado. Lograr ambientes de trabajo saludables —más allá del trabajo decente— es un objetivo esencial para la evolución de nuestra sociedad. El constructo que mejor aprehende esa aproximación es el de la organización saludable. Este capítulo sostiene que la construcción de tales organizaciones se logra desde la combinación de dos perspectivas: la de la salud organizativa (reducida) y la de la salud en la organización (sistémica). Además, esto supone activar dos tipos de dinámicas: prevención de los riesgos y promoción de la salud. A partir de estas dos dimensiones se propone una tipología de organizaciones, según su capacidad para potenciar y consolidar la salud laboral. En concreto, la taxonomía que formulamos establece la existencia de cinco tipos de configuraciones de salud en las organizaciones. En la segunda parte del capítulo se exponen los principales retos que en el futuro cercano vamos a tener que afrontar para desarrollar este tipo de organizaciones. Para ello se analiza, de forma somera, la evolución que se ha producido tanto en el ámbito de la salud como en el del trabajo y las organizaciones. De esta forma se entiende, desde una perspectiva histórica, el camino que nos ha permitido converger en el constructo de la organización saludable. A partir de investigaciones previas se proponen tres ejes sobre los cuales vertebrar una propuesta comprehensiva, sistémica y compleja de organización saludable.


Palabras clave: salud organizativa, salud en la organización, prevención de los riesgos, promoción de la salud.



Organizaciones y salud: dos elementos en convergencia


El desarrollo de organizaciones saludables es un tema de interés de algún modo reciente en el ámbito de la administración y dirección de empresas. Las primeras definiciones específicas sobre este constructo aparecen a finales de los años noventa; sin embargo, la atención por este ha ido en aumento en esta última década y ha suscitado una atracción cada vez mayor (MacDermida et al., 2008; Murphy y Cooper, 2000; Organización Mundial de la Salud [OMS], 2010a, 2010b; Vandenberg, Park, DeJoy, Wilson y Griffin-Blake, 2002; Wilson, DeJoy, Vandenberg, Richardson y McGrath, 2004; entre otros).


Los motivos son más que evidentes, tanto si adoptamos una perspectiva reducida (salud organizativa) como si adoptamos una sistémica (salud en la organización). Desde la primera, centrada sobre todo en aproximaciones bottom-up y economicistas, resulta diáfano que disponer de trabajadores sanos y saludables ayuda a mejorar la productividad de las empresas (Gandy, Coberley, Pope, Wells y Rula, 2014; Kirsten, 2014; Muchinsky, 2001; Murphy y Lim, 1997; Niituma, 2014; Salanova, 2009; entre otros). Su preocupación se centra en reducir los costes (absentismo, bajas, rotación, pérdida de productividad, deterioro del clima laboral, etc.) que pueden entrañar los riesgos laborales. Desde la segunda, sustentada en aproximaciones up-bottom y de sostenibilidad, se destaca el papel del activo organizativo y del activo societal como vías para la adaptación al cambio, la realización y la complejidad. Su objeto es promocionar la salud (bienestar, empoderamiento, desarrollo del talento, gestión del conocimiento, engagement, implicación y compromiso, responsabilidad social corporativa, ciudadanía responsable, etc.). 


Sorprende que el mundo de la salud y el del trabajo hayan tardado tanto en converger, y que lo estén haciendo aún de una forma tan sesgada y reducida. Si lo pensamos con detenimiento, pocos ámbitos como el del trabajo pueden ofrecer tanta salud y bienestar a los seres humanos. Se trata de una esfera de vida en la que pasamos una parte considerable de nuestro tiempo, a la que dedicamos una cantidad importante de energía, para la que nos preparamos cada vez más y en torno a la cual, muchas veces, construimos nuestra existencia. Además, es uno de los pilares centrales de nuestro modelo social.


Sin embargo, suele ocurrir —con demasiada frecuencia— que las prácticas empresariales se empeñan en limitar las posibilidades de salud y de bienestar, tanto de la propia organización como de sus miembros. En este sentido, Carrión (2007) nos sugiere reflexionar sobre diferentes cuestiones: ¿cómo pueden seguir funcionando algunas empresas del modo como lo hacen?, ¿por qué muchas personas lideran grupos como auténticos estúpidos?, ¿por qué las hay que se comportan de forma tóxica en su entorno laboral?, ¿por qué muchas otras tienen la sensación de que su empresa les arranca la vida?, ¿por qué no se desarrolla el talento de las personas?, ¿por qué se las prefiere envolver en la rutina del miedo, el desprecio y la indiferencia? De hecho, estas cuestiones, y otras más, han llevado a sugerir la posibilidad de que estemos llegando a una nueva forma de esclavitud dentro de las empresas. Como bien apunta Gorki: “Cuando el trabajo es un placer la vida es bella. Pero cuando nos es impuesto la vida es una esclavitud”.


No obstante, parece que, paulatinamente, vamos tomando conciencia de esas incoherencias, y la convergencia entre salud y trabajo resulta cada vez más nítida, como indica la abundante literatura existente (Cox, 1988; Danna y Griffin, 1999; Dobbs, Leslie y Mendonca, 2006; European Agency for Safety and Health at Work, 2009a, 2009b; Gimeno, 2012; Gimeno, Grandío y Marqués, 2013; Härenstam, 2008; Hosie, Sevastos y Cooper, 2007; Murphy y Cooper, 2000; OMS, 2010a; Paoli y Merllie, 2001; Parent-Thirion, Fernández, Hurley y Vermeylen, 2007; Salanova, 2008; Weiler, 2006; Wilson et al., 2004; Zeng, Zhu, Zhao y Zhang, 2015; entre otros). En este sentido, el más claro exponente de este acercamiento lo encontramos en la concreción, teórica y aplicada, de las organizaciones saludables.


Estas últimas surgen de la combinación de las aproximaciones bottom-up y up-bottom, ya mencionadas. Convierten la salud laboral en un elemento de identidad, integrado en sus procesos y estructura. Para ello, implementan prácticas proactivas orientadas tanto a eliminar los factores ‘tóxicos’ del ambiente de trabajo (prevención de los riesgos) como a generar los recursos y los medios necesarios para el desarrollo sostenible de sus miembros, las propias organizaciones y su comunidad (promoción de la salud).


La combinación de estos dos ejes nos permite establecer una tipología de organizaciones, según su capacidad para potenciar y consolidar la salud laboral (figura 1):
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Figura 1. Tipología de organizaciones, según su perfil de salud


Fuente: elaboración propia.




	
Organizaciones tóxicas: caracterizadas por vivir de espaldas a la salud laboral. Ni implementan acciones que prevengan los daños, ni promocionan la salud. El trabajador es visto como un coste para rentabilizar, como un recurso de escaso valor cuyas habilidades abundan. La comunidad en la que se encuentran solo interesa como una fuente de la cual extraer recursos. La organización se rige, exclusivamente, por criterios económicos y por dinámicas de explotación. Responden a la filosofía “Vive rápido, muere joven…”, si bien en este caso el cadáver que queda no resulta bonito. Ejemplos de este tipo de organizaciones se observan en muchas subcontratas distribuidas por América Latina, el este y sur asiático, o en los países europeos más expuestos a la crisis.


	
Organizaciones mediocres: priorizan la prevención de los riesgos laborales, pero desatienden la promoción de la salud. Su objetivo es reducir los posibles daños que se puedan generar en el entorno laboral y que puedan afectar el desempeño. El trabajador es visto como un recurso al cual proteger, al que mantener sano, con el que existe una vinculación paternal. La organización, aparte de por criterios económicos, se rige por criterios sociales, de familia. Son empresas que cumplen con la legislación que en materia de prevención de riesgos existe en el país, de forma burocrática y sin plantearse ir más allá de esas obligaciones. 


	
Organizaciones estratégicas: caracterizadas por tener una visión instrumental de la salud laboral. Utilizan la promoción y la prevención en función de sus intereses, de forma contingente. Hay ciertos trabajadores que son considerados asociados (cuyo valor es elevado), junto con otros contratados (de escaso valor). Combinan prácticas de alto rendimiento con prácticas de cumplimiento. La organización se rige por la competitividad y el logro de objetivos (dentro de los cuales predominan los económicos). Muchas de las grandes multinacionales responden a este perfil. Por un lado, implementan algunas prácticas ‘saludables’ que ayudan a mejorar su imagen de marca (por ejemplo, trabajan las 3D: deporte, descanso y dieta, a través del asesoramiento nutricional, vending de comida saludable en el lugar de trabajo, clubs de senderismo, centros de fitness, entre otras); por otro, precarizan las condiciones de trabajo de los trabajadores contratados.


	
Organizaciones naif: se apuesta por la promoción de la salud, pero se desentienden de la prevención de los riesgos. Se caracterizan por tener una visión hedonista del mundo laboral. Apuestan por el desarrollo del talento a través de prácticas positivas centradas en el individuo (coaching, inteligencia emocional, espacios de relajación y ocio, hábitos saludables, etc.); pero se olvidan de los factores de riesgo que limitan el potencial de dichas prácticas. Los trabajadores son considerados un valor para potenciar. La organización busca desarrollarse junto con sus miembros, desde objetivos y necesidades conjuntas. Ejemplos de este perfil se encuentran en aquellas empresas nacidas al albor del desarrollo del clúster de Silicon Valley, que buscan ser sus clones, y se obsesionan con promover climas amigables y de ‘felicidad’ entre sus miembros como vía para lograr un mayor aporte de creatividad.


	
Organizaciones saludables: combinan la prevención de los riesgos laborales con la promoción de la salud. Apuestan por eliminar lo tóxico del entorno laboral y promocionar lo saludable. No se limitan al contexto interno de la organización. Buscan alcanzar un equilibrio sostenible que permita el desarrollo conjunto de sus miembros, su entorno y ellas mismas. Todos los trabajadores se entienden como un valor para potenciar, y con el que desarrollarse. La organización busca combinar y responder a sus objetivos y necesidades, y a los de sus miembros y de la comunidad en la que se encuentra. Este tipo de organizaciones surgen desde la concienciación medioambiental y social, pues entienden que deben aportar un valor añadido a la sociedad, más allá del meramente económico. Son, sobre todo, empresas ‘verdes’ que apuestan por la ciudadanía responsable, que no hacen ostentación de su responsabilidad corporativa y que crecen de forma equilibrada con su entorno y desde este.






Factores implicados en el emerger de la organización saludable


La ‘emergencia’ del constructo organización saludable ha sido posible, gracias a las transformaciones que se han producido en diferentes ámbitos durante todo el siglo XX. Su análisis nos permite comprender cómo se ha gestado este constructo y, a la vez, captar los retos a los que se enfrenta su desarrollo futuro. Estas transformaciones provienen de tres campos: la salud laboral, los modelos organizativos y el significado del trabajo (tabla 1).


Tabla 1. Evolución de los ámbitos relevantes en el emerger de las organizaciones saludables
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Fuente: adaptación de Gimeno (2015).


En el ámbito de la salud laboral se observa una evolución desde el modelo biomédico (dominante hasta los años setenta) al modelo biopsicosocial (vigente en la actualidad). Este cambio ha supuesto la integración y el desarrollo de una serie de elementos. En primer lugar, se ha pasado de prestar atención solo a la salud física de los trabajadores, para considerar también su salud mental, la calidad de vida y las emociones. En segundo lugar, la forma de entender la salud y la seguridad en el trabajo ha ido incorporando distintas disciplinas, empezando por la higiene y la seguridad, pasando por la ergonomía (micro y macro) y llegando a la psicosociología y a la gestión integrada de todas ellas. Por otro lado, este salto ha implicado no considerar únicamente los aspectos del contexto laboral que pueden causar daños a los trabajadores, sino también aquellos otros que pueden promover su salud. Por ello, el foco de atención se ha ampliado, desde los accidentes y las enfermedades, al conjunto de la organización, pasando por el ajuste óptimo entre el puesto de trabajo y su ocupante, e incorporando los factores psicosociales.


En cuanto al significado del trabajo, en la segunda mitad del siglo XIX era un medio de subsistencia en el que los trabajadores vendían su fuerza de trabajo a cambio de un salario. Al principio se le consideraba una calamidad inevitable; sin embargo, cuando el trabajador tomó conciencia de clase, pasó a interpretarlo como una injusticia, lo que acabó por generar las luchas de clase y la búsqueda de nuevos derechos (aspecto que aún se mantiene en la actualidad). Durante la primera mitad del siglo XX, con el aumento de la cualificación y el desarrollo de la sociedad de consumo, el trabajo pasa a vertebrar la pirámide social; se constituye en un legitimador de las desigualdades. Posteriormente, en la segunda mitad del siglo XX, el trabajo se convierte en una fuente de significado, en un medio para la realización personal, y en una vía para lograr relaciones interpersonales valiosas.


Por su parte, también la forma de entender las organizaciones se ha modificado sustancialmente a lo largo de los dos últimos siglos. De acuerdo con Scott (2003), a finales del siglo XIX y principios del XX la visión que se tenía era racional y cerrada; predominaba la función de control, y se pretendía generar entornos predecibles. Eran ‘organizaciones sin gente’, donde las personas eran meros operarios. Lamentablemente, esta visión aún se extiende hasta nuestros días, a través de las organizaciones tóxicas. Luego, como respuesta a esa visión, se pasa a entender la organización como sistema natural cerrado. Así, se hace hincapié en la estructura informal antes que en la normativa, y se empieza a prestar atención a las características de los trabajadores y a los comportamientos que permiten el logro de resultados. Del trabajador interesan las relaciones sociales que se generan. En esta aproximación se podría hablar de agrupaciones de gente sin organizaciones. 


Más adelante, las organizaciones pasan a entenderse como sistemas racionales abiertos, como conjuntos de subsistemas en interacción, en los que se pone el relieve en la humanización y en el bienestar en el trabajo; y se destaca la idea de que las personas poseen cualidades positivas, cuya potenciación aumenta la eficacia organizativa. Desde esta perspectiva aparecen la democracia industrial y el movimiento de la calidad de vida laboral, claros precursores de las organizaciones saludables. En el último cuarto del siglo XX se produce un nuevo cambio y las organizaciones se entienden como sistemas naturales abiertos, en los que predomina el enfoque sociocognitivo y el político, de la mano de aportaciones como el modelo de creación de sentido en las organizaciones, el modelo de la ecología de la población, la dependencia de recursos, la escuela institucional o el modelo de contingencia estratégica.



Retos futuros en el desarrollo de organizaciones saludables


La llegada del siglo XXI ha exacerbado muchas de las dinámicas laborales y organizativas que se encontraban latentes. Y se empieza a cuestionar abiertamente el modelo económico, ideológico y social del globalismo neoliberal hiperconsumista (Beck, 1998; Gimeno, 2015; Lipovetsky, 2007; Stiglitz, 2002; Urreiztieta, 2004). Blanch (2014) sostiene que estamos ante una metamorfosis del trabajo caracterizada por un triple salto:


a) El paso de la modernidad sólida y estable a la líquida, inconsistente e inconstante (Bauman, 2013), una sociedad de riesgo (Beck, 2002).


b) El paso de un modelo de bienestar social keynesiano, con la promesa del pleno empleo permanente, a un modelo neoliberal donde el empleo es precario, en el que desaparece la carrera laboral lineal y planificada sustituida por los empleos temporales, discontinuos, fragmentados e inseguros.


c) El paso desde una actividad laboral con cargas y ritmos relativamente naturales a la sobrecarga de tarea y la urgencia temporal; al tecnoestrés; a la saturación de tarea, rol y agenda; al exceso de ritmo, intensidad y falta de tiempo. 


El empleo se está flexibilizando y precarizando, y las condiciones de trabajo dignas se van restringiendo a un determinado tipo de trabajadores. En lugar de seguir los consejos de la Organización Internacional del Trabajo (OIT), basados en el paradigma del trabajo decente (Ghai, 2003; Standing, 2002), se ha preferido optar —mayoritariamente— por la generalización de la llamada low wage economy, que busca maximizar los beneficios y reducir los costes. Este tipo de políticas conllevan la intensificación del trabajo; el aumento de los contratos de trabajo temporales; la reducción de salarios; el incremento de las dobles jornadas, de los horarios de trabajo irregulares, de la difuminación entre la vida laboral y la familiar y la articulación de nuevas formas de violencia sociolaboral.


En muchas organizaciones, el conjunto de prácticas está provocando un yo precario (Standing, 2013) fruto de la fragilización de la vida laboral, del crecimiento de las desigualdades, de la creación de bolsas de marginación laboral, del aumento de la pobreza, del crecimiento en los márgenes de beneficios de los inversores, de la reducción de las coberturas de seguridad y salud, y del cuestionamiento del estado del bienestar. Muchos trabajadores viven con miedo y estrés respecto a la posibilidad de perder su empleo (OIT, 2009), y se ven forzados a aceptar peores condiciones de trabajo y a perder su poder reivindicativo y de negociación (Gómez, 2007). 


La organización y la actividad laboral se dirigen hacia configuraciones más ambiguas, menos definidas, y con límites borrosos; hacia organizaciones en permanente cambio. Estas nuevas formas organizacionales empiezan a explicarse desde el paradigma de la complejidad, del cual se destacan dos propiedades características de los sistemas adaptativos complejos: a) la inestabilidad limitada y b) la autorganización y el orden emergente. Las organizaciones se entienden como sistemas dinámicos no lineales, sujetas a fuerzas de estabilidad e inestabilidad que las empujan hacia el caos, en las que la dirección se convierte en una tarea de creación (Thiétart, 1995). Esto implica confiar en la propia autorganización como vía de capacitación de los miembros de la organización, a través del uso de la dialéctica, y en el desarrollo de nuevas formas basadas en la colaboración (Miles, Snow, Fjeldstad, Miles y Lettl, 2010).


También el modelo biopsicosocial empieza a cuestionarse, al entender que la relación que se plantea entre bienestar y salud no se corresponde con la realidad y al no aprehender la complejidad de los cambios actuales (De la Villa, 2008; MacIntosh, MacLean y Burns, 2007). Junto a ello también se cuestiona la tradicional definición de salud —entendida como un completo estado de bienestar físico, mental y social, y no solamente la ausencia de afecciones— de la OMS, y se propone el avance hacia propuestas más integrales, en las que la salud sea parte prioritaria del conjunto de recursos básicos que el ser humano precisa para desarrollar sus potencialidades en el ser y el hacer (Vélez, 2007). Esto implica un cambio en las políticas tradicionales de salud y bienestar en el trabajo, que pasa por poner el relieve en el vínculo entre la salud y el bienestar, y el desarrollo social y económico, y en un giro hacia políticas proactivas y holísticas de desarrollo de la salud y el bienestar en las organizaciones (Gimeno, Grandío y Marqués, 2013).


Breihl (1999) nos sugiere una serie de tareas urgentes, como son: defender la cultura solidaria en el trabajo; tomar distancia con el funcionalismo y lo que supone reducir las prácticas de salud colectiva a la realización de reformas menores, decididas unilateralmente y siempre centradas en los clásicos espacios del trabajo formal; desbordar los límites de la medicina ocupacional y de los modelos de control del riesgo en el puesto; implementar experiencias abiertas a modelos participativos; o impulsar una renovación conceptual y metodológica, basada en un pensamiento crítico. 


Así, en un contexto en el que el factor humano se está convirtiendo en el activo fundamental para las organizaciones, cobra pleno sentido su humanización, a través de la mejora de su potencial para la realización personal, a la vez que reducen el malestar. Es decir, el desarrollo de organizaciones saludables. 


Ahora bien, hoy en día aún no sabemos bien de qué manera construir una organización saludable (Dive, 2005). Existen múltiples listados que recogen las características que debería tener (Morales, 2003; Vandenberg et al., 2002). Menos son los modelos prescriptivos sobre cómo desarrollar una organización saludable (MacDermida et al., 2008; OMS, 2010b; Vandenberg et al., 2002; Wilson et al., 2004; entre otros). Aún más escasa es la investigación empírica y el análisis sistemático de modelos explicativos de este tipo de organizaciones, por lo que son pocos los modelos contrastados empíricamente (Gimeno, 2012). Sin embargo, se podría plantear que el desarrollo operativo de una organización saludable se articula a partir de tres ejes (Gimeno, 2012): 




	
Ecología (ambientes). Una organización saludable entiende que existe dentro de un entorno (social, cultural, económico, político, etc.), por lo que busca adaptarse y desarrollarse con este. Ese entorno es tanto interno como externo. Esto implica prestar mayor atención a los contextos sociales, institucionales y culturales donde se da la relación entre las personas y el ambiente, y asumir que múltiples facetas de la estructura y de los procesos organizativos influyen en la salud de los grupos humanos en las empresas.


	
Complejidad (niveles). La construcción y desarrollo de organizaciones saludables es, en esencia, compleja y, por ende, multidimensional. Esto conlleva integrar las esferas individual (puesto y tareas), grupal, organizativa y comunitaria. Además, implica tener en cuenta componentes psicológicos, sociales, tecnológicos, organizativos y macrosociales, caracterizados tanto por sus cualidades objetivas como por las subjetivas (percibidas).



	
Evolución (concepto). La salud existe en un continuo que va desde la muerte hasta el bienestar vibrante; por lo tanto, construir una organización saludable es un proceso continuo —no un estado alcanzable— que requiere vigilancia y atención constantes. Forma parte de un continuo de desarrollo organizativo dinámico. Así, se van generando estados de salud que van cubriendo diferentes tipos de necesidades. Este proceso generativo entraña algo similar a lo que Senge (1992) denomina metanoia, es decir, “desplazamiento mental o cambio de enfoque, tránsito de una perspectiva a la otra” (p. 23). La salud se amplifica y evoluciona en la medida en que se va tomando conciencia de nuevas necesidades.






Entre los ejes se da una sinergia positiva de desarrollo (figura 2). El progresivo avance a lo largo de los tres va configurando el emerger de la organización saludable. Algo que, atendiendo al principio de equifinalidad, puede iniciarse desde la persona, desde la organización o desde la comunidad, pero que solo puede alcanzarse con la danza conjunta de todos ellos.
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Figura 2. Ejes de vertebración de una propuesta comprehensiva de organización saludable


Fuente: Gimeno (2012).


Considerando las transformaciones que hemos reseñado, los retos a los que se enfrentan este tipo de organizaciones son:




	Transmitir que el desarrollo de la salud es un proceso sistémico-interdependiente, que afecta a los seres humanos, las organizaciones y sus comunidades.


	Clarificar que los focos de actuación comprenden: el activo organizativo, el activo societal y al activo humano.


	Complementar prevención de daños con promoción de salud.


	Considerar al ser humano en sus tres vertientes: biológica-orgánica, psicológica-afectiva y conductual-de interacción social.


	Identificar las empresas desde su configuración de salud.


	Desarrollar una cultura de salud en empresas y trabajadores.


	Integrar prácticas de salud en la actividad cotidiana.


	Analizar desde múltiples niveles el mundo organizativo y de la salud laboral, a través de un enfoque configuracional.


	Alcanzar una integración de las prácticas humanas en las empresas, de tal forma que converjan las actividades de salud con las políticas de gestión de las personas. 


	Dinamizar el ambiente ecológico-social, promoviendo autoecorganizaciones.
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Resumen


Actualmente, las condiciones de los trabajadores son precarias, de desprotección y causales de un aumento significativo de riesgos psicosociales organizacionales. Este capítulo evalúa el sistema organizacional y su relación con el desarrollo de riesgos psicosociales y propone una estrategia de mejoramiento de las condiciones de calidad de vida de los trabajadores, en un modelo integral, contextual y complejo definido como organizaciones psicosocialmente saludables. Partiendo de los retos de la posmodernidad, se revisan autores como Bauman, Giddens, Beck, Castel, Luhmann y Morin, para contextualizar condiciones como incertidumbre, flexibilidad, inestabilidad, licuefacción, globalización, multiculturalidad, virtualidad, complejidad, las cuales han cambiado las formas de actuación en las nuevas realidades sociales. 


Se hace referencia a las nuevas condiciones del trabajo. Blanch (2012) y Beck (2002) caracterizan el trabajo precario y los contratos “basura”, la desaparición progresiva del empleo y su remplazo por nuevas modalidades que desfavorecen al trabajador. Estas condiciones generan nuevos riesgos psicosociales que se suman a los ya existentes en los procesos de producción capitalista. En contraste, se revisa el concepto de trabajo decente, sus condiciones e implicaciones.


Así mismo, se desarrolla el concepto de riesgo psicosocial y su evaluación, así como las reglamentaciones de protección al trabajador en Colombia. Se realiza entonces un llamado al sector productivo para que cumpla la ley y asuma posiciones de responsabilidad social empresarial interna, que mejoren la calidad de vida de los colaboradores. Se compara el sistema organizacional con los riesgos psicosociales, planteando que son claras las relaciones entre las condiciones, los procesos y los elementos de la organización, con la factibilidad de que ellas sean generadoras de riesgos psicosociales. 


Se evalúa el concepto de organizaciones saludables de la Organización Mundial de la Salud, analizando cómo estas estrategias se han venido dando y se desarrolla una propuesta de mejoramiento de la calidad de vida del trabajador, que se define como una aproximación metodológica a la implementación de organizaciones psicosocialmente saludables. 


Palabras clave: sistema organizacional, riesgos psicosociales, calidad de vida, organizaciones psicosocialmente saludables, modelo integral, contextual y complejo.



Introducción


En las nuevas circunstancias de trabajo, caracterizadas por lo que ha sido llamada la posmodernidad, las condiciones a las que se ven enfrentados los trabajadores cada vez son más precarias, de desprotección y causales de un aumento significativo de riesgos psicosociales en las organizaciones.


El presente capítulo intenta evaluar de manera integral, contextual y compleja el sistema organizacional y su relación con el desarrollo de factores de riesgo psicosocial y a partir de esto, proponer una estrategia sistemática de mejoramiento de las condiciones de calidad de vida de los trabajadores en las organizaciones, en un modelo también integral, contextual y complejo definido como organizaciones psicosocialmente saludables.


Así, una primera sección define, analiza y discute planteamientos relacionados con los llamados retos y desafíos de la posmodernidad, mediante la revisión de autores como Zygmunt Bauman, Anthony Giddens, Ulrich Beck, Robert Castel, Niklas Luhmann y otros, que posibiliten contextualizar condiciones como incertidumbre, flexibilidad, inestabilidad, licuefacción, globalización, multiculturalidad, virtualidad, etc., las cuales han cambiado las formas de actuación en las nuevas realidades sociales. Se incluye aquí —por su pertinencia en el mismo contexto— el valor del paradigma de la complejidad de Edgar Morin.


Una segunda sección hace referencia al análisis del trabajo y a sus nuevas formas y condiciones, basándose en autores como Josep M. Blanch, Ulrich Beck, entre otros, a fin de significar el trabajo precario y los contratos “basura”, así como la desaparición progresiva del empleo y su remplazo por nuevas modalidades de trabajo que desfavorecen al trabajador y reducen su calidad de vida. Estas nuevas condiciones generan nuevos factores de riesgo psicosocial del trabajador que se suman a los ya existentes en los procesos de producción capitalista. En contraste, se revisa el concepto de trabajo decente, sus condiciones e implicaciones, particularmente en el contexto colombiano.


La tercera sección desarrolla el concepto riesgo psicosocial y su evaluación, así como las reglamentaciones de protección al trabajador en Colombia, al tiempo que les realiza un llamado a las organizaciones productivas para cumplir con los mandatos de ley y asumir una posición de responsabilidad social empresarial interna, que posibilite mejorar la calidad de vida de los colaboradores.


Una cuarta sección integra lo planteado anteriormente a un análisis crítico que compara el sistema organizacional, propuesto por Tejada (2010b), con los factores de riesgo psicosocial en la organización, bajo el presupuesto de que —desde una mirada integral y compleja— son claras las relaciones entre todas las condiciones, los procesos y los elementos de la organización, con la factibilidad de que estas generan riesgos psicosociales. La quinta sección evalúa el concepto de organizaciones saludables, desde los planteamientos de la Organización Mundial de la Salud (OMS), realizando un análisis crítico a las formas como estas estrategias han venido desarrollándose. 


Finalmente, la sexta sección desarrolla una propuesta de mejoramiento de la calidad de vida del trabajador, desde la perspectiva psicosocial, que se define como una aproximación metodológica a la implementación de organizaciones psicosocialmente saludables. El capítulo cierra con unas conclusiones del proceso presentado.



Retos y desafíos de la posmodernidad


En el mundo están ocurriendo cambios significativos que generan trasformaciones fundamentales para la humanidad. Por ejemplo, en Tejada (2007, 2010a) se plantea que se están viviendo momentos de cambios drásticos y significativos en la vida social, política, económica, productiva y, en general, en todos los ámbitos de la vida humana. Una variedad de autores como Bauman (2001), Giddens (2002), Beck (2002) o Castel (2010) han señalado los principales retos y desafíos de la llamada posmodernidad, planteando que estos nuevos tiempos y los futuros están determinados por cambios drásticos e inesperados, cuyo efecto es una profunda incertidumbre de cómo deben ser enfrentados. La misma incertidumbre, la globalización, la multiculturalidad, las realidades virtuales, los efectos de las redes sociales, la fragmentación de la identidad, las sociedades del riesgo, la volatilidad, la flexibilización, la decadencia y la desaparición del pleno empleo son solo algunas de las condiciones que demarcan esta nueva era y que determinan las nuevas formas de comportamiento y actuación de los grupos sociales que quedan inmersos en dichas circunstancias (Tejada, 2014).


Estos autores han planteado teorías, conceptos y constructos que fundamentan los planteamientos señalados, por ejemplo, los de Bauman (2001), y su diferenciación entre la modernidad líquida y la modernidad sólida; Giddens (2002) y Giddens, Bauman, Luhmann y Beck (2007), respecto a la fragmentación de la identidad, la autoidentidad y el papel de la globalización y la sociedad del riesgo; así como Kallinikos (2003) y la concepción del hombre modular.


El presente trabajo parte de estas miradas para intentar entender las circunstancias a las que los individuos se ven abocados y que se refieren a condiciones sociales, económicas y políticas, en general, y productivas, laborales y de empleabilidad, en particular.


Por otro lado, también se parte de que todavía —y particularmente en los sistemas productivos y empresariales— siguen siendo dominantes los paradigmas de tipo dualista, reduccionista, mecanicista y fragmentario, que aún son determinantes en las formas de pensar y en las acciones de las personas que integran y, sobre todo, gestionan y orientan las organizaciones; por el contrario, lo que se propone aquí es asumir concepciones que en la actualidad tienden a ser paradigmáticas (es decir, fundamentales, determinantes, dominantes y con fuerte posicionamiento social), que se pueden considerar emergentes y que también se pueden identificar dentro de los desafíos de la posmodernidad. Estas nuevas concepciones proponen, en cambio, una perspectiva total u holística, compleja, contextual, integral, flexible e interaccional de los procesos y actuaciones humanas (Tejada, 2010a).


Un autor que sustenta estos planteamientos es Morin (1994, 2004), quien señala que la perspectiva de análisis de las nuevas realidades debe hacerse desde el paradigma de la complejidad, pues desde este se logrará una comprensión más clara de esas nuevas realidades. Así, Morin (1977, citado en Soto, 1999) plantea que el sistema o unidad compleja organizada permite que se puedan representar y concebir unidades complejas, constituidas por interrelaciones organizacionales entre elementos, acciones u otras unidades complejas.


Morin (2004) considera la incertidumbre como una condición determinante en las nuevas realidades y que se profundiza en el desmembramiento de las diversas fuentes del conocimiento; de allí que le corresponda a la epistemología encargarse de conjugar los saberes, para acercarnos a las totalidades y a la comprensión holística del mismo conocimiento. Esto permitiría hallar en la totalidad la consistencia; pero, especialmente, la coherencia en la integración de las diferentes fuentes de conocimiento. De esta manera, en el paradigma de la complejidad “se trata de establecer un juicio prudente, basado en razones probables que permita además la coexistencia de otras posiciones siempre y cuando se muestren coherentes” (Bonil, Sanmartí, Tomás y Pujol, 2004, p. 11).



Análisis del trabajo desde los retos de la posmodernidad


Una de las circunstancias más acentuadas en los llamados desafíos de la posmodernidad es la referida al trabajo, en general, y al empleo, en particular. En este sentido, por ejemplo, Beck (2002) señala el incierto futuro del trabajo cuando plantea que asistimos a la desaparición del pleno empleo; al desmembramiento del trabajo, producto de la flexibilización de los procesos laborales; al incremento de los sistemas de contratación de tiempo parcial, a los contratos “basura” e, incluso, a los trabajos sin contrato; a una “zona gris” y ambigua que legitima el trabajo informal y el desempleo; además de la aparición de mecanismos de facilidad legal en el despido de los trabajadores. Beck (2002) considera que algunos efectos de estas condiciones son la pérdida de seguridad de parte del trabajador, la imposibilidad de poder realizar previsibilidades a largo (y aun) a mediano plazo, la pérdida del aseguramiento pensional y el estar sometidos a un régimen de riesgo permanente y a una incertidumbre constante (Tejada, 2014).


Por otro lado, Blanch (2012), relaciona el trabajar y el bienestar, comparando dos momentos: uno, que él denomina modernidad capitalista industrial fordista-keynesiana, en la que predominó el pleno empleo, “la accesibilidad individual a un empleo regulado por un contrato indefinido, remunerado con un salario digno, en unas condiciones de trabajo supervisadas y desarrollado en el marco de una empresa, una profesión y una carrera estables” (p. 56), y otro, que el autor define como la posmodernidad determinada por la “implantación del capitalismo flexible, informacional y global que ha configurado un escenario caracterizado por un alto grado de desregulación del mercado de trabajo” (p. 56). De acuerdo con esto, Blanch (2012) señala que ello ha derivado en una crisis doble: una, por la cantidad de empleo ofertado, que obviamente aumenta la tasa de desempleo y genera exclusión sociolaboral, lo que ha llevado a insuficiencia de puestos de trabajo y, consecuentemente, deriva en un desempleo masivo y crónico. La otra, que se refiere a la calidad del empleo disponible, que se ve afectada por la inestabilidad e intensificación del trabajo y por la precarización de la vida laboral en el subempleo. Tales cuestiones generan vulnerabilidad social y problemas de salud pública (Blanch, 2012). 


Desde las anteriores perspectivas, es posible caracterizar los tres procesos fundamentales que han tenido que ver con el trabajo, sus condiciones y modalidades en esa transición entre modernidad y posmodernidad: el empleo, el subempleo y el desempleo (Tejada, 2014).


Citando de nuevo a Blanch (2012), estos procesos se definen de la siguiente forma: el empleo hace referencia a la actividad económica productiva determinada como una modalidad de trabajo bajo un contrato estable, remunerado, relativamente permanente y en condiciones de seguridad tanto para el empleado como para el contratante. El subempleo es una forma de empleo de baja calidad, inestable, fragmentado, en condiciones de precariedad contractual y salarial y, generalmente, con vinculaciones temporales no presupuestadas, ni definidas con anterioridad. Finalmente, el desempleo es la imposibilidad o la ausencia de consecución de un empleo. Aun cuando existen diferentes modalidades de desempleo, la que es importante aquí es la referida a las personas que estando en condiciones de ser productivas, no tienen acceso al empleo (Tejada, 2014).


Lo que señalan los diferentes autores citados (Blanch, 2012; Beck, 2002; Castel, 2010) es que la modalidad de empleo, característica de la llamada modernidad, está en franca decadencia y, por las tendencias observadas, en vía de desaparición como modalidad fundamental del desarrollo económico productivo. En la actualidad, el desempleo mundial y la aparición de nuevas modalidades de trabajo, jalonadas por el subempleo, están en aumento y están generando problemas sociales, movimientos colectivos de rechazo a estas condiciones y con una profunda incertidumbre sobre el inmediato futuro (Tejada, 2014).



¿Qué es trabajo decente? 


Si las circunstancias reales de trabajo precario están en aumento, diferentes organizaciones abogan por instaurar posibilidades para mejorar las condiciones de bienestar y calidad de vida del trabajador. Una de las alternativas que ha surgido se conoce como trabajo decente, definido por la Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2001). A continuación se analiza el concepto y las condiciones e implicaciones que tiene, particularmente en el contexto colombiano.


Según la OIT, el Programa de Trabajo Decente consiste en “Trabajo productivo en condiciones de libertad, equidad, seguridad y dignidad, en el cual los derechos son protegidos y se cuenta con remuneración adecuada y protección social” (OIT/Cinterfor, 2001, p. 15). Lo anterior con la posibilidad de establecer entre los actores un diálogo social que permita conocer las necesidades y puntos de vista de las partes para llegar a acuerdos que las satisfagan. Desde la perspectiva de los autores del presente trabajo, se considera que el panorama no es alentador, pues ante la posibilidad de un aumento en la cantidad de trabajo, se encuentra que es informal, sin seguridad social, a términos fijos y con remuneraciones que no garantizan de ninguna manera la satisfacción de las necesidades básicas del ser humano (Blanch, 2012; Beck, 2002).


La misma OIT/Cinterfor (2001) plantea conceptos como el de oportunidades de empleo e ingresos. En el desarrollo del trabajo y el empleo en Colombia se ha venido observando que, por razones de tipo social, económico, político y otras, las oportunidades de empleo en el país cada vez son más reducidas, sobre todo de empleo formal que garantice calidad y seguridad. Desde el punto de vista social, se observa ausencia de políticas públicas que generen oportunidades de empleo decente; además, hay múltiples factores que impiden el desarrollo humano y social de la población, por ejemplo, la escasez de posibilidades educativas, lo que limita la oportunidad de entrenarse para acceder a un empleo “decente”, ya que los cupos en las universidades públicas son escasos y de difícil acceso y la educación privada es muy costosa. Esto reduce las garantías de educación técnica, tecnológica y profesional de la población y, por lo tanto, limita la posibilidad de conseguir un empleo decente, pues se ha demostrado que, a mayor conocimiento, mayor posibilidad de acceder a un empleo formal. Otro aspecto que podría incidir en el bajo nivel de oportunidades de empleo e ingresos es el enfoque económico de las empresas, en el sentido de obtener grandes ganancias y aumentar los ingresos, para el grupo minoritario de empresarios, aun cuando esto implique la reducción de la calidad de vida de sus trabajadores. 


Desde el punto de vista político, hay ausencia de políticas públicas claras, que estén encaminadas a la generación de empleos, aun cuando desde el punto de vista legal se considera que la Constitución Política de Colombia está dentro de un marco legal de derechos, los cuales a primera vista se enfocan en garantizar y satisfacer las necesidades básicas de la población; sin embargo, al entrar a analizarlos detenidamente, hay vacíos, aspectos poco claros y ambigüedades que finalmente hacen que las leyes no se cumplan. De esta manera y tocando solo algunos de los múltiples aspectos que impiden garantizar oportunidad de empleo e ingresos, este elemento propuesto por la OIT/Cinterfor (2001) para definir lo que es trabajo decente, en opinión de los autores del presente trabajo, no se cumple en Colombia, y muy probablemente tampoco en otros países de América Latina, pues las oportunidades de empleo equitativo e ingresos justos y crecientes y bajo condiciones de calidad y seguridad están muy lejos de la realidad nacional.


Otro de los componentes propuestos por la OIT/Cinterfor (2001) para enmarcar lo que es trabajo decente es la garantía de tener protección y seguridad social; por lo tanto, se espera que todos los empleados tengan acceso al Sistema General de Seguridad Social para ellos y sus familias. Este aspecto es quizá uno de los que menos cumplimiento tiene, pues una gran cantidad de contratos en la actualidad son precarios, tal como lo plantea la OIT (2012). En Colombia, por ejemplo, tienen esas características los contratos por prestación de servicios, a través de cooperativas y empresas temporales. La situación presentada demuestra que aun cuando según fuentes oficiales el empleo aumenta, es evidente que este incremento es de actividades económicas informales de baja calidad y baja remuneración que dista mucho de lo propuesto por la OIT/Cinterfor (2001).


Desde la posición de los autores de este trabajo, la siguiente condición que se debe evaluar es la presencia de principios y derechos fundamentales en el trabajo y normas laborales internacionales. Este aspecto se refiere a la posibilidad de ejercer de forma efectiva los derechos humanos en el trabajo. Al respecto es importante mencionar que el Estado colombiano lo circunscribió en la Carta Política de 1991, al comprometerse a cumplir con una serie de principios fundamentales, orientados a la protección y garantía de los derechos de los trabajadores y de sus familias; por lo anterior, se esperaría que el Estado enunciara y llevara a cabo políticas públicas que garantizaran trabajo, justicia e igualdad de condiciones políticas, económicas y sociales. Sin embargo, desde la perspectiva del presente trabajo, se considera que ni el Estado ni los empleadores se ajustan al cumplimiento de este aspecto, lo que empeora así la crisis de empleo en Colombia, y observando que en el tipo de empleo que hay es escasa y limitada la posibilidad de ejercer los derechos humanos relacionados con salud, educación, vivienda, recreación, desarrollo humano, entre otros.


Otro de los elementos a los cuales hace referencia la OIT/Cinterfor (2001) es el diálogo social y tripartismo, sobre el cual se ha observado que la sindicalización en Colombia ha perdido fuerza con el tiempo, lo que ha disminuido así la posibilidad de que entren en conversaciones el Gobierno, los empresarios y los empleados. De esta manera, son pocas las concertaciones equilibradas para conocer las necesidades básicas de cada uno de los actores y las posibles soluciones a estas, para que todas las partes se vean beneficiadas. Situaciones como estas y otras complejidades sociales han aumentado la brecha para generar acuerdos y equilibrio entre los diferentes actores sociales del entorno laboral; además, se ha perdido el cumplimiento del diálogo social y tripartismo establecido por la OIT/Cinterfor (2001) como parte del modelo de trabajo decente.
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