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Sport Business

La salud 
activa del 

presidente

Propuesta. Es necesario orientar 
la visión de salud ocupacional 

hacia el movimiento físico.

L a iniciativa presi-
dencial de reali-
zar actividad físi-
ca, previo al con-

sejo de ministros, abre un 
debate y una oportunidad 
acerca de la importancia 
de la prevención y lo ren-
table del cuidado de la sa-
lud desde una perspectiva 
laboral. Ahora bien, con-
seguir los beneficios del 
deporte implica 
alcanzar una ap-
titud física con-
dicionada por 
una regularidad 
(mínimo 3 y un 
máximo 5 veces 
por semana) en 
sesiones de 30 a 
60 minutos con 
intensidades, ca-
racterísticas diferencia-
das y adaptables a cada 
persona. 

Resulta, entonces, ne-
cesario revalorar la visión 
de la salud ocupacional, 
orientada casi siempre al 
diagnóstico de enferme-
dades, por la prevención 
lúdica hacia la eficacia 
laboral. La ley de alimen-
tación, actividad física y 
salud (en conflicto su re-
glamento), tiene solo caja 
de resonancia y monote-
ma, en la composición de 
alimentos y en la cantidad 
de calorías, pero ninguna 

iniciativa orientada al mo-
vimiento; sin embargo, el 
ejercicio tiene benefi cios 
tangibles en el control de 
enfermedades, en la tasa 
de longevidad y en la me-
jor disposición emocional 
no aprovechada.

El ahorro en la preven-
ción de cáncer (segunda 
causa de muerte y enfer-
medad), su menor pre-
valencia en cerca de trece 
tipos de ellos (destacan 
de colon y mama), el in-
cremento del colesterol 
protector y bueno (HDL) 
hasta en un 15% (lo que se 
constituye en su principal 
patología hacia la enfer-
medad metabólica y car-

diovascular) y el 
rol neuroprotec-
tor que reciente-
mente se ha de-
mostrado con la 
IGF 1 (hormona 
de crecimiento 
activada en el hí-
gado que tiene 
claros benefi cios 
en la capacidad 

intelectual y memoria, evi-
tando los altos costos de 
enfermedades neurode-
generativas como Parkin-
son, Alzheimer etc.) son 
justifi caciones sufi cientes.

La oportunidad está 
planteada en la imple-
mentación de facilidades 
para la práctica de la ac-
tividad física en la admi-
nistración, tanto pública 
como privada. Esta debe-
ría de incluir otra política 
como un día sin auto, ci-
clovías interconectadas, 
y el reconocimiento al es-
fuerzo personal.

Pocas veces se desarrollan estrategias de comunicación con los trabajadores para ayudarlos a comprender la dirección y sentido del cambio.

Cuestión de cambios
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Gestión humana. Investigación de 
ESAN revela que las empresas peruanas 
no están creando ambientes propicios 
para llevarlos adelante.

C omo señala Kety 
Jáuregui, docente 
de ESAN, gestio-
nar el cambio es un 

desafío para las empresas, 
sobre todo porque implica 
modificaciones que impac-
tarán en el desempeño de las 
propias organizaciones y en 
el de sus colaboradores.  

En ese sentido, una re-
ciente investigación de 
ESAN revela que la princi-
pal fortaleza de las empre-
sas peruanas –según los eje-
cutivos consultados– radi-
ca en algunos aspectos de la 
planeación del cambio. Y es 
que un 73,3% considera que 
se implementan siempre/
casi siempre con un objetivo 
claro, considerando los efec-
tos a corto y mediano plazo 
(75,2%) y según un plan de 
acciones defi nido (69,3%).

Pero, más allá de lo posi-
tivo de esos números, el mis-
mo estudio también revela 
ciertas falencias en la orga-
nización, dirección y control 
del cambio. Así, un 61,4% 
admitió que solo ‘a veces, 
casi nunca o nunca’ se invo-
lucra al personal de forma 
directa en la planeación e im-
plementación del cambio. 
Mientras que en un 63,4% de 
los casos, ‘a veces, casi nunca 
o nunca’ se desarrollan estra-
tegias para lograr el compro-
miso de los colaboradores.

MATERIA PENDIENTE
A partir de esos datos, Ke-
ty Jáuregui sostiene que los 
cambios en las empresas pe-
ruanas “se estarían imple-
mentado sin una adecuada 
generación de condiciones 
y medición de efectos, tan-
gibles e intangibles” y debe-
rían hacerse de una manera 
“sistemática y estratégica”.

“Los aspectos 
a trabajar para 
mejorar el rol de 
gestor del cambio 
son: capacidad 
de comunicar, 
de inspirar y de 
actuar como 
modeladores”.

“La percepción 
sobre la 
disposición al 
cambio no es 
homogénea entre 
la alta dirección y 
los colaboradores. 
Los primeros 
están más 
dispuestos”.

Y aunque, en principio, 
los cambios se estarían pro-
gramando con metas con-
cretas y desarrollando cier-
tos instrumentos, ninguno 
de ellos estaría siendo moni-
toreado, por lo que además 
de no crearse ambientes pro-
picios, creativos e innovado-
res para el cambio, tampoco 
se conoce si se estaría tenien-
do el éxito esperado. 

Por esa razón, para la ex-
perta, una de las principales 
falencias estaría en la direc-
ción del cambio implemen-
tado, especialmente en la 
capacidad de involucrar a 
los colaboradores, por parte 
de los líderes y a través de es-
trategias organizacionales. 
“Parece que en nuestro me-
dio más que una gestión del 
cambio, estaríamos tenien-
do una programación de mo-
difi caciones y de corte opera-
tivo, en el mejor de los casos. 
Y, en el peor de los casos, so-
lo se estén implementando 
de manera reactiva, más no 
adaptativa”, afirma. De es-
ta manera, son varios los as-
pectos que se deben mejorar 
para que los cambios no sean 
percibidos como algo nega-
tivo, innecesario o costoso.
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