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anomalías fisiológicas que alteren o de-
terioren su estado. 

Los anteriores conceptos aún se que-
daban cortos, por lo cual en 2011 Huber 
propuso que la salud hiciera referencia 
a la capacidad que tienen los individuos 
para adaptarse y autogestionarse. A 
este concepto, David Misselbrook re-
fiere que la salud es el florecimiento 
del individuo con la superación de una 
enfermedad o discapacidad (Armitage, 
2023). 

Conceptos y modelos de  
organizaciones saludables

Ahora bien, en lo concerniente al en-
torno laboral, la OMS determinó que 
los lugares de trabajo deben ser esce-
narios generadores y promotores de la 
salud, por ello, define que los entornos 
saludables son aquellos en donde los 
trabajadores, jefes de área y alta direc-
ción interactúan y trabajan colaborati-
vamente en pro de la mejora continua 

pilar de las  
organizaciones saludables

El bienestar 
integral como 

l concepto de salud 
que todos conoce-
mos hoy en día es el 
descrito por la Orga-
nización Mundial de 
la Salud (OMS) “un 
estado de comple-
to bienestar físico, 
mental y social y no 
solamente la ausen-

cia de afecciones o enfermedades”. 

Sin embargo, este ha sido fuerte-
mente criticado por diferentes autores, 
quienes han sugerido su transforma-
ción. El primero de ellos fue Deitrich 
Bonhoeffer, quien en 1953 definió que 
la salud era "la fuerza de ser", dando a 
la persona la capacidad de continuar 
su trayectoria vital en ausencia de ba-
rreras que limiten su salud. Posterior-
mente, en 1970 Christopher Boorse 
redirigió el concepto bajo el enfoque 
biomédico en el que la salud se limita 
a un estado normal con ausencia de 
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Especial: organizaciones saludables

de la promoción y protección de la sa-
lud, seguridad y bienestar de los traba-
jadores (OMS, 2010).

Es así como la OMS en su modelo 
de organizaciones saludables esta-
bleció que es indispensable diseñar e 
implementar acciones que abarquen 
las cuatro vías de influencia en el entor-
no laboral para la promoción de la sa-
lud como son:

1.	 El ambiente físico: gestión de 
agentes químicos, físicos y bioló-
gicos; las condiciones de seguri-
dad, los peligros asociados con 
los desastres naturales y de carga 
física del trabajo.

2.	 El ambiente psicosocial: gestión 
de la carga mental y emocional, 
organización del trabajo y cultura 
organizacional.

3.	 La participación de las empresas 
en la comunidad: gestión de la sa-
lud interna de la organización, de 
las familias de los trabajadores y 
poblaciones aledañas a sus ope-
raciones.

4.	 Los recursos personales de salud: 
gestionar la información, recur-
sos y oportunidades necesarias 
para la atención en salud de los 
trabajadores como promoción, 
prevención, tratamiento y rehabi-
litación.

Según el modelo de la OMS, estas 
cuatro líneas de influencia deben ser 
abordadas mediante estrategias y pro-
gramas elaborados bajo los principios 
fundamentales que deben orientar las 
acciones de las organizaciones con en-
tornos saludables como son la ética y 
valores organizacionales, desarrollados 
desde el compromiso de los líderes y la 
participación de los trabajadores (OMS, 
2010). 

Bajo este concepto y líneas de ac-
ción establecidas por la OMS es que la 
gestión de la Seguridad y Salud en el 
Trabajo (SST) se constituye en un pilar 
fundamental para lograr organizacio-
nes saludables y sostenibles. Lo ante-
rior, se debe a que el objetivo principal 
del SG-SST es lograr la mejora continua 
del desempeño de la SST a partir de 

la asignación de responsabilidades a 
los actores clave, así como a través del 
compromiso del gobierno corporativo 
y los trabajadores, la identificación de 
los peligros y la gestión de los riesgos 
de SST, la organización del personal, el 
suministro de recursos, la comunica-
ción, la información, la documentación 
y el monitoreo continuo. 

El modelo de la OMS tiene como 
principal valor lograr el bienestar y la 
salud de los trabajadores; sin embargo, 
hay otros autores que adicionan a este 
concepto y modelo la importancia de 
la integración del desarrollo del recurso 
humano. Para Argyris (1958) una organi-
zación saludable es donde se permite el 
óptimo funcionamiento humano. Ben-
nis (1962) indicó que es la que permite 
la adaptabilidad y sentido de identidad 
y Schein (1965) afirmó que es en la que 
existe armonía entre las metas organi-
zacionales y las necesidades de los tra-
bajadores. 

Entre tanto, autores como Corbett 
(2004) y Tarride et al. (2008) indican 
que una organización saludable se ins-

taura a partir del comportamiento de la 
compañía y la articulación y esfuerzos 
conjuntos mediante una misión com-
partida entre trabajadores y líderes, 
contribuyendo al equilibrio de las rela-
ciones interpersonales entre líder-tra-
bajador-cliente, así como para lograr 
el bienestar laboral y la eficacia organi-
zacional (Segura-Camacho et al., 2018) 
llevando a cabo el proceso de mejora 
continua (Hernández et al., 2022). Este 
concepto se asocia el término de bien-
estar integral haciendo alusión al bien-
estar psicológico y social, satisfacción 
y calidad de vida relacionado con la sa-
lud, la tranquilidad, la paz y el equilibrio 
entre el trabajo y la familia. 

Por su parte, Gomide y Nascimento 
(2012) mencionan la justicia, la cultu-
ra organizacional, los valores y la ética 
como aspectos predecesores de las 
organizaciones saludables (Cetina, et al., 
2020). 

Salanova (2009) desde su primer mo-
delo creado, así como en el actualizado 
en 2016, refiere que las organizaciones 
saludables son una versión más sólida 
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y perdurable. Esto se debe a que han 
incorporado la salud y el bienestar de 
los empleados en su funcionamiento, 
integrándolos con los objetivos estraté-
gicos de la organización. 

Precisamente, el modelo Heal-
thy and Resilients Organizations 
(HERO, por sus siglas en inglés) desa-
rrollado por Salanova, establece que la 
organización saludable es aquella que 
realiza esfuerzos sistemáticos, planifica-
dos y proactivos para mejorar la salud 
de los empleados mediante buenas 
prácticas relacionadas con la mejora de 
las tareas, el ambiente social y la organi-
zación. En su modelo propone tres pila-
res esenciales para conformar las orga-
nizaciones saludables (Salanova, 2009):   

1.	 Prácticas saludables: en este pi-
lar se definen los aspectos del me-
dio ambiente de trabajo tanto físico 
como estructural y social. También 
se relaciona con la estimulación del 
crecimiento personal, el aprendizaje 
y el desarrollo profesional. Cada orga-
nización debe diseñar, desarrollar y 
evaluar sus buenas prácticas a partir 
de su cultura, valores, estrategias, ob-
jetivos, recursos humanos, técnicos y 
económicos. Con esto en mente, se 
diferencian tres tipos de recursos: 

•	 Recursos de la tarea: relacionados 
con el entorno físico de trabajo y 
con las tareas específicas de cada 
cargo (desde sus características, 
claridades y roles) que permiten 
establecer una conexión satisfacto-
ria del trabajador con su labor. Para 
garantizar la efectividad de este re-
curso se pueden generar acciones 
como: combinar diferentes tareas 
para evitar el síndrome del boreout 
en el trabajo; realizar ejercicios de 
feedback o retroalimentación, retar 
continuamente al trabajador de 
acuerdo con sus competencias, así 
como rediseñar los puestos de los 
trabajadores acorde con sus nece-
sidades físicas y emocionales. 

•	 Recursos organizacionales: son las 
relaciones que establece el trabaja-
dor con la organización a través de 
las prácticas directivas y de recur-
sos humanos como los procesos 

de formación y desarrollo de carre-
ra, las estrategias de conciliación 
trabajo/vida, comunicación, cultu-
ra, valores y objetivos organizacio-
nales. Algunas de las estrategias a 
implementar son: realizar la socia-
lización de los nuevos empleados, 
efectuar procesos de formación, 
aprendizaje y desarrollo de com-
petencias profesionales, estable-
cer políticas de empleo decente, 
generar acciones para el desarro-
llo personal, así como establecer 
consciencia entre la vida personal 
y laboral.

•	 Recursos sociales: están relaciona-
dos con los recursos humanos de 
la empresa y, por ende, fomentan 
la conexión del empleado con sus 
compañeros de trabajo y emplea-
dores. Algunas estrategias son: 
crear canales de comunicación 
abierta y empática a nivel organi-
zacional, desarrollar equipos de tra-
bajo funcionales, potenciar estilos 
de liderazgo positivos y fomentar 

Las organizaciones 
saludables han 

incorporado la salud 
y el bienestar de 
los empleados en 

su funcionamiento, 
integrándolos 

con los objetivos 
estratégicos de la 

organización".
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una cultura de calidad de servicio 
al cliente y al ciudadano, etc.

2.	 Empleados saludables: a partir de 
la corriente de la psicología positiva, 
el modelo de Salanova menciona el 
concepto del capital psicológico po-
sitivo que se relaciona con las forta-
lezas de los trabajadores, las cuales 
deben ser medibles y verificables, 
representando una ventaja compe-
titiva para la empresa. Entre las for-
talezas se destacan: autoeficiencia, 
engagement, optimismo, resiliencia, 
esperanza y demás emociones posi-
tivas. Es a través de este mecanismo 
psicológico que se logran los resulta-
dos saludables para la organización.

3.	 Resultados positivos: las organi-
zaciones con empleados, prácticas y 
recursos saludables usualmente ge-
neran excelentes resultados, aspecto 
que aún no cuenta con evidencia 
científica y empírica sobre la relación 
de la psicología positiva y el buen 
desempeño laboral. Sin embargo, se 
ha evidenciado que los trabajadores 
que están comprometidos y satisfe-
chos con su trabajo lo hacen de la 
mejor manera posible, obteniendo 
mejores resultados. De igual forma, 

un trabajador feliz y saludable tiene 
un buen contacto con el entorno de 
la organización, contribuyendo a la 
imagen de esta y brindando servi-
cios de calidad.

Esta autora bajo su modelo considera 
como requisitos para una organización 
saludable: 

•	 Establecer la salud como un valor 
estratégico en la organización, es 
decir, que la salud de los emplea-
dos es una meta y objetivo propio 
de la organización y no un medio 
para alcanzar otro fin. 

•	 Mantener un ambiente físico de 
trabajo sano y seguro, con menos 
siniestralidad laboral. 

•	 Desarrollar un ambiente social 
de trabajo inspirador, vital, moti-
vador, enérgico (engaged) y de 
satisfacción en la relación traba-
jador-líderes. 

•	 Obtener productos y servicios sa-
ludables para ofrecer productos 
y servicios de calidad lo que, a 
su vez, genera buenas relaciones 
con el entorno organizacional, me-
jorando su reputación y compro-
miso con la comunidad. 

Según Grueso-Hinestroza, et al. 
(2013), una organización saludable es 
aquella en la que la cultura, el clima y 
las prácticas crean un ambiente que 
cuida tanto la salud y seguridad de 
los empleados como la efectividad de 
la organización. Estas autoras plan-
tean el Modelo Integral de Organiza-
ciones Saludables (MIOS) en el que 
se describen los factores internos y 
externos que determinan el bienestar 
de la organización y el de sus grupos 
de interés, siendo estos los que per-
miten que los trabajadores gocen de 
bienestar. Los factores a los que ha-
cen referencia son:

1.	 Factores relacionales: son aque-
llos con los que se pretende anali-
zar la calidad y cantidad de las inte-
racciones que existen al interior de 
la organización y entre sus grupos 
de interés. Este grupo de factores 
se establece a partir de los determi-
nantes sociales (contexto político, 
económico y social con el que in-
teractúa el ser humano), los estilos 
de vida y el acceso a los servicios 
(para el mejoramiento de su salud a 
partir de la atención en salud, acce-
so a educación y tecnología, entre 
otros). 

Especial: organizaciones saludables
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Figura 1.  Características de las organizaciones saludables

Fuente:  elaboración propia.
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2.	 Factores estructurales: son los 
que se desarrollan a partir de los 
trabajadores (dando mayor rele-
vancia a la calidad de las personas 
en términos de valores y compe-
tencias para generar productos 
o prestar servicios, y no tanto a la 
cantidad de trabajadores), la organi-
zación (determinada por su cultura, 
estrategia, estructura, procesos y 
prácticas para orientar el rumbo, la 
noción y el actuar mismo); y la tec-
nología (a partir de la adopción de 
procesos de investigación y desa-
rrollo, así como dotación e innova-
ción tecnológica para optimizar los 
procesos, salvaguardar la SST y la 
sostenibilidad organizacional). 

Por lo tanto, la creación de las or-
ganizaciones saludables debe estar 

orientada a la  reducción de costos de-
rivados de absentismo, bajas y rotación 
del personal, pérdida de productividad, 
deterioro del clima laboral, etc., pero 
principalmente debe tener un enfoque 
sistémico basado en la promoción de la 
salud, el bienestar, el empoderamiento, 
el desarrollo del talento humano, la ges-
tión del conocimiento, el compromiso, 
la responsabilidad social corporativa 
y la ciudadanía responsable (Gimeno, 
2016). 

Así pues, bajo un concepto más inte-
gral, las organizaciones saludables bus-
can obtener continuamente mejores 
resultados combinando entornos de 
trabajo saludables con programas que 
abarcan toda la organización como es-
trategias dirigidas al fomento de los va-
lores, liderazgo positivo, clima de apoyo 

social, conciliación trabajo-familia, desa-
rrollo de habilidades personales y com-
petencias profesionales, formación y 
capacitación continua, entre otros; ratifi-
cando que  la salud en el lugar de traba-
jo trasciende de ser solo una política o 
un programa, sino un pilar fundamental 
que debe garantizarse en la organiza-
ción para su correcto funcionamiento 
y desempeño (Hernández et al., 2022 y 
Salanova, 2009). 

Características de las  
organizaciones saludables 

Autores como Sena de Haro (2016) 
refieren algunas características intrín-
secas que determinan que una orga-
nización sea saludable, incorporando 
los requisitos que establecen diferentes 
autores en sus definiciones. Estas son:  

Con las características descritas se 
infiere que para la creación de una or-
ganización saludable se debe realizar 
un cambio que trasforme su cultura y 
prácticas bajo una gestión del cambio 
sistemático que dé cuenta de la evo-
lución y madurez de la gestión en la 
organización para la excelencia de la 
SST, la cual debe basarse en una vi-
sión clara así como en el compromiso, 

cooperación y participación de todos 
los actores de la organización para 
la adopción de nuevas tecnologías 
y operatividad de los procesos (Her-
nández et al., 2022). Las organizacio-
nes saludables fomentan un ciclo de 
cuidado mutuo en la que los trabaja-
dores desarrollan un mayor grado y 
nivel de compromiso, creatividad y 
desempeño.

Sistemas de gestión de las  
organizaciones saludables

La Asociación Española de Norma-
lización y Certificación (AENOR) en 
conjunto con el Instituto Europeo de 
Salud y Bienestar Social y la Sociedad 
de Prevención de Fremap en búsqueda 
de la excelencia en la salud, seguridad 
y bienestar laboral, realizó en el año 
2012 la publicación del primer Siste-

Especial: organizaciones saludables
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ma de Gestión de Empresa Saludable. 
Esta ha sido referente y modelo para la 
certificación que emite AENOR (como 
ente certificador) bajo la integración de 
las estructuras de las normas ISO a las 
organizaciones seguras, saludables y 
sostenibles, así como a sus partes inte-
resadas (Currás, 2017).  

Es así como este sistema establece 
una gestión que integra los pilares re-
feridos por la OMS para la implemen-
tación de los programas de las cuatro 
avenidas de influencia del modelo: am-
biente físico de trabajo, recursos de sa-
lud, ambiente psicosocial del trabajo y 
participación de la empresa en la comu-
nidad. El propósito de este sistema de 
gestión va más allá de la prevención de 
la siniestralidad laboral y del deterioro 
de la salud de los trabajadores ya que 
trasciende a impactar el estilo de vida 
personal y familiar logrando bienestar, 
salud integral y que la percepción de 
las condiciones laborales sea positiva, 
no solo al interior de la organización, 
sino también en los otros entornos de 
la sociedad en los que se desenvuelve 
el ser humano. Es de esta forma que 
las organizaciones logran una verdade-
ra estrategia de liderazgo centrada en 
el bienestar y la sostenibilidad (Currás, 
2017). 

En este marco el certificado del Sis-
tema de Gestión de Organización Salu-
dable (SIGOS) garantiza que la empresa 
certificada de forma voluntaria instauró 
el sistema de gestión para la mejora de 
la seguridad, salud y bienestar de los 
trabajadores y la sostenibilidad empre-
sarial. La estructura del SIGOS integra 
diferentes sistemas de gestión como la 
ISO 9001 de calidad y la ISO 45001 de 
SST. Para cumplir con los requisitos de 
organización saludable bajo esta cer-
tificación se debe tener en cuenta los 
siguientes pasos: identificar, analizar y 
evaluar, planificar, implementar, seguir, 
valorar y mejorar continuamente (Cu-
rrás, 2017). 

Importancia del bienestar de los 
trabajadores para conformar 
organizaciones saludables

De acuerdo con lo mencionado ante-
riormente, una organización saludable 
implica el reconocimiento y la integra-

ción de varios aspectos individuales y 
colectivos que promuevan el bienestar 
para todas las partes interesadas como 
aspecto fundamental de la cultura y que 
alcanzan impactos positivos en todos 
los actores que conforman la organiza-
ción como los trabajadores, los clientes, 
los accionistas, los proveedores, los so-
cios, entre otros (Pazmary, 2020).

De esta manera, promover el bienestar 
organizacional se convierte en un aspec-
to clave para las empresas modernas, 
ya que tiene beneficios significativos 
tanto para los trabajadores como para 
la organización y la sociedad (Grajales, 
2022). A continuación, se describen al-
gunos de ellos: 

•	 Reduce el estrés laboral. A tra-
vés de herramientas que ayuden 
a disminuir la sobrecarga laboral, a 
adquirir habilidades para el manejo 
y respuesta a situaciones o factores 
estresores, a mejorar la memoria y 
concentración, a disminuir los pen-
samientos negativos intrusivos y a 
mejorar la toma de decisiones, entre 
otros. De esta manera se fomenta 
la liberación de hormonas denomi-
nadas “de la felicidad” como lo son 
la serotonina, la dopamina, las en-
dorfinas y la oxitocina que ayudan 
a que se refuercen las conexiones 
cerebrales y se dé una mejor res-
puesta ante situaciones desafiantes 
(Chiang, et al, 2018).

•	 Disminuye los indicadores de 
siniestralidad y de ausentismo 
laboral. Cuando los empleados se 

Una organización 
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Continúa en la página 26

sienten valorados y tienen acceso a 
recursos y prácticas para su bienes-
tar es menos probable que falten al 
trabajo por motivos de salud física 
o emocional (Acevedo-Ibarra et al., 
2024). 

•	 Mejora el trabajo en equipo. 
Esto a su vez se refleja en indicado-
res como la rotación y pérdida del 
talento humano de la organización, 
ya que cuando los trabajadores es-
tán contentos y sanos, hay menos 
probabilidades de que busquen 
oportunidades fuera de la organi-
zación, ahorrando tiempo y costos 
asociados al reclutamiento y forma-
ción. Esto puede reflejarse también 
con la felicidad y satisfacción labo-
ral, lo que incrementa su compromi-
so para lograr y contribuir al cumpli-
miento de los objetivos misionales y 
estratégicos de la organización. 

•	 Fomenta la creatividad e innova-
ción. La cooperación y el trabajo en 
equipo además de fomentar el senti-

do pertenencia con el lugar de traba-
jo crea la necesidad de generar valor 
agregado a las actividades laborales 
diarias. En estos entornos los traba-
jadores se sienten en la libertad de 
expresar ideas, resolver problemas 
de manera efectiva y contribuir a los 
objetivos de la empresa. 

Algunos de los beneficios trasversa-
les para la organización se centran en 
el aumento de la productividad, mejora 
del clima laboral e incremento de la re-
putación e imagen corporativa. 

Estrategias para implementar 
organizaciones saludables

La tendencia de bienestar organiza-
cional se ha enfocado a mejorar los 
factores psicosociales en el trabajo. Esto 
se debe a que los nuevos esquemas 
laborales han conllevado a instaurar en 
la planeación estratégica de la organiza-
ción la identificación, evaluación y ges-
tión de aquellos factores y/o aspectos 
que impactan negativa o positivamente 
la calidad de vida de los trabajadores.  

Por ello, es indispensable establecer: 

1. Un diagnóstico de aspectos clave para 
fomentar comportamientos saludables en 
el trabajo mediante el análisis de los si-
guientes elementos de la organización: 

•	 Cultura organizacional. Para ello, 
se puede recurrir a diferentes mo-
delos y métodos de medición que 
reporta la literatura científica como 
son: el modelo de orientación cultural 
descrito por Nakata, el modelo tridi-
mensional de la cultura propuesto 
por Payne, el modelo de Schein o el 
modelo de los valores en competen-
cia propuesto por Cameron y Quinn 
(Carillo, 2016).

•	 Clima laboral. Así como para medir 
la cultura organizacional hay algu-
nas herramientas, encuestas e ins-
trumentos identificados por autores 
como Cardona et al. (2014), existen 
herramientas e instrumentos para 
evaluar las dimensiones del clima or-
ganizacional que se presentan en la 
siguiente tabla: 

Tabla 1.  Dimensiones de evaluación del clima organizacional

Dimensiones
Pruebas identificadas

IPAO OSCI ICO OCM C-CLIOU Clima GCV MDCO BSC NOCT CFK Ltd.
Toma de decisiones/

autonomía/
responsabilidad

Claridad 
organizacional/

estructura 
organizacional

Liderazgo/relaciones 
con jefes

Interacción social /
relaciones

Motivación 
institucional

Apertura 
organizacional

Relación individuo-
institución

Supervisión

Sistema de 
recompensas e 

incentivos

Especial: organizaciones saludables
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TÉCNICOS CCS
COMITÉS

Un espacio creado para la construcción colectiva, el fortalecimiento técnico y el desarrollo 
empresarial con la participación de las grandes industrias y entidades gubernamentales y no 

gubernamentales. Un beneficio para usted como afiliado CCS

Integrados por empresas de un mismo sector de la industria o región, con necesidades 
y expectativas particulares.

Integrados por empresas, personas naturales de diferentes 
sectores de la industria y de las áreas de sostenibilidad. 
Buscan dar análisis y solución a problemáticas técnicas en 
materia de sostenibilidad y SST.  

Generan productos técnicos para el 
mejoramiento de los procesos del CCS.

Más información y participación de 
los comités del CCS

Alimentos y 
agroindustria

Minería,  
cementos y sus 

derivados

Vigilancia y 
seguridad 

privada

MipymesCadenas de valor 
sostenibles

Hidrocarburos Sector salud Seguridad 
aérea

COMITÉS sectoriales

COMITÉS REGIONALES

COMITÉS TEMÁTICOS COMITÉS DE PRODUCTO

Profesionales 
SST

Salud laboral Seguridad 
industrial

Transporte y 
seguridad vial

Asesores del RUC®

Contratistas RUC®

Estratégico del RUC®

Jorge Olave. Gerente de 
Relacionamiento y Desarrollo Regional
Email: jorge.olave@ccs.org.co

Johanna Valencia. 
Líder de Comités Técnicos
Email: johanna.valencia@ccs.org.co

COMITÉ REGIONAL
COSTA CARIBE

COMITÉ REGIONAL 
ANTIOQUIA Y
EJE CAFETERO

COMITÉ REGIONAL DEL
VALLE DEL CAUCA
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Viene de la página 24

Especial: organizaciones saludables

Dimensiones
Pruebas identificadas

IPAO OSCI ICO OCM C-CLIOU Clima GCV MDCO BSC NOCT CFK Ltd.
Logística 

institucional/
inducción

Autorreflexión

Conflictos

Apertura / tolerancia

Centralización

Humor

Control

Equidad 
institucional

Sensación de 
seguridad

Compartir 
información

Compromiso con la 
productividad

Involucración en  
el cambio

Comportamiento 
individual

Compatibilización de 
intereses

Relación  
aprendizaje-apoyo

Aplicación al trabajo

Aspectos físicos

Comunicación

Rumores / hipocresía

Valores y cultura

Innovación

Fuente:  Tomado de Cardona et al., 2014.

•	 Formas de liderazgo. Para ello 
se puede recurrir a diferentes he-
rramientas tecnológicas y software 
que permitan establecer la perso-
nalidad (como test DISC, test de 
Myers-Briggs, test Big Five, entre 
otras); cuestionarios o herramientas 
que permitan determinar el tipo de 
liderazgo ejercido en la organiza-
ción como el modelo de liderazgo 
situacional, la cuadrícula gerencial 

Blake-Mouton, el cuestionario de 
liderazgo Hersey-Blanchard, in-
ventario de estilo y adaptabilidad 
del líder (LASI), escala del líder ca-
rismático (CHRSMA), cuestionario 
multifactorial de liderazgo (MLQ), 
escala de liderazgo espiritual (SLS), 
test de adjetivos de Pitcher (PAT), 
entre otros; retroalimentación de 
360 grados, feedback y ejercicios 
de reflexión bajo el análisis DOFA 

(debilidades, oportunidades, forta-
lezas, amenazas). 

•	 Condiciones de salud y trabajo 
del recurso humano. Como fuen-
tes de información pueden conside-
rarse inspecciones de los puestos de 
trabajo, encuestas de condiciones de 
salud, programas de vigilancia epide-
miológica, indicadores de siniestrali-
dad laboral, rotación del personal, etc. 
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Figura 2.  Escenarios de cultura del método diez del cuidado

del movimiento 

de organizaciones saludables

de aprender a comer 

de los números del corazón 

del cuidado de la mujer 

del cuidado en vacaciones 

de espacios libres de humo 

de la vitamina N1

del pensamiento positivo 

de la conciencia plena 

Fuente:  tomado de 'Método diez del cuidado como estilo de vida'. © Fundación Colombiana 
del Corazón, disponible en: https://heyzine.com/flip-book/comunidad2#page/5

1 La vitamina N hace referencia al efecto terapeútico que tiene el contacto con la naturaleza y los beneficios que genera en la salud física y 
mental de las personas.

Especial: organizaciones saludables

Es importante que las organizaciones 
primero identifiquen las diferentes 
herramientas, encuestas, instrumen-
tos y modelos ya establecidos para 
determinar o evaluar los elementos 
mencionados, comparando los pará-
metros psicométricos que cada una 
de estas tenga. Una vez identificados 
y analizados se debe adaptar o adop-
tar la que mejor responda a las nece-
sidades de la organización. 

2. Planear e implementar las acciones 
para promover el bienestar organiza-
cional. Precisamente, con las herra-
mientas de diagnóstico anteriormen-
te mencionadas se podrá establecer 

estrategias de mejoramiento continuo 
en pro del bienestar organizacional. 

Algunas de las prácticas organizacio-
nales más favorables para el bienestar 
de los trabajadores y para el mejora-
miento de la calidad de vida son: es-
tablecer programas de horarios flexi-
bles, trabajo híbrido, programas que 
permitan el desarrollo profesional y 
personal (habilidades para el cargo y 
para la vida), implementar estrategias 
de motivación personal a partir del 
reconocimiento de los logros obteni-
dos por los trabajadores y sus con-
tribuciones a la empresa, programas 
de bienestar integral y espacios para 

el descanso,  actividad física y desco-
nexión laboral, garantizar la infraes-
tructura y ambiente de trabajo físico 
adecuado bajo condiciones seguras y 
saludables. 

Un ejemplo claro de la implementa-
ción de estos programas de organi-
zaciones saludables es el propuesto 
por la Fundación Colombiana del Co-
razón denominado 'Método diez del 
cuidado como estilo de vida', el cual 
pretende impulsar diez escenarios 
de cultura en el entorno empresarial 
a través de metodologías y herra-
mientas pedagógicas. Estos son (ver 
gráfico 2): 
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Gráfico 3.  Retos en la conformación de organizaciones saludables

Cultura 
organizacional 

Fuente:  elaboración propia

1

2

3

4

Relación de confianza y respeto para establecer 
una cultura de promoción de la SST. 
Adopción de nuevas tecnologias que implica 
formar a los trabajadores para su adecuado uso. 

Indispensable para alcanzar los objetivos de la 
organización ya que las prácticas de bienestar 
integral requieren recursos (humanos. 
financieros, tecnológicos). 

Compromiso 
de la alta 
dirección 

Líderes que potencien las habilidades (técnicas, operativas 
y emocionales) individuales y colectivas de sus equipos. 
Con capacidad de resolver conflictos, visión del futuro y ser 
un ejemplo a seguir en el cambio de comportamientos 
saludables. 

Liderazgo 
positivo 

Equilibrio entre la vida personal y profesional. 
Formación y desarrollo de habilidades blandas 
para la resiliencia y gestión del estrés. 
Hábitos saludables en los trabajadores. 

Programas 
de bienestar 

integral 

Comunicación 
eficaz 

5

6

7

8

Canales y formas de comunicación definidos al 
interior de la organización. 
Comunicación abierta, clara y funcional para 
mantener un entomo saludable. 

Participación de todos los trabajadores en el 
diseño e implementación de los diferentes 
programas de la organización, es decir, que sea 
inclusiva y equitativa. 

Políticas de 
inclusión y 

equidad 

Reconocimiento de los logros de los 
trabajadores y de los equipos para fomentar el 
sentido depertenencia y, de esta manera, 
alcanzar los objetivos y metas organizacionales. 

Programas 
de 

incentivos 

Seguimiento a programas y estrategias para 
identificar posibles cambios, mejorar el bienestar 
de los trabajadores, garantizar la productividad y 
crecimiento de la organización.

Monitoreo y 
evaluación 
constante 

Especial: organizaciones saludables

Todas estas prácticas, aunque 
son para el beneficio de la salud y 
el bienestar del trabajador, también 
tienen un impacto en la sostenibili-
dad, productividad y desempeño de 
la organización, para lo cual se debe 
realizar una concertación de los pro-
gramas y estrategias a implementar, 
así como una continua evaluación 
del comportamiento organizacional 
con la adopción de cada uno de los 
programas y prácticas establecidas. 

Retos en la conformación de organi-
zaciones saludables y sostenibles

El ser humano a lo largo de la historia 
ha presentado resistencia a la adapta-
ción a cambios; sin embargo, se debe 
propender por implementar estrate-
gias y proporcionar herramientas que 
ayuden a la adopción de cambios en 
las formas de trabajo, nuevas tecnolo-
gías, alternativas de comunicación y de 
consecución de información. Por tanto, 

y Senge quienes coinciden en que el 
objetivo principal de una organización 
no es solo generar beneficios económi-
cos y rentabilidad individual sino apor-
tar valor a la sociedad, lo que implica 
un tránsito del "hacer por hacer" hacia 
una coherencia entre el pensar, actuar 
y hacer (Pazmary, 2020).

Las organizaciones saludables son 
un paso para lograr la sostenibilidad, 
transformando el pensamiento y 
comportamiento hacia una cultura de 
bienestar integral como herramien-
ta para mejorar la calidad de vida de 
los trabajadores, potenciar sus ha-
bilidades y capacidades, mejorar su 
productividad, así como reforzar el 
compromiso social y la reputación 
empresarial (Pazmary, 2020).

Todo cambio representa retos por 
afrontar, los cuales se describen en el 
siguiente gráfico:

Las organizaciones 
saludables son un 
paso para lograr 
la sostenibilidad, 
trasformando el 
pensamiento y 

comportamiento hacia 
una cultura de bienestar 

integral".

se debe generar un cambio sinérgico 
y coherente entre la forma de pensar, 
ser y actuar; aspectos que mencionan 
autores como Drucker, Handy, Kofman 
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