Interaccion Trabajo-Familia y Engagement en la empresa Envia Colvanes S.A.S.,

regional Manizales

At

UNIVERSIDAD De
MANIZALES

Universidad de Manizales
Facultad de Ciencias Sociales y Humanas. Programa de Psicologia
Especializacion en Gerencia del Talento Humano
Manizales

2018






Interaccion Trabajo-Familia y Engagement en la empresa Envia Colvanes S.A.S.,

regional Manizales

Trabajo de grado para optar por el titulo de

Especialista en Gerencia del Talento Humano

Laura Daniela Alfaro Hernandez
Merybeth Castro Figueroa
Estefania Giraldo Campuzano

Francy Helena Quintero Ramirez

Asesor:

Carmenza Gallego Giraldo

Universidad de Manizales

Facultad de Ciencias Sociales y Humanas. Programa de Psicologia

Especializacion en Gerencia del Talento Humano

Manizales

2018






Resumen

A partir de la obtencidn de conocimientos previos en relacion con investigaciones
regionales, nacionales e internacionales sobre interaccion Trabajo- Familia y Engagement,
se ejecuto la presente investigacion de caracter correlacional con disefio expostfacto
transversal, con el fin de identificar la relacidn entre esta interaccion y el Engagement en
las dimensiones de vigor, dedicacion y absorcion. Para ello se aplico a los 115 trabajadores
de la empresa Envia Colvanes S.A.S., regional Manizales, la realizacion del cuestionario de
interaccion Trabajo - Familia (SWING) y el cuestionario Utrecht Work Engagement Scale
— (UWES 9). En los resultados se obtuvo que a medida que aumentan los aspectos
negativos en la familia disminuye el vigor, la dedicacion y la absorcion en el rol laboral. Al

final, se disefi6 una estrategia de intervencion que sea de utilidad a la empresa.

Abstract

Based on obtaining prior knowledge in relation to regional, national and international
research on Work - Family and Engagement interaction, the present correlational research
was carried out with a transverse expostular design, in order to identify the relationship
between this interaction and the Engagement in the dimensions of vigor, dedication and
absorption. For this, it was applied to the 115 workers of the company Envia Colvanes
S.A.S., Manizales, the completion of the Work - Family interaction questionnaire (SWING)
and the Utrecht Work Engagement Scale - questionnaire (UWES 9).

The results showed that as the negative aspects of the family increase, vigor, dedication and



absorption decrease in the work role. In the end, an intervention strategy was designed that

is useful to the company.
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Introduccion
“La actividad principal y méas importante del hombre es el trabajo, es la produccién de vida
y mantenimiento del proceso vital. El trabajo no es una mera adaptacion a la naturaleza sino
una transformacion consciente e intencional de las condiciones naturales. Los hombres
actuan sobre la naturaleza interactuando unos con otros (...) y son activos dentro de limites
materiales, presuposiciones y condiciones determinadas, independientes de su voluntad”

Marx y Engels (1960)

Por lo tanto, el ser humano asume el trabajo como una necesidad natural, que
incluso se empieza a proyectar desde edades tempranas y que se va configurando asi mismo
desde diferentes &mbitos: familiares, sociales, culturales y econdmicos. Los cuales se van
convirtiendo en expectativas de vida, que pueden llevar al éxito o al fracaso y se conectan

indudablemente de un equilibrio arménico entre el trabajo y la familia.

Dentro de ese marco de ideas, se entiende entonces que el trabajo y la familia son
dos esferas fundamentales del ser humano, las cuales dependen la una de la otra, incluso las
investigaciones estudiadas para la realizacion de la presente investigacion como la
satisfaccion familiar, apoyo familiar y conflicto trabajo-familia en una muestra de
trabajadores chilenos, satisfaccién familiar y laboral de mujeres con distintas jornadas
laborales en una empresa chilena de servicios financieros, relaciones trabajo-familia'y
salud en mujeres trabajadoras, entre otras; asumen que el nacleo familiar es el entorno
mas cercano e importante de la vida de una persona, sin dejar a un lado la esfera “trabajo,”
pues hay una gran conexion entre la una y la otra, y es asi como esta relacion se empieza a

consolidar, puesto que dicha unién, conforman en el ser un sentido de equilibrio.



Incluso Kirchmeyer, citado por Rodriguez y Jiménez (2013, p. 56), considera el
equilibrio como la satisfaccion en todos los dominios de vida, lo que requiere de recursos
personales, energia, tiempo y compromiso para cumplir bien en todos los dominios, ya sea
en el trabajo o en la vida familiar. No obstante, la interaccion trabajo-familia puede ser
positiva o0 negativa generando un cambio significativo en la armonia del &mbito familiar o

tener una relacién armoénica entre estas dos variables.

Cuando el impacto es positivo, podemos hablar de la variable Engagement que para
Salanova y Schaufeli (2009) es un término utilizado en el ambito de las relaciones
humanas y la cultura organizacional que se identifica con el esfuerzo voluntario por parte

de los trabajadores de una empresa o miembros de una organizacion.

No mantener un balance entre el mundo laboral y el mundo familiar puede generar
conflictos en la relacidn trabajo-familia, siguiendo lo anterior surge un interés particular en
esta investigacion de estudiar la relacion entre la interaccion trabajo-familia en los

colaboradores de la empresa Envia Colvanes S.A.S (Manizales).

Cifre y Salanova (2004) manifiestan que esta relacion puede generar incidencias en el
dominio laboral relacionado con altos niveles de estrés, insatisfaccion laboral, baja
productividad, falta de compromiso, retrasos y ausentismo; mientras que en el dominio
familiar se ha reportado incidencia en términos de deterioro en la funcion parental y riesgos
para la salud de los padres que trabajan, reflejados en tensién psicolégica, ansiedad,

irritacion, estados depresivos, estrés laboral y diversos problemas psicosomaticos.



Para conocer dichas relaciones fue aplicado en la empresa Envia Colvanes S.AS.
regional Manizales a los 115 colaboradores, el cuestionario de interaccion Trabajo -

Familia (SWING) y el de Engagement

Es una investigacion de caracter correlacional con el fin de determinar si las variables
ya nombradas anteriormente estan correlacionadas o no; con disefio expostfacto transversal,
ya que se hara una busqueda de las causas que han producido el fendmeno estudiado con el
fin de percibir como la interaccion Trabajo - Familia y viceversa, estan relacionadas con el
Engagement en sus dimensiones de vigor, dedicacion y absorcion influyen positiva y

negativamente en cada una de las esferas.






1. Presentacion de la empresa
Colvanes S.A.S, es una empresa de transporte de mercancias a nivel nacional e

internacional, creada en el afio 1996 en la ciudad de Bogota.
1.1. Misién

Satisfacemos las necesidades y expectativas de nuestros clientes, en el manejo de
transportes y documentos y mercancias a nivel nacional e internacional contribuyendo al

desarrollo del pais.
1.2. Vision

En el 2017 seremos reconocidos por nuestro servicio como la mejor empresa del pais en

el manejo y transporte de documentos y mercancias.

1.3. Politica organizacional

Bases que guian nuestro comportamiento dentro de la compafiia y contribuyen a que

juntos sigamos construyendo una cultura caracterizada por la pasion por el servicio:

Cumplimos con nuestros compromisos a tiempo

e Respondemos con actitud de servicio a nuestros clientes

e Trabajamos en equipo para lograr metas extraordinarias

e Desarrollamos alternativas creativas e innovadores que generar valor a los clientes
e Asumimos la responsabilidad de nuestras acciones

e Actuamos con rectitud y respeto



1.4. La historia de Envia

La experiencia de Envia en el sector logistico comienza en el afio 1974 cuando se fundd
Coltanques, empresa que inicia prestando servicios de transporte de liquidos industriales y
que, gracias a su excelente desempefio, logré proyectarse en poco tiempo hacia el negocio
de transporte de petroleo crudo alcanzando el mas alto grado de confianza como proveedor

de Ecopetrol.

En 1996, por iniciativa de los propietarios de Coltanques y aprovechando la
experiencia, infraestructura y knowhow de esta compaiiia, se crea Colvanes, empresa
orientada hacia servicios de transporte mas especializados, con el objetivo de atender el
mercado de transporte de productos terminados y mercancias en general en la modalidad de

Paqueteo con cobertura nacional, regional y urbana.

Con el respaldo de la marca Envia y un excelente servicio, Colvanes se ubicd en muy
poco tiempo como una de las empresas lideres del mercado en el transporte de mercancias.
La experiencia acumulada por Envia en el campo del transporte de mercancias y la
demanda de nuevos servicios de transporte y comunicacion integrales nos facilité que luego
de solo 3 afios de haber iniciado operaciones, ajustaramos nuestros procesos logisticos
como plataforma para la recoleccién, transporte, manejo y entrega de envios urgentes,
penetrando asi en los terrenos de la mensajeria expresa en Colombia, con conexion

internacional a través de aliados con presencia mundial.

Durante los afios de existencia de Envia prestando servicios a los colombianos,
nuestra empresa se ha posicionado en los primeros lugares como proveedor de servicios

logisticos, con especialidad en el transporte de mercancias y mensajeria expresa gracias a la



utilizacion de alta tecnologia de informacion, al talento humano calificado, a un eficiente

sistema de gestion de la calidad y a nuestro excelente y oportuno servicio al cliente.

Adicionalmente en Envia contamos con un departamento de seguridad y control de
trafico que apoya al area de Gestion Humana para aplicar estrictos procesos de seleccion y
capacitacion de conductores y operadores, hechos que nos han permitido, ademas, alcanzar
un alto estandar de calidad. El liderazgo de Envia se evidencia en la prestacion de servicios
logisticos acordes con los requisitos de cumplimiento que demandan nuestros clientes en la
actualidad: entregas a tiempo, informacion oportuna, seguridad y responsabilidad; este
fuerte compromiso con nuestros clientes hace que cada empleado de Envia halla

interiorizado nuestro slogan: Pasion por lo que hacemos.

En la Regional Manizales en la cual se enfocara la investigacion tenemos una planta de
115 colaboradores, y contamos con 8 puntos de ventas en la ciudad, con una flota de 16
vehiculos y 8 mensajeros motorizados, el 79% de la poblacién es personal de operaciones,
se tiene una jornada completa donde el personal realiza reparto en horas de la mafiana de la
mercancia que llega a la ciudad y en horas de la tarde realiza recoleccion de la mercancia y
mensajeria para ser despachada a las rutas nacionales, todo el proceso realizado por el
mismo personal. Cuenta ademas con certificaciones de calidad 1SO9001 1SO14001,

OHSAS 18000, lo cual la hace mas competitiva dentro del sector transporte.






2. Planteamiento del problema

Hoy en dia las areas de gestién humana se enfrentan a una serie de cambios y retos que
deben ser estudiados para saber como resolverlos y poder adaptarse a lo que esta ocurriendo
en el siglo XXI. La globalizacion, los cambios sociales, econdmicos y tecnologicos han
ocasionado que sea necesario reestructurar la funcién y adoptar un rol diferente en los

procesos empresariales.

Teniendo en cuenta la premisa anterior, una de las transformaciones es el impacto de la
interaccion Familia — Trabajo y el Engagement, que segln estudios revisados se enfoca en
gran medida a los cambios en la estructura y dindmica familiar y que sin duda influyen

sobre el trabajo (Ortega,M. D., 2015, 2).

Anteriormente la familia (siendo el reino de la mujer) a menudo no interferia con el
trabajo, y el trabajo remunerado (siendo responsabilidad del hombre) no interferia con la
familia, cada quien se dedicaba a realizar y cumplir su funcién. Uno de los principales
cambios en las organizaciones precisamente es la variacion del postulado antes expuesto,
ya que la familia ya no es el reino de la mujer y el trabajo remunerado ya no solo es
responsabilidad del hombre, lo anterior segun investigaciones realizadas a punta al grado de
inmersion que en la actualidad tiene la inclusion de la mujer a la vida laboral, lo que ha
conllevado a transformaciones de los roles dentro de los hogares, ocasionando dificultades

para equilibrar ambas esferas (Livingston & Timothy, 2008).
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Sumado a la inmersion de la mujer a la vida laboral y el cambio de roles en el hogar,
encontramos factores de cambios organizacionales y humanos, tanto positivos como la
globalizacion, competitividad, desarrollo profesional, valorizacion del recurso humano,
desarrollo tecnoldgico y negativos como las jornadas laborales extensas, baja
remuneracion, reemplazo de mano de obra, aumento de la carga laboral por empleado y
estrés laboral; todos estos aportando a los fuertes variaciones que se ocasionan en la

interaccion Familia — Trabajo y Engagement.

En la empresa Colvanes S.A.S, regional Manizales el 79% de colaboradores
corresponden a cargos operativos los cuales cuentan con jornadas laborales de hasta 14
horas diarias, situacion que impacta directamente a la interaccion trabajo-familia
negativamente, sumado a esto cabe mencionar el desgaste fisico que tiene cada trabajador
ya que la empresa se dedica al reparto y recoleccion de mercancia, (transporte de mercancia
y mensajeria a nivel nacional), trabajo que se realiza haciendo recorrido en toda la ciudad y
en el cual se manipula todo tipo de mercancia y de todos los tamafio; en este medio no se es
claro qué clase de producto puede llegar, es complicado definir caracteristicas de la
mercancia ya que es proveniente de todo tipo de clientes y de todas las ciudades de
Colombia, la regional Manizales es catalogada como una de las regionales que moviliza
mas peso a nivel nacional, lo que con lleva a una carga mas en el trabajador, teniendo en
cuenta (nimero de horas trabajadas al dia + peso de la mercancia + el nivel de presién por
cumplimiento de tiempos + actitud del cliente), impactando al Engagement debido a que las
exigencias del entorno laboral puede impactar negativamente al trabajador en el desarrollo

de sus funciones y/o diferentes roles.



11

La empresa Colvanes S.A.S, se dedica a ofrecer un servicio, es decir un intangible, por
lo que el nivel de cumplimiento en tiempo que se ofrece al servicio al cliente es
fundamental para los resultados de la empresa, de ahi que depende el crecimiento y ventas
de cada regional; estas son variables que afecta directamente al colaborador, son ellos
quienes estan en la calle prestando el servicio, es decir los directos responsables de la
satisfaccion del cliente y del cumplimiento, en ocasiones los factores externos como el
clima, accidentes viales, situaciones de orden publico, problemas en los vehiculos afectan
la logistica de todo el dia, situaciones que al presentarse con frecuencia generan mayores
niveles de estrés, sobre carga emocional, ocurriendo impacto negativo en el bienestar del

colaborador (tiempo, desgaste fisico).

3. Pregunta de investigacion

¢ Qué relacidn existe en la interaccidn Trabajo — Familia y el Engagement en la empresa

Colvanes S.A.S. Regional Manizales?

4. Objetivos

4.1. Objetivo General

Analizar la relacién existente en la interaccion Trabajo — Familia y el Engagement en la

empresa Colvanes S.A.S., Regional Manizales

4.2. Objetivos Especificos
v Analizar como influye positiva y negativamente la interaccion trabajo — familia en

la empresa Colvanes S.A.S. — Regional Manizales
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v" Describir el Engagement en sus dimensiones de vigor, dedicacion, absorcion en la
empresa Colvanes S.A.S. — Regional Manizales

v" Describir la interaccion trabajo — familia y el Engagement percibida en la empresa
Colvanes S.A.S. — Regional Manizales

v" Disefiar la estrategia de intervencion teniendo en cuenta los hallazgos obtenidos en
la interaccidn trabajo — familia y el Engagement percibida en la empresa Colvanes

S.A.S. — Regional Manizales.



5. Justificacion

El trabajo no puede fundarse exclusivamente en el criterio de la eficacia y la eficiencia,
ni exclusivamente de un conocimiento técnico conforme al profesional. La aspiracion a ser
un buen profesional no depende Gnicamente de un mero saber, sino que desborda
completamente en las caracteristicas de la personalidad, un saber ético y el sentido humano
del trabajo de cada individuo que haga bueno al profesional, junto al saber técnico que

precise.

La familia como célula basica de la sociedad es el escenario donde se construyen todas
las relaciones sociales posibles precisamente por su caracter asistencial, en el mundo del
trabajo las caracteristicas asistenciales se evidencian cuando el profesional demuestra
responsabilidad, compromiso, dedicacion, iniciativa y competencia, particularidades
adquiridas primordialmente desde el seno familiar, lugar donde el ser humano se asocia, se
apropia y se personaliza llegando a ser capaz de desarrollar y cultivar rasgos que a traves

del tiempo acompariaran al profesional.

La forma en como el trabajo y la vida familiar se relacionan ha sido objeto de estudio
desde la década de los setenta, Segun Clarck (2000), citado por Jiménez y Moyano (2008),
las investigaciones relacionadas con el impacto que ocasiona el trabajo, empezaban a
reflejar que dicha labor propiciaba cambios significativos a nivel conductual y emocional

sobre la familia.
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Dentro de los innumerables aspectos que se manejan en el desarrollo del Talento
Humano en las empresas, es de suma importancia que se escatimen esfuerzos en temas

relacionados con la incidencia reciproca entre el trabajo y la familia.

Resulta interesante que la Gerencia del Talento Humano de las generaciones
actuales muestren disposicion para indagar sobre esta tematica, ya que el autor primordial
de las organizaciones son seres humanos que dia a dia se exponen a infinidad de
situaciones en su trabajo o en su hogar que pueden dificultar o apoyar la labor que ejercen
en las empresas pero el tema no solo se queda ahi, sino que a su vez con la informacion
recopilada, se construyen referentes para la toma de decisiones que contribuyan a mejorar

la calidad de vida de las personas.

En Colombia hay escases de antecedentes investigativos de interaccion Trabajo —
Familia frente a un factor muy substancial y del que muy pocos conocen el cual es el
Engagament, por ello esta investigacion es de bastante utilidad no solo a nivel conceptual
sino a nivel referencial para que las actuales y las nuevas generaciones fomenten estrategias
de intervencion que contribuyan a mejorar la calidad de vida de los seres humanos, ademas,
los resultados obtenidos en esta investigacidn seran proporcionados junto con estrategias de
intervencion que aporten un grano de sabiduria para que una organizacion de nuestro pais
pueda iniciar en el proceso de transformacion y cambio mediante el fortalecimiento de las

familias y el aumento en la productividad de nuestra industria colombiana.



6. Antecedentes investigativos

Para la realizacion del presente trabajo se realizo exploracion en web grafias, fuentes
bibliograficas de repositorios de diferentes universidades, libros en la web y articulos de
revistas indexadas a nivel regional, nacional e internacional; a pesar de que varios estudios
se han realizado sobre la importancia de que las personas tengan un balance adecuado entre
la vida laboral y familiar, pocas investigaciones se han centrado en evidenciar la relacién
que existe entre Trabajo — Familia frente a indicadores de bienestar en el trabajo como lo es

el Engagement.

Frente al caso especifico de nuestra empresa de servicio de transporte de mercancia, no
se encontraron estudios de ningun tipo lo cual hace ain més interesante para nuestro
proceso investigativo incursionar en un tema tan relevante ya que los operarios que se
encargan de transportar la mercancia a otras ciudades se deben desplazar a nivel nacional
en cualquier tipo de horarios (extendiendo la jornada de trabajo méaxima legal de 8 horas),

haciendo més enriquecedor nuestro proceso de estudio frente a las variables de estudio.

En su defecto se tomaron investigaciones alusivas de las variables en otros tipos de
compafiia en la que se hubiesen confrontado las relaciones (Trabajo- Familia/Engagement)

(Familia-Trabajo/Engagement) con sus respectivas direcciones (positivas/negativa).

De acuerdo a algunos antecedentes revisados los autores afirman que
internacionalmente se ha avanzado en la identificacion de factores que contribuyen al

equilibrio de la relacion trabajo-familia y a través de ellos han implantado estrategias para
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optimizar el trabajo en pro de la calidad de vida de los trabajadores y de la productividad de
la empresa; lo cual debe convertirse en un reto para los gerentes del talento humano por
medio de la creacidn y ejecucion de estrategias en los métodos de trabajo en beneficio de la

relacion trabajo-familia en las organizaciones del siglo XXI. (Jiménez y Moyano, 2008).

En Chile, Jiménez y Moyano (2008), realizaron una investigacion muy interesante
titulada “Factores laborales de equilibrio entre trabajo y familia: medios para mejorar la
calidad de vida”, en la Universidad de Talca. En la cual se considera que al implantar
medidas como flexibilidad en los horarios, en los permisos y en asistencia de labores
domésticas ayuda a aumentar el bienestar y la satisfaccién laboral influyendo a la persona
en que se enfrente a menos episodios de estrés, mas control del trabajo y de tiempo
familiar, disminuyendo a su vez el indice de ausentismo de la organizaciones e
incrementando la productividad, eventos que no pasan cuando la cultura organizacional es
contraria a la expuesta ya que se evidencia mayor dificultad para alcanzar el bienestar e

integrar asi el trabajo y la familia.

En Puerto rico encontramos una investigacion titulada “El Engagement y la Interaccion
Familia-Trabajo: Un Estudio Exploratorio” por Rodriguez M., R.; Velez P., M., y
Meléndez S., M. (2012). El objetivo de la investigacion era explorar la interaccion positiva
Trabajo- Familia y el Engagement en el trabajo con una muestra de 98 empleados. La
principal hipotesis que se planteaban era que cuando las personas perciben que hay una
interaccidn positiva entre los aspectos del trabajo y de la familia, tienden a sentirse mas
Engaged con su trabajo, la cual concluyen que la teoria de Conservacion de Recursos de
Hobfoll (2001), citado por Pedrero (2003), y el Modelo de Demandas Yy recursos de Bakker y

Demerouti (2008),apoyaron su hallazgo ya que los resultados se cimienta en que los
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recursos generados en los dominios del trabajo y la vida familiar, puede permitir a las
personas ponerlos en uso en ambos dominios. EI mayor ejemplo lo relacionan con la
ejecucion de maltiples roles como el trabajo, el hogar y la maternidad donde al compaginar
de manera simultanea estas demandas permite desarrollar destreza para hacer muchas cosas
a la vez (multitasking), con esto no se ratifica, que las interrelaciones de estas esferas deben
ser asumidas al interior de las organizaciones como una herramienta de transformacion de

las précticas laborales.

A nivel nacional la literatura se enfoca principalmente en el conflicto trabajo- familia y
las implicaciones que estas tienen sobre aspectos como la salud fisica, las relaciones
familiares, la sobrecarga en los roles, el compromiso laboral entre otros, pero muy pocos se

han detenido a entrelazar la relacion con la variable Engagement.

En Colombia, Otélora, G. (2003) en su investigacion “La relacion existente entre el
conflicto trabajo-familia y el estrés individual en dos Organizaciones Colombianas”
realizada en la capital colombiana — Bogot4, tuvo como hipdtesis principal que la carga
laboral y las responsabilidades familiares estan positivamente relacionadas con el conflicto
trabajo-familia y el conflicto trabajo-familia esta positivamente relacionado con el estrés
individual; lo cual fue confirmado en la realizacién de sus estudios concluyendo en que el
apoyo emocional y el apoyo objetivo reprimen la relacion entre el conflicto trabajo-familia
y el estrés, y esta relacion es mayor para los individuos no ayudados por sus familias, que

para los individuos con alguna clase de ayuda.

En la ciudad de Manizales, Ledn, L., Méndez, L., Ruiz, A. (2014),realizaron una
investigacion titulada “El Engagement y su relacion con las condiciones del trabajo bajo la

nueva gestion publica en algunas instituciones del sector educativo colombiano” la cual
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analizo dentro de su contexto la flexibilizacién laboral y en Engagement encontrando en
esta correlacion que las dos dimensiones son necesarias para que el trabajador pueda sentir

que su trabajo es beneficioso para si mismo y para la organizacion.

Estos son algunos de los estudios de los cuales obtuvimos antecedentes para nuestra
investigacion de lo cual podemos concluir que a nivel nacional no tenemos muchos
referentes en las cuales basarnos ya que no integran todas las variables de estudio familia-
trabajo y Engagement y por ello se opto en seleccionar las mas representativas que
incluyeran algunas de las variables asi se relacionaran con otras, por eso se complementé la
presente investigacion con antecedentes internacionales que si apoyaban la nocién del
estudio, a pesar de que la cultura y otros aspectos son muy distintos a los de nuestro pais,
pero nos sirven como base para la estructuracion de nuestro proceso investigativo y como
referente en la incursion de esta nueva tematica para empezar a cerrar brechas en las

problematicas sementadas en la relacion de las familias con las empresas colombianas.



7. Marco Teorico

7.1. Interaccion Trabajo — Familia — Engagement

7.2. Capitulo 1. Perspectivas tedricas para abordar la siguiente investigacion.

Dos son los elementos principales que constituyen el marco tedrico de la presente
investigacion: interaccion Trabajo- Familia y el Engagement. Para abordar cada uno de
ellos, primero se pondran en evidencia las diferentes perspectivas tedricas utilizadas en
varias investigaciones referidas a los dos temas centrales, las cuales constituyen un

referente importante para la comprension del fendmeno en estudio.

En el siguiente cuadro se ilustran las principales teorias identificadas en los

antecedentes investigativos sobre la interaccion trabajo- familia:

Cuadro 1. Teorias identificadas

Teoria Referente

Expansionista Barnett, R. C. & Hyde, J. S. (2001). Women, men, work, and
family: An expansionist theory. American Psychologist, 56,

781-796.

Del Borde Clarck, S. (2000). “Work/family border theory: A new theory

of work/family balance”. Human Relations, 53, 6, 747-770.

Del Ajuste Familia - Bronfenbrenner, U. Developmental ecology through space
Trabajo and time: A future perspective. In MoenP, Elder GH Jr,

editors. Examining lives in context:Perspectives on the
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ecology of human development.Washington, DC, US:

American Psychological Association; 1995. p. 619-47.

De la Compensacion

Staines, G. (1980). “Spillover versus Compensation: A
review of the Literature on the relationship between work

and Nonwork”. Human Relations, 33, 11-129.

De segmentacion

Evans, P.-Bartolome, F. (1984). The changing pictures of the
relationship between career and family. Journal of

OccupationalBehavior, 5, 9-21.

Del deshordamiento

Staines, G.L. (1980): Spillover versus compensation: a
review of the litera-ture on the relationship between work

and nonwork. Human Rela-tions, 33, 111-129.

De la permeabilidad

Pleck, J.H. (1977): The work-family role system.Social
Problems, 24, pp. 417-427.

Ashford, B., Kreiner, G. & Fugate, M. (2000). “All in a day’s
work: Boundaries and micro role transitions”. Academy of

Management Review, 25, 472-491.

Del Limite

Kinnunen, U.; mauno, S.; geurts, S. y Dikkers, J. (2005):
.Work-family culture in organizations: theoretical and
empirical approaches.InPoelmans, S.A.Y. (ed.): Work and
family. An International Research Perspective. London.

Lawrence Erlbaum Associates,pp. 87-120.
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Cultura Organizacional

Kinnunen, U.; Mauno,S.; Geurts, S. y Dikkers, J. (2005):
.Work-family culture in organizations: theoretical and
empirical approaches., inPoelmans, S.A.Y. (ed.): Work

And family. An International Research Perspective. London.

Lawrence Erlbaum Associates,pp. 87-120.

Preponderante

Bruck, C. S. and Allen, T. D. (2003). The relationship
between big five personality traits, negative affectivity, type:
A behavior, and work-family conflict. Journal of Vocational
Behavior, 63, 457-472.

Katz, D. and Kahn, R. L. (1966). The social psychology

of organizations. New York: John Wiley and Sons.

De la congruencia

Edwards, J. &Rothbard, N. (2000). “Mechanism linking
work and family: clarifying the relationship between work
and family constructs”. Academy of Management.

25, 178-1999.

Teoria de Roles

Kahn, R. L., Wolfe, D. M., Quinn, R., Snoek, J. D.y
Rosenthal, R. A. (1964). Organizational stress: Studies in

role conflict and ambiguit. New York: John Wiley and Sons.

Fuente: Elaboraciédn propia.

Todas las perspectivas aportan a la comprension de este fendmeno, no obstante, y

dado que la més utilizada ha sido la teoria de roles, se decidio retomarla en la presente

investigacion. Dicha teoria es planteada por las doctoras Chait B., R., & Hyde, J. S. (2001),

quienes con su teoria dejan entrever la forma como los roles que juegan tanto los hombres



22

como las mujeres en la sociedad, en el hogar y en el trabajo, inciden en su comportamiento

y en su personalidad.

El rol es un papel que los seres humanos juegan no solamente en la sociedad, en la
familia sino también en el trabajo, y en éste Gltimo llega a ser pieza fundamental para las
relaciones interpersonales con los demas miembros de la organizacion; el trabajador no se
relaciona de igual manera con sus comparieros que con sus jefes y mucho menos con los
integrantes de su familia. Hay que reconocer que a pesar de la gran variedad de roles que
cumple, todos ellos tienen algo en comdn y es la personalidad del trabajador y su forma de

Ser.

Para llegar a ésta teoria, las autoras revisaron la literatura existente sobre el tema de
investigacion, llegando a la teoria expansionista de género, trabajo y familia; en las tltimas
5 décadas las relaciones entre hombres y mujeres y el entorno laboral ha cambiado de una
forma dréstica, y la aparicién en la vida familiar y laboral de los roles multiples han
marcado la relacién conyugal con efectos, que muchos investigadores han denominado,
nocivos. En la actualidad, se tienen datos estadisticos importantes de la manera como la
mano de obra femenina ha crecido significativamente en las empresas a nivel mundial, por
ejemplo, las mujeres empleadas constituyen el 48% de la fuerza de trabajo de los Estados
Unidos lo que ha hecho posible que la familia modelo americana sea una familia de doble
ingreso(Bond, Galinsky y Swanbcrg, 1998), mientras que en Colombia mujeres con menor
nivel educativo pasaron de tener una participacion del 43% en 1984 al 58% en 2006. En
términos de estado civil, las mujeres con conyuge muestran un mayor crecimiento al pasar

del 34% en 1948 al 60% en 2006 (Amador, Bernal & Pefia, 2013).
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La teoria desarrollada por las autoras Barnett & Hyde (2001), busca articular una
teoria inductiva de género, trabajo y familia, bajo el estudio de cuatro principios, los tres
primeros abordan el anterior problema y el cuarto principio acoge un problema mas amplio
de la naturaleza de mujeres y hombres, el cual tiene implicaciones para comprender mas
profundamente el tema ya mencionado anteriormente de mdltiples roles, trabajo y familia.
Para el primer principio, las autoras afirman que la salud mental, la salud fisica y la salud
de las relaciones, tanto para hombres como para mujeres, los roles multiples son
beneficiosos. El rol que desempefia la mujer en el trabajo, le beneficia en gran medida, al
igual que el rol que cumple el hombre en las tareas hogarefias y familiares le hace beneficio
a su salud. Como conclusion de éste primer principio las autoras expresan: “una
consecuencia de la facilitacion que se produce cuando los hombres y las mujeres ocupan
puestos de trabajo y familia es que un fuerte compromiso con una funcién no impide un

fuerte compromiso con la otra” (Barnett & Hyde. 2001).

Cuando mujeres y hombres, tiene multiples roles, los efectos de éstos se evidencian
en ingresos adicionales, apoyo social, oportunidades para el éxito y similitud de
experiencias e ideologias de roles de género; lo anterior son efectos beneficiosos tanto para
hombres como para mujeres, lo expresan las autoras en el segundo principio. Para el tercer
principio, se llega a la conclusién que los beneficios de los roles multiples dependen del
namero de roles y las demandas de tiempo de cada uno; es necesario tener en cuenta que
cuando se superan los limites de los multiples roles que cumplen los empleados, éstos
pueden sobrecargarse y angustiarse, por consiguiente, el tercer principio habla de la calidad
del rol por encima del nimero de roles o la cantidad de tiempo que un trabajador dedique a

uno solo. Asi como los roles multiples brindan oportunidades para el éxito, también ofrecen
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oportunidades para el fracaso o la frustracion, especialmente en el contexto del trabajo de
bajos salarios, la discriminacion en el lugar de trabajo y el acoso sexual (Barnett& Hyde.

2001).

Y para el cuarto principio, las autoras de la teoria analizan de manera psicoldgica al
hombre y la mujer, encontrando que sus diferencias no son grandes e inmutables;
concluyen en este principio que no es necesario forzar a roles altamente diferentes tanto a
hombres como a mujeres. Hay que entender que el entorno no solamente laboral, social
sino histdrico puede llegar a afectar las conclusiones de los anteriores principios; de igual
forma, las habilidades y las caracteristicas de personalidad que ciertos roles exigen, estan

determinados por el periodo historico y el entorno cultural.

En resultados de investigaciones, hechos con anterioridad a esta teoria, las autoras
encontraron que las mujeres que laboraban en empresas, sufrian menos depresion que las
mujeres que eran amas de casa; lo que no sucede con los hombres, Los estudios también
han indicado que la salud mental de los hombres se beneficia de la ocupacion de multiples
roles. Varios estudios preliminares (Farrell&Rosenberg, 1981; Lein et al., 1974)
concluyeron que los hombres "buscan su gratificacion primaria emocional, personal y
espiritual en el entorno familiar" (Lein et al., 1974, p.118).A lo anterior, una encuesta
realizada a hombres determiné que quienes tenian los tres roles de conyuge, padre y
trabajador remunerado, tenian mas bienestar psicolégico segun Barnett, Marshall y Pleck,

(1992), citados por Gémez,(2004).

El tema de los roles multiples es tan importante analizar en la vida de los seres
humanos, que las autoras en sus investigaciones encontraron que, en la parte de la salud

fisica, los hombres que estaban ocupados en los roles de empleado, conyuge y padre
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presentaron menos sintomas fisioldgicos de angustia que los hombres que ocuparon menos
roles (por lo general, los hombres que no eran padres (Gore y Mangione, 1983). Si algunos
hombres presentaron problemas estresantes psicosociales, las autoras infirieron que dichos
factores negativos se presentaron debido al rol del hombre en el sitio del trabajo. En el caso
de las mujeres, los estudios no proporcionaron evidencia de un efecto negativo de multiples
roles en la salud fisica, y algunos estudios encontraron una relacion positiva Repetti et al.,

(1989,), citado por Carrasco y Garcia, (2005, p. 64).

Analizando la influencia de los roles multiples en la salud de la relacion marital, se
encontré que para mujeres con un empleo y para hombres con el rol de cényuge y padre,
este nivel de roles multiples es beneficioso. Por consiguiente, los estudios arrojaron datos
sobre los roles familiares de los hombres que son fundamentales para su bienestar mental y
fisico y de hecho pueden ser mas criticos para su estado psicoldgico que sus roles de
empleados (Pleck, 1985). En definitiva, las autoras encontraron en los resultados de las
investigaciones que una consecuencia de los beneficios de los roles maltiples es que el
desempefio en cada rol se facilita de modo que un fuerte compromiso con el trabajo no
impide un fuerte compromiso con la familia y viceversa, los autores (Marks &MacDermid,
1996, 417) de una de esas investigaciones demostraron una modesta correlacién positiva

entre el compromiso laboral y el compromiso familiar.

Las autoras Rosalind Chait Barnett y Janet Shibley Hyde(2001), después de indagar
por muchas investigaciones y estudios, proponen una teoria expansionista que se basa en la
nocion de que los roles multiples, en general, son beneficiosos y que son consistentes y
sintetizan los datos actuales; ellas argumentan que la investigacion y las politicas basadas

en suposiciones de que el trabajo y la familia estan en conflicto y que los roles multiples
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son principalmente estresantes no estan en sintonia con los datos actuales o con el estado

actual del trabajo y la familia. Cabe aclarar que Barnett & Hyde (2001) expresan que su

teoria propuesta, como las teorias predecesoras, puede estar ligada a la cultura y al tiempo.

Ahora en relacion con las perspectivas tedricas planteadas sobre el Engagement,

también se encuentra una amplia gama de enfoques, entre ellos:

Cuadro 2. Teorias sobre el Engagement.

Teoria

Referentes

Social Cognitiva

Bandura, A. (1987). Teoria del aprendizaje social. Espafia:

Editorial Espasa Universitaria, pp. 3245

De la expectativa

Victor H. Vroom. Work and motivation, Nueva York, John
Wiley and Sons. Adaptado de Hodgets Richard M. y Altman
Steven. Comportamiento en las organizaciones, Nueva editorial

Interamericana, pp. 109-111.

organizacional

Del conflicto Evans, P., Bartolomé, F. (1984). The changing pictures of the
relationship between career and family. Journal of
OccupationalBehavior, 5, 9-21

De la Equidad Adams, J. (1963). Toward an understanding of inequity. Journal

Laboral of Abnormal and Social Psychology, Nov., 422-436.

Del Conflicto Dominguez Bilbao R. y Garcia Dauder S., <<Introduccion a la

teoria del conflicto en las organizaciones>>. Universidad Rey

Juan Carlos, Serviciode Publicaciones. Madrid, 2003
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Del Apoyo Percibido

Kinnunen, U.; Mauno, S.; Geurts, S. y Dikkers, J. (2005).
Work-family culture in organizations: theoretical and empirical
approaches.InPoelmans, S.A.Y. (ed.): Workand family. An
International Research Perspective. London. Lawrence

Erlbaum Associates,pp. 87-120

Piramidal de

Necesidades

CéardenasAguilar, T. de J y Jaik,Dip, A. (2014). Engagement.
llusion por el Trabajo. Un modelo tedrico conceptual. Primera
Edicién. Ediciones Red Durango de Investigadores Educativos

A. C. México. 2014.

Critica de la

ensefanza

Hernandez Diaz, Adela. 2000. Teoria Critica de la Ensefianza.
Tomado del libro: Colectivo de autores del CEPES. Tendencias
Pedagogicas en la realidad educativa actual. Editorial
Universitaria. Universidad "Juan Misael Saracho". Version

digital.

De la conservacion de
recursos (COR -
Conservation Of

Resources)

Hobfoll, S. E. (1998). Stress, culture, and community: The
psychology and philosophy of stress. New York:
Plenum.Hobfoll, S. E. (2001). The influence of culture,
community,and the nested-self in the stress process: Advancing
conservationof resources theory. Applied Psychology: An

International Review, 50, 337-421.

Fuente: elaboracion propia.

La teoria de la conservacion de recursos es propuesta por los investigadores Halbesleben y

Rotondo (2007), Wright y Hobfoll (2004), Hobfoll (2001) y por Hobfoll y Shirom
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(2000) citados Rhnima y Nufiez (2014, 3.1 teorias sobre el agotamiento
profesional) por la cual postula: “Que los trabajadores ven disminuida su reserva de
recursos (objetos, condiciones, caracteristicas personales y energias) cuando son

confrontados a exigencias o amenazas provenientes del trabajo o de la familia”

De acuerdo a lo planteado en dicha teoria, cuando en la organizacion se detecta lo
anterior, es necesario que los supervisores apoyen de manera emocional al trabajador,
buscando contrarrestar las manifestaciones externas negativas de la interaccion trabajo —

familia.

En toda organizacién con el paso del tiempo, los empleados llegan a asumir varios roles en
los diferentes equipos de trabajo, de manera directa, indirecta o inconscientemente;
de igual forma no se debe olvidar el rol (padre o0 madre) que cumplen los empleados
en sus respectivas familias; esa cantidad de roles que cumple el trabajador lo lleva a
generar un conflicto entre ellos, aumentando el estrés y desequilibrando el entorno
tanto laboral como familiar. En éste momento se puede plantear lo que enuncia la
teoria de agotamiento de recursos planteada por Rothbard (2001) y Staines (1980),
citados por citado Rhnima y Nufiez (2014, 3.1 teorias sobre el agotamiento
profesional)que dice: “Los individuos cuentan con una capacidad limitada de
recursos (fisicos, psicoldgicos, sociales) dedicados a satisfacer varios roles. De
manera gque, cuando un rol requiere de una gran cantidad de recursos (como el rol de
empleado), el desempefio en otros roles (el rol de padre o de madre) se vera

disminuido”.

A lo anterior es necesaria una intervencion de las directivas de la organizacion, con

mecanismos preventivos, amortiguadores y terapéuticos los cuales ayudaran al empleado a
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bajar el estrés y a terminar con su agotamiento laboral generado por las exigencias de los

diferentes “roles” en cada escenario.

a. Interaccion trabajo — familia

El desarrollo histérico de esta interaccion muestra que el modelo de familia estaba
compuesto por un padre provisor de dinero y alimentacién y por otro lado una madre cuyo
rol era centrarse en el bienestar del hogar; también se encuentra una divisién marcada entre
ambos sexos, donde el hombre tenia unas funciones relacionadas con los ingresos
econdémicos y la mujer unas funciones netamente reproductivas. Sin embargo, las
transformaciones ideoldgicas, politicas y sociales han trasformado el rol de la mujer

dandole importancia en el contexto del trabajo.

De acuerdo con Williams y Aliger (1994) citados por Otalora, (2005) las mujeres
integran de manera simultanea las tareas propias de sus puestos de trabajo con las de su
vida familiar, lo que genera el conflicto Trabajo-Familia. Cabe resaltar que segin Navarro
Ardoy (2004) el trabajo y la familia son las mas significativas redes de apoyo que tiene el

ser humano y se convierten en &mbitos para el desarrollo personal y social.

Guerrero (2003) sefiala que el conflicto Trabajo-Familia se explica por tres
dimensiones: conflicto inter-rol, que surge cuando el comportamiento de un rol impide el
desarrollo del otro. Dicho de otro modo, cuando el rol laboral es incompatible con el
familiar un ejemplo lo constituye, cuando los horarios laborales se cruzan con los
familiares. Sobrecarga de rol, cuando tanto el rol laboral como el familiar poseen las

mismas exigencias haciendo que se compita por los recursos personales. Este tiene que ver
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con las limitadas energias con que se cuenta para cumplir con el rol. Acumulaciéon de roles,
contraria a las otras dimensiones, se define como el ejercicio de maltiples roles,

permitiendo mayor interaccion social y desarrollo personal.

Otalora (2007) anota que un sinnamero de circunstancias confluye para promover el
conflicto trabajo-familia; principalmente, entre ellas estan el aumento en el nimero de
familias con dos salarios, el numero de padres solteros y el de las cifras de expectativa de
vida, que obliga a un grupo importante de empleados a hacerse cargo de sus padres adultos

mayores.

El conflicto entre el trabajo y la vida familiar se manifiesta por la excesiva demanda
de tiempo en el trabajo, incompatibilidad en los horarios y la tension causada por los
intentos de la persona para cumplir con sus deberes tanto en la casa como en el trabajo, a su
vez las familias en donde ambos conyuges trabajan, en las que s6lo la madre o el padre vive
en la casa y en las que hay hijos pequefios, son méas vulnerables a experimentar el conflicto
trabajo - familia. En esencia para el ejercicio de roles, dos aspectos son vitales: tiempo y
energia. Por lo tanto, las exigencias de uno y otro pueden afectar negativamente la persona,

ya que las demandas de uno no sean compatibles con las del otro. Aryee (1999).

El trabajo y la familia no son esferas independientes de la vida; existe entre ellas
una relacién muy compleja, que puede ser positiva o negativa. La relacion positiva se
presenta cuando las actividades y experiencias del rol laboral se compaginan con las de los
roles familiares, logrando un balance satisfactorio entre ellas. En este caso, la interaccion es
beneficiosa para ambos campos. Por otra parte, la relacion es negativa cuando la
participacion en uno de estos roles obstaculiza la ejecucion del otro, generando tension y

disminuyendo la satisfaccion y el bienestar percibido.
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El equilibrio trabajo-familia se relaciona con la armonia de estos dos elementos en
la rutina diaria de un trabajador y lo deseado es que para cada uno de ellos exista un alto
compromiso con el fin de que el rol desempefiado en cada area no afecte la otra (Garcia y

Pérez, (2013), citado por Giraldo y Gutiérrez (2016).

Es de vital importancia que exista un equilibrio entre el trabajo y familia ya que
actualmente hombres y mujeres trabajan y esto influye en el entorno familiar, “las mujeres
intentan compaginar las tareas tradicionalmente femeninas del hogar con sus funciones
laborales y, por otro, los varones, en la actualidad se sienten mas presionados socialmente a

tomar parte activa en las obligaciones que provienen de la familia” (Martinez y Osca, 2001,
p.2).

Es importante tener claro que, aunque el trabajo esté directamente relacionado con
la familia, esta relacion depende de aspectos importantes como el género, el tipo de familia,
los hijos, el entorno laboral, el apoyo de la familia y la empresa, entre otros (Martinez y

Osca, 2001).

Gomez y Marti (2004) afirman que la armonia entre lo familiar y laboral se da
cuando estos dos aspectos se desarrollan de forma satisfactoria y plena, es decir, si las
relaciones familiares son placenteras, el desempefio profesional lo sera de igual forma. Asi
mismo aseguran que el equilibrio de estos dos aspectos sera posible en el momento que

exista apoyo externo y tiempo para atender las necesidades familiares y laborales.

Dentro del contexto laboral, tanto el cambio en los horarios y en la ubicacion, asi

como las dificiles tareas y la escases de empleo son circunstancias que llevan a incrementar
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las dificultades entre el trabajo y la familia. (Beutell y Greenhaus, (1980), citado por

Rhnima y Ndfez, (2014).

Los diferentes estados de animo son esenciales en la interaccion trabajo-familia,
segun lo menciona Staines (1980), los trabajadores cambian su estado emocional de un
lugar a otro, siendo un estado de animo el que se percibe en el contexto laboral y que es
Ilevado en repetidas ocasiones al contexto familiar y viceversa ocasionando rendimientos

negativos.

Holahan y Gilbert (1979) recalca que las mujeres casadas o que llevan algun tipo de
relacion con otra persona y que tenga dos trabajos, son propensas a padecer
enfrentamientos laborales y familiares, principalmente cuando se tienen hijos pequefios.
Otras causas que afectan el conflicto trabajo-familia es el estado civil y las
responsabilidades familiares ya que en ciertas ocasiones los trabajadores son los encargados

de cuidar la salud de los padres (Groysberg y Abrahams, 2014).

De igual manera, el desbordamiento puede ser positivo como negativo. El positivo
esta relacionado con el bienestar de los individuos en la relacion trabajo-familia, y el
negativo esta relacionado con el conflicto derivado de esa relacion (e. g., Greenhaus y

Parasuraman, 1999; Stevens, Minnotte, Mannon y Kiger, 2007).

Positiva

Existen cuatro lineas de trabajo: 1) la flexibilidad laboral relacionada a los horarios
de trabajo; 2) el apoyo social relacionado al asesoramiento técnico para lograr la
conciliacion trabajo-familia; 3) el ofrecimiento de servicios familiares como guarderias,

transporte, etc., y 4) el ofrecimiento de otros beneficios como seguros familiares, etc.
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Es asi como, la gran diversidad de condiciones personales produce que los
resultados indicados causen o no, y en distintas maneras, soluciones positivas. Son
abundantes los andlisis que demuestran los resultados de estas politicas en distintos
entornos laborales y familiares, sin embargo, generalmente, la consecuencia es positiva.
Ocurre también que los avances en un contexto del conflicto afectan de manera positiva el

otro.

Como se ha mencionado, cada clase de trabajo tiene su pro y contra inclusive ni ser
independiente es el resultado final a los inconvenientes de la conciliacion trabajo-familia.
Por ejemplo, la rutina semanal reducida puede conllevar un considerable desgaste; los
horarios poco rigidos son inviables para algunas labores, pudiendo provocar conflictos de
comunicacion en la organizacion o causar mayores costes; el teletrabajo también acarrea

sus inconvenientes y, la guarderia en el sitio laboral no implica mayores beneficios.

Por otro lado, es importante que en la organizacién se interiorice verdaderamente
los valores que muestran los lineamientos establecidos en cuanto a la conciliacién con el
ambito familiar. En cuanto a lo anterior hay un acuerdo comun sobre la relevancia de una
postura positiva y condescendiente por parte de los directivos de la organizacién (Guitan,

2009).
Negativa

Inicialmente la concepcidn de conflicto trabajo-familia fue observada en una Unica
direccién resaltando la manera negativa en que los roles laborales afectan a los roles

familiares. Mas adelante, el conflicto se concibid desde perspectiva bidireccional, es decir,
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el trabajo puede obstruir la familia y la familia puede obstruir el trabajo (Frone, Russell &

Cooper, 1997).

Se entiende por tipo de relacion negativa trabajo — familia, por aquel conflicto
existente entre ambas dimensiones trabajo-familia, la cual ha demostrado tener relevancia
en relacion con altos niveles de estrés, frustracion laboral, baja productividad, falta de
Engagement laboral, demoras y ausentismo. En el dominio familiar se ha encontrado
relevancia en términos de deterioro en el rol parental y riesgos para la salud de los padres
que trabajan, expresados en tension mental, conductas ansiosas, irritabilidad, depresion,
falta de compromiso y diversos problemas psicosomaticos (Frone, Russell & Cooper, 1997;

Cifre y Salanova, 2004).

Friede (2005) hall6 seis areas principales del conflicto: 1) conflicto trabajo-familia

fundamentado en el tiempo, 2) conflicto trabajo-familia fundamentado en la tension, 3)
conflicto trabajo-familia fundamentado en el comportamiento, 4) conflicto familia-trabajo
fundamentado en el tiempo, 5) conflicto familia- trabajo fundamentado en la tensién y el 6)

conflicto familia-trabajo fundamentado en el comportamiento.

b. Interaccion Familia — Trabajo

Dada la existente amplitud de conceptos de familia debido a las dinamicas
emergentes, transformaciones y cambio a través del tiempo y del contexto actual de la
sociedad, se retomaréa para la presente investigacion la presentada por: Alberdi (1999)
citado por (Valdivia, 2008) “la familia esta formada por dos o mas personas unidas por el
afecto, el matrimonio o la afiliacion, que vivan juntas y consume conjuntamente una serie

de bienes en su vida cotidiana”. Se entiende por familia extensa, aquella que retine a todos
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los parientes y personas con vinculos reconocidos como tales. EI concepto se empleaba
como sinénimos de familia consanguinea. Los vinculos civiles, matrimonio y adopcion, al

conferir la condicion de parentesco, extienden el concepto més alla de la consanguinidad.

Segun Paez (1984) citado por Gallego Henao, Adriana Maria (2012, 23) es un grupo
de personas entrelazadas en un sistema social, cuyos vinculos se basan en relaciones de
parentesco fundados en lazos bioldgicos y sociales con funciones especificas para cada uno

de sus miembros y con una funcién mas o menos determinada en un sistema social.

Situados bajo una concepcién de la relacion familia - trabajo, desde antes de la
revolucion industrial, la familia (siendo el reino de la mujer) a menudo no interferia con el
trabajo, y el trabajo remunerado (siendo responsabilidad del hombre) no interferia con la

familia, cada quien se dedicaba a realizar y cumplir con su rol asignado.

Basados en la premisa anterior sobre el rol asignando al miembro de la familia,
encontramos la teoria de la orientacion de roles y género, segun Lott, (1988) citado por
Livingston y Judge(2008) dicha teoria menciona que existen roles de género polarizados,
tales como: las mujeres estan mas identificadas con el papel de la familia y los hombres

estan mas identificados con el rol del trabajo.

Asi mismo encontramos estudios realizados por Di Marco (2005) y Jelin (1994)
citado por Sanchez, C. (2008) donde se concluyd que el padre histéricamente ha sido quien
tiene la autoridad en el nacleo familiar, él es quién ha tenido el poder de imponer e
imponerse ante los demas miembros que componen su familia, es decir, la jefatura
masculina en las decisiones que afecta la familia —histéricamente— ha estado en cabeza del

padre, porque el ser proveedor econdémico le ha dado ese derecho, asi como ser duefio y
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sefior de todos los miembros de la familia; por su parte, la madre ha tenido poder pero sin
decision, es decir su autoridad ha estado enmarcada en el afecto y la proveeduria de los

alimentos.

No obstantes cabe mencionar los cambios profundos que se tiene a través del tiempo
en el contexto familiar, en efecto se considera uno de los cambios socio demograficos mas
relevantes de la era postindustrial el incremento de la participacion de la mujer en el
mercado laboral, el incremento en las expectativas de vida, la existencia de familias con
doble ingreso y demandas por el cuidado de los hijos. Situacion que cambia la definicion y
el contexto de roles en la familia; sumado ademas los indudables cambios en el trabajo. Se
habla (Lott, 1988; Parsons & Bales, 1955) citado por Livingston y Judge (2008) que
tradicionalmente los trabajadores podrian dejar el trabajo en el trabajo manteniendo esferas

relativamente separadas.

Por otro lado, debido a la creciente importancia de la funcion de trabajo, cambios
econdmicos y tecnoldgicos en el mundo del trabajo, el rol del trabajador se ha visto
obligado a cumplir con obligaciones laborales en sus tiempos familiares (Stroller,
2006);motivos que ha convertido la relacién Familia - Trabajo en objeto de estudio por sus
complicaciones a través del tiempo, ya que se da tanto importancia al avance de la mujer en
el mundo del trabajo, como importancia a la globalizacion y cambio del mundo del trabajo

dejando como consecuencia crecientes conflictos en estas variables.

Es indudable que la actual transformacion en el trabajo ha permeado y afectado el
ambito familiar, por tanto, la relacion familia y trabajo segun Ludlow, Alvarez y Salvat
(2001) citado por Béaez y Galdames,(2005) conduce a la satisfaccion de la vida, ya sea por

el trabajo y/o por la familia esta relacion se ha caracterizado mas bien por falta de bienestar,
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en este sentido, la conciliacién de las tareas laborales y las familias se han estudiado de dos
maneras; por un lado el conflicto de roles familiares y laborales, y por otro lado, la
sobrecarga de tareas, lo que conduce frecuentemente a la fatiga y agotamientos de los

sujetos.

Segun (Edwards &Rothbard, 2000) citado por Jiménez y Moyano,( 2008),el
bienestar, y méas concretamente, la satisfaccion, son conceptos que aportan una vision
global de la calidad de vida de las personas. Se ha entendido que ésta puede ser medida de
una manera global o en relacion a dominios especificos, entre los cuales se considera que la
familia y el trabajo ocupan un lugar importante para explicar la satisfaccion global y el

bienestar global del individuo.

Segun Clarck (2000) citado por Jiménez y Moyano, ( 2008), es durante la década
del setenta cuando en las investigaciones se asume el impacto del trabajo (conductual y
emocionalmente) sobre la familia y viceversa. Para Casas, Repullo, Lorenzo y Cafas
(2002), actualmente, se ha reconocido que una de las condiciones subjetivas de la calidad
de vida de los trabajadores radica en la congruencia de la interaccion de los ambitos

familiar y laboral, reconociéndose que ambos se influyen reciprocamente.

Goldsmith (1989) citado por (Jiménez y Moyano (2008) sefiala que trabajo y familia
se constituyen en las dos esferas fundamentales que sirven de “nicho ecoldgico” basico
donde actla el ser humano, reconocidos como mutuamente interdependientes y que no

pueden ser estudiados ni comprendidos de manera independiente.
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De ahi que desempefiar simultaneamente los dos roles, no es tarea facil para las
familias de la actualidad, lo que genera tensiones al tratar de dar respuesta a la exigencia de
tiempo, energia, y recursos personales que conlleva cada uno de estos roles. Aguirre y
Martinez (2006), Halpern& Murphy, (2005),citados por (Livingston&Judge (2008), Hablan
del sentimiento de culpa que se puede sentir al no tener un equilibrio entre ambos roles,
Familia — Trabajo, mencionan que tanto la interferencia familiar con el trabajo como la
interferencia trabajo con la familia puede dar lugar a un aumento de los sentimientos de

culpa por violar un estandar social de cumplimiento de roles.

Recientemente diversos autores han propuesto que la relacion familia- trabajo, no
tiene que ser necesariamente de tipo conflictiva, incluso plantean que pude tener efectos
positivos, de tal forma que el trabajo puede beneficiar a la familia y la familia al trabajo.

Aguirre Zubiaurre Z y Martinez Diaz M.P (2006).

Dentro de las perspectivas que han relacionado estos "dos mundos"”, Edwards
&Rothbard (2000), describen seis modelos -causales y no causales- que relacionan la vida
familiar y la vida laboral. Entre los modelos causales, en los cuales se asume que un
dominio impacta sobre el otro, destacan entre otros, el Modelo Spillover y el Modelo
Compensatorio. En la "SpilloverTheory" (Staines, 1980) se postula que, a pesar de los
limites fisicos y temporales entre el trabajo y familia, las emociones y conductas en una
esfera se transfieren a la otra (por ejemplo, situaciones en la que los empleados que han
tenido un mal dia en el trabajo transfieren su malestar al hogar). En la "Teoria de la
Compensacién”, se postula que existe una relacién inversa entre trabajo y familia, donde las
personas realizan esfuerzos diferenciales para compensar las debilidades de una esfera en

relacién a otra (por ejemplo, situaciones en la que individuos con vidas familiares
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insatisfactorias podrian orientarse a actividades tendientes a obtener satisfaccion en el
trabajo y viceversa). Un tercer planteamiento de interés en la linea del bienestar y la calidad
de vida (tanto laboral como familiar), es el formulado por Campbell (2000) quien
desarrolla una "BorderTheory" que intenta explicar como los individuos manejan y
negocian en el trabajo y en el plano familiar, para lograr un equilibrio entre estos aspectos
cruciales del ser humano. Lo central del modelo es la idea de que Familia y Trabajo
constituyen diferentes esferas que se influencian reciprocamente. Campbell (1998)
reportaron que individuos que manifestaban satisfaccion y sentido de logro en el trabajo,

también manifestaban satisfaccion en las relaciones intimas y felicidad personal.

Entre los modelos no causales -sus variables componentes estan interrelacionadas,
pero sin relacion causal-, se encuentran el de Segmentacidn -postula que la vida familiar y
laboral son dominios independientes, sin influir uno sobre el otro, el de -Congruencia -
postula que familia y trabajo exhiben una correlacién positiva o negativa,
predominantemente espuria debido por ejemplo a la existencia de disposiciones estables de
personalidad-, y, el Modelo de Identidad o Integrativo, que postula que los roles familiares
y laborales estan estrechamente relacionados y casi son indistinguibles, como sucede en los

negocios familiares Frone, (2003), citado por Jiménez y Moyano (2008).
Positiva

Recientemente estudios han demostrado desde una mirada positiva, que la
interaccion familia - trabajo concibe que los aspectos de la vida familiar puedan generar
recursos como (comportamientos, destrezas y habilidades) que pueden ponerse en practica

en el ambito laboral. La familia "es el lugar donde el mundo emocional se vive de manera
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especialmente intensa y, por tanto, los sentimientos deben ser recogidos por cualquier

medida de satisfaccion familiar". (Barraca & Lopez (1997).

Marks &MacDermid, (1996) definen el equilibrio familia-Trabajo, como la
tendencia a comprometerse totalmente en el desempefio de cada papel con una actitud de
dedicacion para responder de manera 6ptima en cada uno de ellos. Kirchmeyer,(2000),
citado por Jiménez (2008), define el equilibrio como la satisfaccion en todos los aspectos
de la vida, demandando asi en todos los dominios recursos personales como energia,
tiempo y compromiso. (Barraca & LOpez-Yarto (1997), Marks &MacDermid, (1996),

Kirchmeyer (2000), citado por Jiménez (2008)

Similar concepcion presenta Clark, (2000), quien define el equilibrio como la
satisfaccidn y buen funcionamiento tanto en la familia como en el trabajo, con un conflicto
minimo de roles, Greenhaus, Collins y Shaw, (2003), establecen que para lograr el
equilibrio de los roles familiares y laborales, se necesita ajustar y equilibrar tres
componentes: tiempo (dedicar similar cantidad de tiempo al trabajo y a los papeles
familiares); niveles de compromiso (un nivel similar de compromiso psicoldgico con la
familia y el trabajo) y lograr un equilibrio en la satisfaccion (similar nivel de satisfaccion en
ambos dominios). La satisfaccion familiar se refiere a cbmo se sienten los miembros de
una familia en cuanto a sus niveles de unién y adaptabilidad (Olson, 1982), citado por

Jiménez (2008).

Complementando esta definicion, Florenzano, (1995), citado por Jiménez (2008),
relaciona la satisfaccion familiar con la percepcion de la ayuda que recibe el miembro de la

familia cuando se enfrenta a un problema, el afecto, apoyo emocional y el grado de
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participacion en la toma de decisiones. Clark, (2000); Greenhaus, Collins y Shaw, (2003);

Olson, (1982); Florenzano, (1995) citado por Jiménez (2008).

De acuerdo a Frone, (2003), el pensamiento de equilibrio entre “Trabajo-Familia”,
tiene dos significados, primero la ausencia de conflicto entre el trabajo y los papeles
familiares y segundo el modo como el trabajo enriquece la vida familiar y establece un
equilibrio positivo, centrado en el concepto de facilitacion “Trabajo-Familia™”. Dentro de la
ausencia de conflicto, (Greenhaus&Buttel, 1985), citados por Jiménez Figueroa (2008),
establecen que los dominios familiares y laborales influyen mutuamente logrando producir
incompatibilidades, es decir, el trabajo puede interferir en la familia (conflicto trabajo-
familia) y la familia puede interferir con el trabajo (conflicto familia-trabajo). Respecto al
enriquecimiento, para (Grzywacz& Bass, 2003), citados por Jiménez Figueroa (2008),
simboliza como las experiencias, habilidades y oportunidades desarrolladas en el ambito
(laboral o familiar) logran transmitir experiencias de una manera positiva y fortalecer el
otro dominio. De esta manera se configura una taxonomia del equilibrio familia - trabajo
centrada, en la direccién de influencia entre papeles laborales y familiares (trabajo - familia
versus familia - trabajo) y dos tipos de efectos (conflicto versus facilitacion). (Frone, 2003;

Greenhaus&Buttel, 1985; Grzywacz& Bass, 2003)

Sieber, (1974), citado por Greenhaus, (2006), propone que los recursos obtenidos a
través de las relaciones sociales (por ejemplo, forjar vinculos, ofrecer recomendaciones o
consejos a terceros) pueden ser aplicados en la ejecucidn de otros roles y a medida en que
las personas acumulan una variedad de roles, sus personalidades pueden ser modificadas
debido a que aprenden a ser tolerantes y flexibles con diferentes puntos de vista; ellos

pueden entonces beneficiarse de sus personalidades desarrolladas en todos los roles ; Por
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ejemplo, una gerente dio testimonio de como su vida personal mejor6 su vida profesional:
"Al ser madre comencé a desarrollar paciencia y el ver crecer a otra persona me ha
convertido en una mejor gerente ya que me siento mejor capacitada para ser paciente con
otras personas y dejarlos crecer y desarrollarse de una mejor manera que es bueno para
ellos "Ruderman, (2002), citado por Greenhaus, (2006),evidenciando como en la medida en

que las experiencias en un rol pueden mejorar la calidad de vida en el otro rol.

El enriquecimiento familia -trabajo se produce cuando las experiencias familiares
mejoran la calidad de vida del trabajo. Se considera que existen cinco tipos de recursos que
se puede generar en un rol: habilidades y perspectivas, recursos psicoldgicos y fisicos,
recursos de capital social, flexibilidad y material recursos. Como su nombre lo indica,

habilidades y perspectivas tiene dos componentes.

Las habilidades se refieren a un amplio conjunto de funciones cognitivas e
interpersonales relacionadas, habilidades de afrontamiento, habilidades en multitareas, y
habilidades en conocimiento y sabiduria derivados de experiencias de roles (Bauer,
Morrison, y Callister, 1998; Holman y Wall, 2002; McCauley, Ruderman, Ohlott, y
Morrow, 1994; Ruderman y otros, 2002) citados por Greenhaus, (2006). Las perspectivas
implican formas de percibir o manejar situaciones, como respetar las diferencias
(Ruderman, 2002) valorando diferencias en los antecedentes culturales (Cox, 1993), ser
comprension de los problemas de otras personas (Crouter, 1984b), y aprendiendo el valor
de la confianza (Crouter, 1984a); en resumen, trabajo y experiencias familiares puede

expandir nuestra "vision del mundo™ (Kanter, 1977).

Los recursos psicologicos y fisicos incluyen autoevaluaciones positivas, como la

autoeficacia (Bandura, 1997; Gist y Mitchell, 1992) y la autoestima (Brockner, 1988). En
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estos recursos también se puede incluir la resistencia personal (Blaney&Ganellen, 1990;
Kobasa, 1979), emociones positivas sobre el futuro, como el optimismo y la esperanza

(Seligman, 1991, 2002) y la salud fisica.

Las experiencias de roles también brindan recursos a través de la adquisicion de
capital social: "la buena voluntad que se engendra por el tejido de las relaciones sociales y

que se movilizan facilitando la accion "(Adler y Kwon, 2002: 17).

El recurso de capital social estd compuesto por influencia e informacion los cuales
se derivan de las relaciones interpersonales en el trabajo y roles familiares que pueden
ayudar a las personas a lograr sus metas; La flexibilidad se refiere a la discrecion para

determinar el tiempo, el ritmo y la ubicacion en qué requisitos de rol se cumplen.

Finalmente, los recursos materiales incluyen dinero y obsequios obtenidos del
trabajo y los roles familiares. (Ruderman, 2002) (Crouter, 1984b) (Crouter, 1984a) (Kanter,
1977) (Bandura, 1997; Gist y Mitchell, 1992) (Brockner, 1988) (Blaney&Ganellen, 1990;
Kobasa, 1979) (Seligman, 1991, 2002) "(Adler y Kwon, 2002: 17) citados por Greenhaus,

(2006)
Negativa

Para un gran nimero de personas, la familia y el trabajo son instituciones
importantes para la vida; ambas esferas representan fuentes reciprocas de satisfaccion para
los humanos, sin embargo, los roles en el campo familiar y laboral, no siempre convergen
Yy, por consiguiente, surge un desequilibrio negativo en la interaccion familia-trabajo.

Cuanto mas tiempo y energia se dedica a un rol, menos dedicacion se dirige al otro. (M. R.
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Frone- M. Russell- M. L. Cooper, 1992; Powell, J. H. Greenhaus- G. N., 2006; Zedeck,

1992),citado por Pérez (2014).

Debido a la revolucion industrial y a los grandes cambios en las formas de trabajar,
nuevos valores sociales, la modificacion de los mercados de trabajo y las exigencias en la
productividad sobre los trabajadores y sus familias, condujo a que se separaran temporal y
fisicamente las areas de trabajo y familia, considerandoseles como dos dominios
independientes. Una de las probables explicaciones de este desviamiento, se encuentra en la
diferenciacion de roles, adscribiéndosele al hombre tradicionalmente el papel de sostenedor
del hogar y a la mujer las labores domésticas. Las tensiones en la interaccion de la familia 'y
el trabajo, ha tomado una gran importancia desde el momento histérico de 1984 cuando las
familias se vieron enfrentadas a reorganizarse por la vinculacion de la mujer al mundo
laboral. Este hecho presume un cambio en la estructura y en la dinamica familiar, y

conlleva dificultades para organizar la familia y el trabajo.

Las sociedades occidentales han experimentado un incremento sostenido de la
fuerza de trabajo femenina durante la segunda mitad del s. XX y hasta hoy, lo que parece
asociado, por una parte, al incremento de las necesidades productivas de las actuales
sociedades de consumo, tanto como a un incremento en la igualdad de oportunidades de

educacion y de empleo entre los géneros.

Algunos estudios efectuados en paises occidentales del primer mundo han mostrado
que este fenomeno de incorporacion de la mujer al mundo laboral externo al hogar va
acompariado de un inequivoco y sostenido incremento de la separacion o del divorcio,

Moyano (2005) cita por Jiménez Figueroa (2008).
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Los roles que desempefian los trabajadores en la familia, constituyen una fuerza
significativa que influye en las actitudes y los comportamientos de los individuos en el

trabajo. (Kossek-Oseki, 1998) (Rothausen, 1999), citado Pérez (2014).

Para Martinez, Vera, Paterna y Alcazar (2002) citado por Baez&Galdames (2005),
las mujeres historicamente han vivido un conflicto de roles familia — Trabajo pues aun son
quienes siguen asumiendo la principal responsabilidad de la familia a la vez que han salido

a la busqueda de un oficio laboral.

En los dltimos tiempos ha aumento el interés de los investigadores sobre el
equilibrio entre la vida personal y la vida laboral de los individuos, a razon de que las
organizaciones dia a dia se estan empezando a preocupar por promover el bienestar y la
calidad de vida laboral de sus trabajadores logrando asi un incremento en la productividad
de sus organizaciones. Estudios realizados han evidenciado que en la medida en que hay un
desequilibrio en estas dos esferas la calidad de vida de los trabajadores disminuye, aumenta
el deseo de abandono del trabajo, disminucion de la satisfaccion laboral, inicia la presencia
de sintomas depresivos, stress laboral, uso excesivo del alcohol, disminuye el desempefio y

compromiso en el trabajo, y aumenta el ausentismo (Boyar, 2003), citado por Pérez (2014).

Uno de los temas principales en torno al equilibrio de la vida personal y laboral es la
integracién del rol familiar con el rol laboral debido a que las organizaciones precisan de
responsabilidades con el logro de metas y objetivos, el incremento en los tiempos de
respuesta a las labores y la basqueda continua de la calidad organizacional; pero también, el
individuo tiene responsabilidades con su rol familiar ya sea como pareja, padre o hijo lo
cual hace que esta demanda progresivamente conlleve a la interferencia en las dos esferas.

La teoria conflicto de rol, sefiala que la satisfaccion o el éxito en una esfera (laboral o
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familiar) conllevan sacrificios en la otra, dado que los recursos disponibles por la persona

no son ilimitados con lo que se le dificulta unir ambas esferas.

Para Muchinsky (2000) citado por Baez&Galdames (2005), existirian métodos
psicoldgicos, por los que se perturbarian mutuamente los roles de la familia y el trabajo,
como la escasez de recursos personales, los estados de animo, el proceso de socializacion,

habilidades y valores.

Otro tipo de conflicto es el tiempo, ya que el éste es un recurso limitado que impide
la dedicacion simultanea a los ambitos en los cuales se busca el bienestar. En el periodo
anterior a la industrializacion los tiempos de trabajo y los tiempos de vida guardaban
estrecha relacion con los ciclos de la naturaleza. La organizacion de la actividad de las
personas estaba determinada por factores como las estaciones del afio, la época de siembra
y cosecha, la luz solar, las condiciones meteoroldgicas y por las necesidades de la vida
humana. En las sociedades capitalistas actuales toda la vida personal y social quedd
sometida a los tiempos industriales. EI tiempo se constituy6 en un "recurso escaso' con

caracteristicas de linealidad y homogeneidad (Carrasco, 2005).

Hoy en dia los tiempos vienen determinados tanto por las exigencias de la
produccion mercantil como por los requerimientos naturales de la vida humana. La forma
como las personas organizan la distribucion de los mismos tiene un fuerte componente de
género en la medida en que los roles asociados a la masculinidad y a la feminidad
establecen prioridades para hombres y mujeres, relacionadas con su participacion en las

esferas publica y privada.



47

Asi, Carrasco (2005) sefialé que las mujeres una vez intentadas todas las
posibilidades de reducir el trabajo familiar doméstico- adaptan, de una u otra manera, su
tiempo de participacion laboral a las necesidades del cuidado de la vida. En particular las
mujeres con personas dependientes a su cargo, desarrollan distintas estrategias para realizar
el trabajo de mercado, asumiendo las necesidades de sostenimiento de la vida humana,
intensificando su tiempo de trabajo total, reduciendo el tiempo de ocio y en ocasiones el

dedicado a las necesidades personales.

Los varones en cambio mantienen una dedicacion prioritaria -y muchas veces
exclusiva- al mercado. “Al contrario de las mujeres, para estos tltimos, el referente
principal sigue siendo el trabajo remunerado al cual ofrecen una total disponibilidad de
tiempo. De esta manera, los requerimientos de cuidados directos en el hogar se convierten
para los varones en una variable residual y ajustable a su objetivo principal: la actividad
mercantil publica” (Carrasco, 2005) establecido ademas para complementar su teoria que
existe cinco categorias para el uso del tiempo en las personas en edad activa, caracterizados

por los diferentes niveles de necesidad, flexibilidad y posibilidad de sustitucion:

-Tiempo de necesidades personales: indispensable y bastante rigido, en el sentido en
que existe un tiempo necesario dificil de disminuir dedicado al suefio, al minimo de

comidas y al aseo personal.

-Tiempo de ocio: tiene un fuerte grado de flexibilidad, de hecho, se utiliza
habitualmente como “variable de ajuste” del tiempo de trabajo familiar doméstico: un

aumento de este ultimo reduce rapidamente el tiempo de ocio.
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-Tiempo de participacion ciudadana: bastante flexible, incluye los tiempos
dedicados a todo tipo de trabajo voluntario: participacion en asociaciones, partidos

politicos, trabajo voluntario directo, etc.

-El tiempo de trabajo mercantil: depende tanto del desarrollo tecnolégico como de
otros aspectos de orden mas social e institucional: de la organizacion laboral, de las
relaciones de poder entre trabajadores(as) y empresarios(as), del papel del sector publico,
de las pautas sociales de consumo, de la situacién socio-politica general y de la cultura
masculina del trabajo de mercado. Normalmente, la jornada negociada o impuesta por las
relaciones laborales es bastante rigida, en el sentido de que la persona individual no puede
optar por un numero de horas de trabajo elegidas a voluntad, ni tampoco puede elegir la

distribucion de las horas a lo largo de la semana, el mes o el afio.

-El tiempo de trabajo doméstico familiar: dividido en dos componentes
diferenciados. El primero comprende aquellas actividades que son inseparables de la
relacién afectiva que implican y que, en consecuencia, no tienen sustituto de mercado (no
pueden ser valoradas a precio de mercado) ni sustituto publico. Este tiempo de trabajo no
puede disminuir por debajo de unos minimos estrictamente necesarios sin afectar el
desarrollo integral de las personas. EI segundo componente del tiempo doméstico familiar
comprende aquel que produce bienes y servicios que pueden ser sustituidos por el mercado
o el sector publico. El grado de sustitucion dependera, por una parte, del nivel de ingresos

(basicamente salarios) y, por otra, de la oferta de servicios publicos de cuidados.

El resto de los tiempos en particular, los llamados tiempos generadores de la

reproduccion, que incluyen los tiempos de cuidados, afectos, mantenimiento, gestion y
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administracion doméstica, relaciones y ocio, que no son tiempo pagado sino vivido, donado

y generado.

c. Engagement

El entorno laboral influye directamente en el trabajador de forma que las exigencias
excesivas de trabajo tienen implicaciones a nivel emocional que pueden ocasionar un
impacto negativo en el trabajador y en el desarrollo de sus funciones y sus diferentes roles.
Kahn, W.A (1990) sefiala que “las personas pueden usar diversos grados de su identidad
fisica, cognitiva y emocional en los roles que realiza aun cuando mantiene la integridad de
los limites entre quienes son y los roles que ocupan. Posiblemente, cuanto més recurran a si
mismas para desempenar sus roles mas contentos estan consigo mismo.” Es decir, que entre
la persona mas satisfecha se encuentre con el libre desempefio de sus roles, mayor

satisfaccidn podra obtener en las diferentes esferas de su vida.

Segun Torres y Agull6 (2002), la sobrecarga emocional, es decir, el grado en que el
trabajo exige la excesiva implicacion del trabajador a nivel emocional propicia el impacto
negativo en el bienestar de los trabajadores, desencadenando con mayor probabilidad

sintomas de estrés o Burnout.

Teniendo en cuenta que las caras visibles de las empresas son sus empleados, el
empleador debe estar comprometido con la realizacién familiar y personal de los
trabajadores, teniendo en cuenta la salud mental y la estabilidad emocional que se requiere

para desempefiar de manera satisfactoria las funciones propuestas.

En este sentido y siguiendo la propuesta anterior, tanto el trabajo como la familia

son esferas supremamente demandantes para los seres humanos que requiere de un
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equilibrio adecuado para mantener estas categorias que se interconectan entre si en
armonia, ya que si alguna de las dos o las dos estan inestables pueden haber incidencias en
el dominio laboral relacionado con altos niveles de estrés, insatisfaccion laboral, baja
productividad, falta de compromiso, retrasos y ausentismo; mientras que en el dominio
familiar se ha reportado incidencia en términos de deterioro en la funcidn parental y riesgos
para la salud de los padres que trabajan, reflejados en tension psicolégica, ansiedad,
irritacion, estados depresivos, estrés laboral y diversos problemas psicosomaéticos (Frone,

Russell & Cooper (1997); McFarland (2004); Cifre y Salanova, (2004).

En la relacion del trabajo y los roles que desempefia el empleado se puede dar a
conocer tanto un impacto negativo como un impacto positivo el cual se conoce como
engagement; Amaya (2015) propone “el Engagement como alternativa ante la sustancial
participacion psicologica, que se ve plasmada en las Competencias Institucionales

establecidas por la entidad.

El término Engagement asociado al trabajo hace referencia a la vinculacion,
implicacion, compromiso, pasion, entusiasmo, esfuerzo y energia por parte de un individuo
en la realizacion de su trabajo”. El Engagement propone transformar el concepto de riesgo
a un concepto positivo que genere bienestar entre el trabajo y los roles externos a él, ya sea

de pareja, de familia, sociales etc.

Lo mencionado anteriormente sefiala la importancia que tiene dicha relacién con las
esferas trabajo-familia, puesto que si hay una gran satisfaccion en el &mbito laboral, habra
un optimo desarrollo en la vida familiar de la persona; asi mismo si el empleado se siente
apoyado por su familia y tiene un equilibrio emocional adecuado para sobre pasar cualquier

adversidad sea laboral o familiar, se mantendré motivado, activo, satisfecho y
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comprometido con su trabajo y con su hogar, obteniendo resultados positivos para la

organizacion, serd mas eficiente y eficaz en cada una de las tareas que se le sean asignadas.

Ademas, podréa responder positivamente a todas las demandas que se le exigen
desde el hogar, tendra tiempo para dedicar a sus hijos, a su pareja, a sus actividades
personales, y por lo tanto un ajuste psicologico adecuado, que lo llevaran a adquirir una

armonia personal y un equilibrio en relacion al trabajo-familia, y por ende, engagement.

El Engagement incluye un componente conductual-energético (Vigor), un

componente emocional (Dedicacion) y un componente cognitivo (Absorcion).

Salanova&Schaufeli, (2009) Describen los términos de vigor, dedicacion y
absorcion. El vigor hace referencia a la voluntad de dedicar su esfuerzo al trabajo y la
capacidad de persistir ante los obstaculos presentados en el desarrollo del mismo; la
dedicacion se refiere a entregarse plenamente a la actividad laboral, sintiéndose inspirado y
entusiasmado y la absorcion consiste en la total concentracion durante la actividad laboral,
de manera que se tiene la sensacion de que el tiempo pasa rdpidamente, siendo dificil

suspender las labores.

Schaufeli et al., (2002,79), refiere que las personas con Engagement se sienten
enérgica y eficazmente unidos a sus actividades laborales y capaces de responder a las
demandas de su puesto con absoluta eficacia. Las tres dimensiones citadas de Engagement

se oponen a las tres de Burnout.

El vigor se refiere a la energia como opuesto al agotamiento el cual se caracteriza
por altos niveles de energia y resistencia y activacién mental mientras se trabaja, el deseo y

la predisposicién de invertir esfuerzo en el trabajo que se esta realizando.
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La dimension dedicacion (seria la opuesta al cinismo) y denota una alta implicacion
laboral, junto con la manifestacion de un alto nivel de significado atribuido al trabajo y un
sentimiento de entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto por el trabajo. Es decir, la dedicacién
es involucrarse, entusiasmarse, estar orgulloso e inspirado en el trabajo y se caracteriza por

un sentimiento de importancia y desafio.

Por ultimo, la absorcién ocurre cuando se esta totalmente concentrado en el trabajo,
y se tienen dificultades a la hora de desconectar de lo que se esta haciendo, debido a las
fuertes dosis de disfrute y concentracion experimentadas. Por tanto, la absorcion es
caracterizada por un estado de concentracion, de sentimiento de que el tiempo pasa
rapidamente y uno tiene dificultades para desligarse del trabajo debido a la sensacion de

disfrute y realizacion que se percibe.

Por lo tanto, de forma contraria al burnout, el engagement se caracteriza por altos
niveles de energia y una fuerte identificacion con el trabajo Schaufeli y Bakker (2004). El
agotamiento y el cinismo son el nucleo central del burnout, el vigor y la dedicacion

constituyen el “corazén del Engagement”.

Las tres dimensiones citadas de Engagement se oponen a las tres de Burnout, el
agotamiento y el cinismo son el nucleo central del Burnout, el vigor y la dedicacion
constituyen el “corazén del Engagement”. Estas dimensiones son directamente opuestas:
agotamiento vs. vigor, cinismo vs. dedicacién (Gonzéalez, Schaufeli, Bakker y Lloret,
2006). En este sentido, el Engagement puede ser considerado un indicador de la motivacion

intrinseca por el trabajo (Garcia, Llorens, Cifre y Salanova, 2006).
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En conclusién, dicho proceso consiste en la capacidad de afrontamiento de su
trabajo con relacion a los diferentes roles que se desarrollan a nivel personal: como una
experiencia inspiradora y enérgica, que los motiva a desear realmente dedicar su tiempo y
esfuerzo (vigor); como una actividad reveladora y meritoria (dedicacién); y como algo

interesante y emocionante (absorcion).

7.3. Capitulo I1. Relacion entre la interaccion Trabajo-Familia y Engagement.

Diferentes estudios se han elaborado sobre la importancia de que las personas
conserven un equilibrio adecuado entre la vida familiar y la vida laboral. Sin embargo,
pocos estudios se han realizado sobre los beneficios de mantener el balance entre la
interaccion trabajo-familia e indicadores de bienestar en el trabajo tales como el

Engagement.

El hecho de que las personas perciban una sensacion de enriquecimiento en su
entorno familiar hara que experimente un afecto mas positivo, asi como un estado de animo
positivo, satisfaccidn con los roles familiares y bienestar psicoldgico (Christensen et al.,
1998). Todos estos estados psicoldgicos positivos pueden ser empleados por los individuos
para ayudar a estar altamente engaged o comprometidos en su trabajo, y que ademas
puedan asi desarrollar mas recursos personales y laborales para si mismos (Xanthopoulou et

al., 2009).

Se ha encontrado que el mantener el balance entre la vida personal y familiar esta
positivamente relacionado con los niveles de bienestar. Por ejemplo, Lu et al., (2011)

realizaron un estudio con enfermeras en China y encontraron que el enriquecimiento en el
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contexto familiar tiene un impacto positivo en el engagement cuando la demanda del
trabajo es alta, puesto que esta demanda de alta exigencia implica que el individuo use sus

recursos personales en el contexto del trabajo.



8. Metodologia

Este capitulo aborda el estudio de caso como estrategia de investigacion, presenta el
tipo de investigacion, la poblacion y, en su caso, la muestra considerada, sefiala las técnicas
y los instrumentos de recoleccion de informacion, con los aspectos de validez y fiabilidad
pertinentes junto con la forma en que dicha recoleccion se llevo a cabo y el plan para el

procesamiento de la misma en funcién del analisis que implica el estudio.

8.1. Tipo de Investigacion

La presente investigacion corresponde a un estudio de caracter correlacional de
corte cuantitativo. Segun (Herndndez, R. 2010) este tipo es correlacional, en tanto se intenta
establecer relacion entre dos 0 més variables, sin que dicha correlacion apunte a establecer
vinculos de causalidad.

El disefio que se utiliz6 para la investigacion es de tipo (No Experimental o Expost-
facto) con enfoque empirico-analitico, el cual posibilita relacionar las diferentes variables
investigadas dentro de un contexto organizacional. Es no experimental dado que no hay
manipulacion deliberada de las variables de estudio, pues lo que se hace, es observar
fendmenos tal y como se dan en su contexto natural y posteriormente se analizan y
describen. (Hernandez Sampieri, 2008) Y (transaccional — transversal) porque la

informacion se recolecta en un solo momento de la investigacion.

La informacidn con la que se trabajaba corresponde a un conjunto de datos, cifras,

registros y escalas numéricas que valoran las opciones de respuesta del personal



encuestado. Esta da cuenta de los componentes interaccion trabajo- familia y el

engagement con base en lo cual, se describe y analiza su relacion.

El caracter empirico-analitico del estudio se da en la medida en que se recoge

informacidn que, procesada y analizada, permite contrastar los supuestos teéricos que

previamente han sido contemplados en la investigacion.

8.2. Disefio de Investigacion

Cuatro etapas comprenden el disefio general de investigacion (Figura 1), la primera
denominada problematizacién, en la que se efectud una descripcién del problema a abordar

y se definid la pregunta de investigacion.

Figura 1. Disefio de la Investigacion

Problematizacién

»

¢ Planteamiento e Revision

y formulacién bibliografica
del problema exhaustiva
* Soporte * Disefio y
tedrico y prueba del
empirico instrumento

Informe Final

* Aplicacion e Andlisis y
instrumento discusién de

« Consolidacién resultados
informacion * Conclusiones

del estudio

La segunda etapa fue la construccién del modelo teérico — metodoldgico que

incluye la revision bibliogréfica y la determinacion de los instrumentos de medicion

(cuestionario de Interaccion trabajo-familia (Swing) y el Utrecht Work Engagement Scale -

Uwes 9).
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La tercera etapa la constituyo el trabajo de campo, que comprendio la aplicacion de
los cuestionarios mediante encuentros personales del investigador con los empleados y

directivos de la organizacion o, en su defecto, a través de internet con apoyo telefdnico.

La cuarta y Ultima etapa comprendio la presentacion de los hallazgos del estudio junto
con el analisis y la discusion de los resultados encontrados v, tras ello, la elaboracion de las
conclusiones en funcién de cada uno de los objetivos especificos y del objetivo general
planteados en el proyecto de investigacion y la elaboracion de la propuesta de intervencion

0 mejoramiento.

8.3. Poblacién

La poblacién que participo en la investigacion fue la totalidad de los colaboradores que
integran la organizacion, dado el tamafio de la empresa y nimero de empleados, a razén de
que el Macro-proyecto que se lleva a cabo en la universidad de Manizales nos impidié tener
una muestra representativa de los trabajadores debido a que se tiene estandarizado una
cantidad poblacional previamente establecida. Por ello en nuestra investigacion 115
personas respondieron de manera voluntaria los instrumentos que se les proporcionaron en

el momento de la obtencion de datos.

A continuacion, se relacionan algunas caracteristicas socio demograficas y laborales

encontradas en el estudio:

8.3.1. Caracteristicas socio demograficas

Se realizo un estudio de caracteristicas socio demogréafico seleccionando para la

caracterizacion Genero, Edad, Estado Civil y Nivel de Estudios en una muestra de 115
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trabajadores de la empresa Colvanes-Envia de Mensajeria. Encontrando que debido a que

su mayor numero de personal se encuentra en el nivel operativo

Cuadro 3. Caracteristicas sociodemograficas de la empresa Colvanes

CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS

Variable Caracteristicas Frecuencia | Porcentaje
Masculino 95 83%
GENERO
Femenino 20 17%
Entre 19 - 35 54 47%
EDAD Entre 36 — 51 49 43%
Entre 52 — 65 12 10%
Soltero (a) 43 37%
Casado (a) 31 27%
Union libre 34 30%
ESTADO CIVIL
Separado (a) 4 3%
Divorciado (a) 2 2%
Viudo (a) 1 1%
Bachillerato incompleto 7 6%
Bachillerato completo 60 52%
Técnico / tecnolégico incompleto 12 10%
NIVEL DE ESTUDIOS Técnico / tecnoldgico completo 23 20%
Profesional incompleto 6 5%
Profesional completo 6 5%
Post-grado completo 1 1%

Fuente elaboracion propia de acuerdo a resultados estadisticos.
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De acuerdo al anterior consolidado se encontr6 que debido a que su mayor niumero

de personal se encuentra en el nivel operativo se puede observar que la mayor parte de la

poblacion es de género masculino con un porcentaje de 83% frente al 100% del total de los

colaboradores, los rangos de edad estan entre 19 y 35 afios, el estado civil sobresaliente es

Soltero(a) con un 37 % y el nivel de estudios predominante es bachillerato completo con un

porcentaje de 52%.

8.3.2. Caracteristicas laborales

Se realiz6 un estudio de caracteristicas laborales de las personas que trabajan para

Colvanes-Envia de Mensajeria con una muestra de 115 trabajadores, teniendo en cuenta

Tipos de contrato, Tipos de cargos, Tipos de salario y Afios laborados en la empresa; lo

cual arrojo los siguientes resultados.

Cuadro 4. Caracteristicas laborales de la empresa Colvanes

CARACTERISTICAS LABORALES

generales

Variable Caracteristicas Frecuencia | Porcentaje
TIPO DE
Indefinido 115 100%
CONTRATO
Jefatura - tiene personal a cargo 8 7%
Profesional, analista, técnico, tecn6logo | 7 6%
Auxiliar, asistente administrativo,
TIPO DE CARGO 22 19%
asistente técnico
Operario, operador, ayudante, servicios
78 68%
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Menos de 1 afio 34 30%
ANOS

Entre1-5 51 44%
LABORADOS EN

Entre 6 — 11 19 17%
LA EMPRESA

Entre 12 — 16 11 10%

0 personas 14 12%

1 personas 23 20%
NUMERO DE

2 personas 29 25%
PERSONAS QUE

3 personas 31 27%
DEPENDEN DEL

4 personas 15 13%
TRABAJADOR

5 personas 2 2%

6 personas 1 1%

Fuente elaboracion propia de acuerdo a resultados estadisticos.

El 100% de los trabajadores de la empresa estan contratados con un contrato a término

indefinido, en su mayoria son personal operativo y auxiliar con un 68% y 19%, la mayor

parte de colaboradores tiene una antigliedad en la empresa de 1 a 5 afios, y el numero de las

personas que dependen o estan a cargo del colaborador con un 27% frente al 100% de la

poblacién corresponde a 3 personas que dependen econémicamente de €l (ella).



9. Técnicas e instrumento de recoleccion de informacién

Se utilizo la técnica de la encuesta la cual permitio la interaccion directa con las fuentes

primarias. Para recoger los datos empiricos, se aplicaron dos cuestionarios:

1. El cuestionario de Interaccion trabajo-familia (Swing)

2. El cuestionario denominado “Utrecht Work Engagement Scale Uwes 9.

9.1. Cuestionario de Interaccion Trabajo — Familia (SWING)

Fue desarrollado por Geurts y colaboradores en base a las propiedades psicométricas de
la version esparfiola del “SurveyWork-Homelnteraction-Nijmegen”(SWING); este
instrumento evalUa la relacion entre el trabajo y la familia y su interaccién positiva y
negativa, contiene 22 items distribuidos en cuatro sub escalas: interaccion negativa trabajo-
familia, interaccién negativa familia- trabajo, interaccién positiva trabajo- familia, e

interaccion positiva familia-trabajo distribuidos de la siguiente forma:

Cuadro 5. items del cuestionario interaccion Trabajo-Familia (SWING)

Interaccion Sintesis items Total de items

Interaccion NEGATIVA | Reacciones negativas
Trabajo-Familia generadas en el trabajo | De items 1 al
que interfieren en el items 8

ambiente familiar
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Interaccion NEGATIVA

Reacciones negativas

Familia — Trabajo generadas en la De items 9 a
familia que interfieren | items 12 *
en el &mbito laboral

Interaccion POSITIVA Reacciones positivas

Trabajo — Familia generadas en el trabajo | De items 13 a
que influyen en el items 17 °
ambiente familiar

Interaccion POSITIVA Reacciones negativas

Familia — Trabajo generadas en la De items 18 a
familia que influyen items 22 °
en el &mbito laboral

TOTAL 22

Fuente elaboracién propia como sintesis del contenido del cuestionario

9.2. Cuestionario Utrecht Work Engagement Scale — (UWES 9)

Es un instrumento desarrollado para evaluar el Engagement segln la propuesta de

Schaufeli quien desarrollo la version en inglés, donde describe el engagement como un

estado afectivo motivacional caracterizado por el vigor, la dedicacion y la absorcién, la

version en espariol fue desarrollada por Salanova. El cuestionario original esta compuesto

por 24 items y posteriormente los autores redujeron la escala a una version de 17 items para

lograr una medicion mas parsimoniosa; pero luego Schaufeli, Bakker y Salanova

desarrollaron una version aun mas reducida que consta de 9 items agrupados en tres
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factores: 3 items de vigor, 3 items de dedicacién y 3 items de absorcién (UWES-9).

Rodriguez-Montalbén, R.(2014).

El engagement puede ser entendido como un estado mental positivo relacionado con el
trabajo y caracterizado por vigor, dedicacion y absorcién, donde el evaluado puede designar
una experiencia de bienestar a raiz de la alta vinculacion positiva con su trabajo, por medio
de 9 items enunciados en forma afirmativa, en los cuales las personas puntlan cada
afirmacion de acuerdo con los siguientes criterios: 0 (Nunca), 1 (Pocas veces al afio), 2
(Una vez al menos 0 menos), 3 (Pocas veces al mes ), 4 (Una vez por semana), 5 (Pocas
veces por semana) y 6 (si Todos los dias), permitiendo tener mayor claridad a las personas

encuestadas de lo que significaria su puntuacion en numeros, llevada a lo cualitativo.

Rodriguez, R, Martinez, M y Sanchez, 1, (2013) efectuaron un andlisis de las
propiedades psicométricas de la Utrecht Work Engagement Scale en una muestra de
trabajadores de Puerto Rico, concluyendo que la version espafiola de la UWES posee

adecuadas propiedades psicométricas.

Cuadro 6. items del cuestionario (UWES 9.)

Interaccion Sintesis items Total de items

VIGOR El vigor implica altos niveles de
energia y resistencia mental
mientras se trabaja, por el deseo de
esforzarse en el trabajo que se esta
realizando, incluso cuando se
presentan dificultades. Rodriguez-
Montalban, R. (2014)

1-2-5 3

DEDICACION La dedicacién consiste en una alta
implicacion laboral junto con la 3-4-7 3
manifestacion de un sentimiento de




Significacion, entusiasmo,
inspiracion, orgullo y reto por el
trabajo. Rodriguez-Montalbén, R.
(2014)

ABSORCION La absorcion se produce cuando la
persona esta totalmente concentrada
en su trabajo, cuando el tiempo le
pasa rapidamente y presenta
dificultades a la hora de
desconectarse de lo que se esta
realizando, debido al alto nivel de
disfrute y concentracion que
experimenta. Rodriguez-
Montalban, R. (2014)

6-8-9 3

TOTAL 9

Fuente: elaboracion propia como sintesis del contenido del cuestionario

En esencia los instrumentos aplicados en la investigacion poseen los criterios de rigor

para capturar los datos necesarios para dar respuesta a la pregunta de la investigacion.




9.3. Procedimiento

9.3.1. Preparacion y Aplicacion de Instrumentos

A partir de la poblacion objeto seleccionado como poblacion total debido a los
estandares y el espacio otorgado por la empresa se procedio a la realizacion de las

encuestas a los colaboradores.

9.3.2. Recoleccion de Datos

Cada uno de los cuestionarios aplicados cuentas con los debidos consentimientos
informados y con el diligenciamiento de una ficha de datos generales, los cuales posibilitan

tener informacion complementaria de los participantes en el estudio.

9.3.3. Sistematizacion y Analisis de Resultados

Los datos fueron consignados en una base de datos y se utilizé en software estadistico

SPSS, para identificar las correlaciones pertinentes para la investigacion.






10. Resultados

A continuacion, se presenta la informacion obtenida sobre la correlacion entre familia —
trabajo y — trabajo — familia en las direcciones tanto positiva como negativa y el

engagement con sus diferentes variables, adquirida a través del software estadistico SPSS.

Cuadro 7. Correlacion obtenida del software estadistico SPSS

CORRELACONES COLVANES

CATEGORIAS VIGOR [DEDICACION [ ABSORCION
Coeficiente

Interaccion | de -286"" |-,156 -057

Negativa correlacion

Trabajo- |Sig.

Familija (b?lateral) 002 1,095 042
N 115 115 115
Coeficiente

Interaccion |de -,504™ |-,428™ -,353"

Negativa | correlacion

Familia- Sig.

T?abaj?) (biglateral) 000 1,000 ,000
N 115 115 115
Coeficiente

Interaccion | de 311 |,303™ 124

Positiva correlacion

Trab_a_jo- Si_g. 001 001 188

Familia (bilateral)
N 115 115 115
Coeficiente

Interaccidon de ,436** ,367** ,129

Positiva correlacion

Familia- Sig.

Trabajo (b?lateral) 000 1,000 168
N 115 115 115

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*, La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
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De acuerdo a los objetivos planteados inicialmente en esta investigacion se dara

paso a plasmar los hallazgos encontrados:

Cuadro 8. Media de resultados.

Sub escalas Media
Interaccion Negativa trabajo - familia 0,77
Interaccion Negativa familia - trabajo 0,32
Interaccion Positiva trabajo - familia 1,88
Interaccion Positiva familia - trabajo 2,33

Fuente: elaboracion propia segun resultados

Teniendo en cuenta los resultados de la tabla anterior, el puntaje méas bajo se
evidencia en la interaccidn negativa familia-trabajo con una media de (M=0,32) lo que
indica que las personas no manifiestan reacciones negativas generadas por las actividades
en el rol familiar que afecten el rol laboral y el puntaje mas alto se encontré en la
interaccion positiva familia-trabajo con una media de (M=2,33) indica que a menudo el rol

familiar influye positivamente en rol laboral.

Teniendo en cuenta estos resultados se procede a analizar cada interaccion con los

items respectivos para evaluar sus puntuaciones promedios.

Segun el Objetivo 1: Analizar como influye positiva y negativamente la interaccion

trabajo — familia en la empresa Colvanes S.A.S. — Regional Manizales



La primera relacion
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Cuadro 9. Resultados de la media de cada item en la interaccidn negativa Trabajo-

Familia
MEDIA
DIMENSION ITEM MEDIA | ITEM
Estas irritable en casa porque tu trabajo es muy 0.64
agotador.
Te resulta complicado atender obligaciones
domesticas porque estas constantemente 0,53
pensando en tu trabajo.
Tienes que cancelar planes con tu
pareja/familia/amigos debido a compromisos 0,91
laborales.
IRITERACCIOm Tu horario de trabajo hace que resulte
NEEHRTTA complicado para ti atender a tus obligaciones 0,77 0,89
VRSO domeésticas.
FAVETA No tienes energia suficiente para realizar
actividades de ocio con tu pareja/familia/amigos 0,67
debido a tu trabajo.
Tienes que trabajar tanto que no tienes para tus 0.97
hobbies.
Tus opligacione_s laborales hacen que te resulte 0.63
complicado relajarte en casa. ’
Tu trabajo te quita tiempo que te hubiera gustado 0.9
pasar con tu pareja/familia/amigos.

Fuente: elaboracion propia del promedio de cada item en la interaccion negativa trabajo -

familia

De acuerdo al cuadro 9 los puntajes promedios méas bajos en la media por item

corresponde a (0,53 y 0,63) pertenecen a “Te resulta complicado atender obligaciones
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domesticas porque estas constantemente pensando en tu trabajo” y “Tus obligaciones
laborales hacen que te resulte complicado relajarte en casa”.

Cuadro 10. Resultados de la media de cada item en la interaccion positiva Trabajo-
Familia

MEDIA
DIMENSION MEDIA
ITEM ITEM

Después de un dia 0 una semana de trabajo
agradable, te sientes de mejor humor para

2,02
realizar actividades con tu

pareja/familia/amigos.

Desemperias mejor tus obligaciones
domeésticas gracias a habilidades que has 1,63

aprendido en tu familia.
INTERACCION

Cumples debidamente con tus
POSITIVA
responsabilidades en casa porque en tu 1,88
TRABAJO 1,9
trabajo has adquirido la capacidad de
FAMILIA
comprometerte con las cosas.

El tener que organizar tu tiempo en el trabajo
ha hecho que aprendas a organizar mejor tu 1,98

tiempo en casa.

Eres capaz de interactuar mejor con tu
pareja/familia/amigos gracias a las 1,85

habilidades que has aprendido en el trabajo.

Fuente: elaboracion propia promedio de cada item en la interaccion positiva trabajo-familia.



La interaccion positiva trabajo-familia arrojo una puntuacion en la media de
(M=1,88) lo cual indica que los trabajadores manifiestan que cuando el rol laboral los
impacta positivamente, el rol familiar a veces también impacta positivamente el rol

familiar.
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Segun el Objetivo 2: Describir el engagement en sus dimensiones de vigor, dedicacion, absorcion en la empresa Colvanes S.A.S. —

Regional Manizales

Cuadro 11. Resultados de la media de cada items de Engagement

RESULTADOS ENGAGEMENT
MEDIA

DIMENSION |ITEM MEDIA |[ITEM

En mi trabajo me siento lleno de energia 5,73
VIGOR Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo 5,74 577

Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar 5,79

Estoy entusiasmado con mi trabajo 5,73
DEDICACION | Mi trabajo me inspira 5,78 571

Estoy orgulloso del trabajo que logro 5,42

Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo 5,82
ABSORCION | Estoy inmerso en mi trabajo 5,37 5,43

Me "dejo llevar" por mi trabajo 5,26

Fuente: elaboracion propia, promedio de cada item en el engagement
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Se evidencia que los resultados tanto de vigor, dedicacién y absorcion dan puntajes
significativos ya que tiene un porcentaje mayor a (5), queriendo decir con esto que los
colaboradores de Colvanes se sienten llenos de energia, vigorosos en su trabajo, que siente
ganas de ir a trabajar, que su trabajo los inspira, ademas que se sienten orgulloso del
mismo, por otro lado, se observa en menor proporcion, pero sin ser significante la
absorcion es decir la concentracion que tienen los colaboradores de Colvanes los cuales en
sus item tiene una calificacion respectivamente de (5.82, 5,43 y 5,26)

Segun el objetivo 3: Describir la interaccion trabajo — familia y el engagement

percibida en la empresa Colvanes S.A.S. — Regional Manizales

De acuerdo al cuadro 7.

Cuadro 12. Resultado correlacion negativa Trabajo-Familia y Engagement

CATEGORIAS VIGOR |DEDICACION [ ABSORCION
Coeficiente
Interaccién | de -,286" |-,156 -,057

Negativa |correlacion

Trabajo- |Sig.
,002 ,095 542
Familia (bilateral)
N 115 115 115

Fuente: correlacion interaccion negativa trabajo-familia y engagement

Frente a la primera relacion el porcentaje mas significativo dio una correlacion de (-,286**)
lo que quiere decir que a medida en que los aspectos negativos que afectan a los

colaboradores en el trabajo se veréa reflejado en la interaccion con la familia disminuyendo
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principalmente el vigor para cumplir con sus roles familiares lo cual produce irritabilidad,

energia insuficiente, falta de tiempo para compartir en familia.

Cuadro 13. Resultado correlacion negativa Familia-Trabajo y Engagement.

CATEGORIAS VIGOR [DEDICACION | ABSORCION
Coeficiente
Interaccién | de -504™ |-,428™ -,353™

Negativa |correlacion

Familia- Sig.
_ ,000 ,000 ,000
Trabajo (bilateral)
N 115 115 115

Fuente: correlacion interaccion negativa familia-trabajo y engagement

En la segunda categoria que relaciona la interaccion negativa familia-trabajo con el
vigor se obtienen datos muy interesantes de analisis para nuestra investigacion ya que nos
quiere decir que al afectarse de forma negativa el rol familiar afecta el rol laboral de la
persona en las tres variables de engagement con valores en el vigor de (-,504**) siendo la
mas alta de las otras dos variables, (-,428**) en la variable dedicacion y (-,353**) en la
variable absorcion, todas ellas se ven reflejado en la disminucion de la concentracion,
rendimiento y la energia de la persona para realizar sus labores con entusiasmo e
inspiracion para desempefiar sus funciones y llevar a cabo los objetivos propuestos de la

organizacion.
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Cuadro 14. Resultado correlacion interaccion positiva Trabajo-Familia y Engagement

CATEGORIAS VIGOR |DEDICACION|[ABSORCION
Coeficiente
Interaccion | de 3117 [,303™ 124

Positiva correlacion

Trabajo- |Sig.
,001 ,001 ,188
Familia (bilateral)
N 115 115 115

Fuente: correlacion interaccion positiva trabajo-familia y engagement

En la tercera relacion que corresponde a la interaccion positiva trabajo-familia se
hallaron dos variables significativas que fueron el vigor con un valor de (,311**) y la
dedicacion con un valor de (,303**) puntajes que son buenos ya que cuando el trabajo
influye positivamente en la familia el vigor y la dedicacion se ven en un promedio 6ptimo
evidenciando que la persona se mostraria agradable y con disposicién de compartir e

interactuar con su familia.

Cuadro 15. Resultados correlacion positiva Familia-Trabajo y Engagement

Categorias Vigor |Dedicacion | Absorcion
Interaccion |Coeficiente de - -

. 436 |,367 ,129
Positiva correlacion
Familia- Sig. (bilateral) {,000 |,000 ,168
Trabajo N 115 115 115

Fuente: correlacion interaccion positiva familia-trabajo y engagement

Y en la Gltima categoria también encontramos valores positivos para vigor con (,436**)

y dedicacion con (,367**) ya que cuando los aspectos de la vida familiar se encuentran




fluyendo de manera adecuada, se esperaria que en las otras esferas como en la laboral el

trabajador deberia tener un mejor rendimiento y mayor compromiso en sus labores.
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11. Discusioén

Esta investigacion se ha analizado la relacion existente entre la interaccion trabajo-
familia, teniendo en cuenta su influencia positiva y negativa en los colaboradores de la
empresa Colvanes S.A.S (regional Manizales) en relacién con las tres dimensiones del

engagement: vigor, dedicacion y absorcion.

Es importante nombrar en este apartado la teoria de roles planteada por las doctoras
Rosalind Chait Barnett y Janet Shibley Hyde (2001), en la cual definen que los seres
humanos asumen roles diferentes, tanto en la familia como en el trabajo, siendo este ultimo
fundamental para las relaciones interpersonales con las demas personas de la organizacion
y de la sociedad; Colvanes es una empresa de servicios, por lo tanto los colaboradores
desempefian diferentes roles en el &mbito laboral, ya que la mayoria del tiempo estan en
contacto con clientes y con demas areas de la empresa, siendo muy importante que se
maneje una buena atencion, sin embargo es de resaltar que el trabajador no se relaciona de
igual manera con sus comparieros que con sus jefes, clientes y mucho menos con los
integrantes de su familia. Por lo tanto, hay que reconocer que a pesar de la gran variedad de
roles que los colaboradores cumplen, todos ellos tienen algo en comun y es la personalidad

del trabajador y su forma de ser.

Ademas, con el paso del tiempo los colaboradores empiezan asumir varios roles en los

diferentes equipos de trabajo, de manera directa, indirecta o inconscientemente; aun asi, es
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importante que no se olvide el rol de padre o de madre que los empleados de la empresa
cumplen fuera del &mbito laboral, puesto que no es la cantidad sino la calidad o la cantidad
de tiempo que un trabajador dedique a uno solo. Asi como los roles maltiples brindan
oportunidades para el éxito, también ofrecen oportunidades para el fracaso o la frustracion,
especialmente en el contexto del trabajo (Barnett& Hyde. 2001).

Por lo anterior los diferentes roles tienen gran significancia en la correlacién que se

establezca entre trabajo-familia y familia-trabajo en relacion con el engagement.

11.1. Interaccion Negativa Trabajo-Familia

Estudios realizados han evidenciado que en la medida en que hay un desequilibrio en
estas dos esferas la calidad de vida de los trabajadores disminuye, aumenta el deseo de
abandono del trabajo, disminucion de la satisfaccion laboral, inicia la presencia de sintomas
depresivos, estrés laboral, uso excesivo del alcohol, disminuye el desempefio y compromiso

en el trabajo, y aumenta el ausentismo (Boyar, 2003) Cita por Pérez, D. (2014).

Sin embargo se debe tener en cuenta los resultados obtenidos en la Relacion Negativa
Trabajo — Familia frente a las variables de engagement observando como esta relacion
afecta en mayor importancia la variable vigor, el cual se refiere a la energia como opuesto
al agotamiento teniendo en cuenta ademas que las jornadas laborales para los operarios que
corresponden el 79% de los colaboradores de la empresa COLVANES, cuentan con
jornadas laborales de hasta 14 horas diarias, situacion que impacta directamente dicha

interaccidn, pese a el desgaste fisico que se genera en cada trabajador.
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Carrasco (2005) sefialé que las mujeres una vez intentadas todas las posibilidades de
reducir el trabajo familiar doméstico- adaptan, de una u otra manera, su tiempo de
participacion laboral a las necesidades del cuidado de la vida; mientras que los hombres
mantienen una dedicacion prioritaria, el referente principal sigue siendo el trabajo

remunerado al cual ofrecen una total disponibilidad de tiempo.

Sin embargo, analizando los resultados que obtuvimos en las correlaciones encontramos
discrepancias con el parrafo anterior, cabe mencionar que en la empresa COLVANES
S.A.S, el 83% de los trabajadores es del género masculino, por lo tanto, la disponibilidad de
tiempo afecta al colaborador ya que esta sometido a un trabajo desgastante que genera una
reduccion en la dimension vigor, lo cual genera cuestionamientos acerca de las necesidades

y prioridades respecto al género.

Por ende a medida en que aumentan los aspectos negativos en el trabajo sin
importar el género, afecta a la familia ya que los trabajadores se sienten mas irritables
porque su trabajo es agotador asi mismo cuando el factor tiempo impide que atienda sus
obligaciones domésticas y cuando el trabajador no tiene energia suficiente para realizar
actividades de ocio, se evidencia que la variable vigor disminuye, reduciendo la energia y
la fuerza de la persona en su labor familiar; de acuerdo a los autores revisados en la
presente investigacion lo anterior se entiende como un conflicto existente entre ambas
dimensiones lo cual ha demostrado altos niveles de estrés, frustracion laboral, baja
productividad, falta de engagement laboral, demoras y ausentismos, y en el ambito familiar
se ha encontrado deterioro en el rol parental y riesgos para la salud (Frone, Russell &

Cooper, 1997; Cifre y Salanova, 2004).
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Por otro lado, se permite comprender la manera en que estas esferas se ven enfrentadas,
teniendo en cuenta que segun Navarro Ardoy (2004) el trabajo y la familia son las méas
significativas redes de apoyo que tiene el ser humano y se convierten en &mbitos para el
desarrollo personal y social, por tanto, se debe tener un equilibrio con el fin de disminuir la

significancia e influencia negativa que se pueda dar tanto en el ambito laboral y familiar.

11.2. Interaccion Negativa Familia-Trabajo

La familia y el trabajo son las esferas méas importantes para los seres humanos sin
embargo los roles en el campo familiar y laboral no siempre se relacién satisfactoriamente
lo cual genera desequilibrio en la interaccidn, ya que mientras mas energia se dediquen a
una esfera menos importancia se le da a la otra esfera. (M. R. Frone- M. Russell- M. L.
Cooper, 1992; Powell, J. H. Greenhaus- G. N., 2006; Zedeck, 1992) citaen Pérez, D.

(2014).

Coincidiendo con los aportes de Carrasco, (2005), otro factor influyente en el
conflicto es el tiempo ya que es un recurso que hoy en dia es muy limitado el cual impide
una dedicacidon simultanea a los roles que desempefian en cada esfera y / o dimension,
permitiendo asi que la labor de la mujer se aumente cumpliendo con el entorno familiar
sumado al laboral, y el del hombre se involucre a las actividades domésticas, exigiendo asi

que tanto el hombre como la mujer descuide el desempefio en cada rol.

Por consiguiente identificamos que en la interaccion negativa familia — trabajo,
afecta con significancia alta las tres variables del componente engagement, al dar un valor
con signo negativo significa que a medida que aumenta el conflicto en la composicion

familiar se ve afectado el ambito del trabajo negativamente, disminuyendo asi las tres
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variables del engagement; que segun descritas por los autores Salanova&Schaufeli, (2009)
“El vigor hace referencia a la voluntad de dedicar su esfuerzo al trabajo y la capacidad de
persistir ante los obstaculos presentados en el desarrollo del mismo; la dedicacion se refiere
a entregarse plenamente a la actividad laboral, sintiéndose inspirado y entusiasmado y la
absorcidn consiste en la total concentracion durante la actividad laboral, de manera que se

tiene la sensacion de que el tiempo pasa rapidamente, siendo dificil suspender las labores.”

Basados en lo anterior y de acuerdo a los resultados se encontrd que los trabajadores de
COLVANES en su generalidad no cuenta con un engagement desarrollado en la dimensién
familia - trabajo, es la categoria con los resultados mas significativos, dejando ver siempre
que las situaciones del entorno familiar como situaciones de irritabilidad en casa,
preocupaciones por asuntos domeésticos, bajo rendimiento por problemas familiares,
amigos, pareja: afectan proporcionalmente los factores de energia, fuerza, entusiasmos,

inspiracion, concentracion, felicidad y entrega con las que se realiza la labor.

La relacién positiva se presenta cuando las actividades y experiencias del rol laboral se
compaginan con las de los roles familiares, logrando un balance satisfactorio entre ellas. En
este caso, la interaccion es beneficiosa para ambos campos. Ahora bien, analizaremos las

variables positivas en las cuales arroja unos resultados esperados.

11.3. Interaccién Positiva Trabajo - Familia

El equilibrio trabajo-familia se relaciona con la armonia de estos dos elementos en la
rutina diaria de un trabajador y lo deseado es que para cada uno de ellos exista un alto
compromiso con el fin de que el rol desempefiado en cada area no afecte la otra (Garcia &

Pérez, 2013; citado por Giraldo & Gutiérrez 2016).
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Por lo tanto, se identifica en la correlacion que la interaccion positiva trabajo-familia
tiene una mayor relacion con el vigor y la dedicacion; lo cual demuestra que cuando el
trabajo y la familia tienen una relacion de equilibrio el vigor y la dedicacion también se
relacionan positivamente. Lo mencionado anteriormente sefiala la importancia que tiene
dicha relacion con las esferas trabajo-familia, puesto que si hay una gran satisfaccion en el
ambito laboral, habra un 6ptimo desarrollo en la vida familiar de la persona, dejando claro
que se facilita el entorno laboral cuando se tiene una buena semana de trabajo, cuando el
trabajo aporta y ensefia a mejorar tus obligaciones domésticas, y cuando el factor tiempo
permite desempefarte satisfactoriamente tanto en el &mbito laboral con energia,

entusiasmo, inspiracion, fuerza como el familiar.

11.4. Interaccion positiva familia-trabajo

GOmez y Marti (2004) afirman que la armonia entre lo familiar y laboral se da cuando
estos dos aspectos se desarrollan de forma satisfactoria y plena, es decir, si las relaciones
familiares son placenteras, el desempefio profesional lo sera de igual forma. Asi mismo
aseguran que el equilibrio de estos dos aspectos sera posible en el momento que exista

apoyo externo y tiempo para atender las necesidades familiares y laborales.

Lo anterior corresponde a que la Interaccion Positiva Familia - Trabajo arroja
resultados satisfactorios y esperados ya que tiene gran significancia en dos dimensiones del
engagement que son: el vigor y la dedicacion y estan directamente relacionadas con la
interaccidn positiva indicando que si el empleado se siente apoyado por su familia y tiene
un equilibrio emocional adecuado para sobre pasar cualquier adversidad sea laboral o

familiar, se mantendra motivado, activo, satisfecho y comprometido con su trabajo y con su



hogar, obteniendo resultados positivos para la organizacién, sera mas eficiente y eficaz en

cada una de las tareas que se le sean asignadas.

En conclusién, verificando las correlaciones entre las variables se evidencia que la
variable absorcion comparada con las demas no tiene alta significancia por lo que se pude
indicar que las personas encuestas presentan bajos niveles de concentracion en el trabajo,
hasta se podria pensar que se tiene dificultades para tener la sensacion de disfrute de la

labor desempefiada.

Tal y como se observa en la tabla 7 y teniendo en cuenta los puntajes con mayor
significancia, la mayor parte del grupo refiere la influencia de la interaccion negativa
familia — trabajo, con puntajes altos, reflejando asi la posible causa de falta de motivacion
en la labor realizada, situacién que se abordara en el planteamiento de la intervencion, ya
que como evidenciamos en gran parte de la investigacion es de vital importancia tener

equilibrio entre los dominios evaluados.
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12. Propuesta de intervencion

“LO BUENO DE SER FAMILIA ENVIA”

La presente propuesta de intervencion pretende disminuir la interaccion negativa de la
relacion familia — trabajo, ya que de acuerdo a la revision bibliogréfica es importante
mantener el equilibrio de estas esferas, lo cual se convierte en un reto para los gestores del
talento humano de Colvanes S.A.S. regional Manizales; partiendo de los hallazgos
obtenidos en la investigacion realizada en la cual se evidencio que a medida en que los
aspectos negativos se incrementan en el rol familiar, disminuye el bienestar en el &mbito
laboral; se propone a la empresa, que la estrategia de intervencién debe estar enfocada a
fortalecer el vinculo de dicha relacidn, con la finalidad de generar herramientas que
contribuyan a disminuir la incidencia negativa en la interrelacion de estas esferas para

aumentar el bienestar y la calidad de vida de los colaboradores.

Se pretende que dicha propuesta sea transversal en su enfoque teniendo en cuenta las
necesidades de la empresa y de los colaboradores sin perder de vista como eje central la
relacion familia-trabajo. Basados en la premisa actual del entorno laboral que la empresa
debe velar por la prevencion de los riesgos psicosociales de sus colaboradores, logrando asi
superar la postura de ejecutar acciones por cumplir un requisito mas, con el fin de
transformar esta estrategia en una oportunidad de fortalecimiento en los niveles

productivos, de rentabilidad y calidad de vida de los colaboradores.
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12.1. Objetivo general

Elaborar una estrategia de intervencion que permita disminuir la influencia negativa del
rol familiar sobre el rol laboral de los colaboradores de la empresa Colvanes S.A.S. —

Regional Manizales.

12.2. Objetivos especificos

Ejecutar actividades de formacion y concientizacion de la familia sobre la

importancia de la estabilidad emocional en el rol laboral para el trabajador.

e Reestructuracion de los horarios laborales a través de una nueva malla de turnos
para los trabajadores de la empresa.

¢ Involucrar a la familia de los colaboradores en las practicas de Gestion Humana,

buscando aumentar su motivacion y la de su familia logrando fidelizacién con la

organizacion.

12.3. Justificacion

De acuerdo a los antecedentes y a los resultados del estudio en cuanto a percepcién de
interaccion trabajo- familia y engagement, se evidencia una significancia alta en la relacion
negativa familia — trabajo, que de alguna manera con lleva a la repercusién en el &mbito
familiar y laboral, produciendo bajo equilibrio en los roles desempefiados en estas
variables, lo cual descifra que la participacion de los trabajadores en algunos de los roles
obstaculiza la ejecucion del otro, generando tension y disminuyendo la satisfaccion y el

bienestar percibido
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Esta significacion se debe hacer frente con estrategias que protejan y promuevan un
equilibrio con el fin de contribuir positivamente en el desempefio de los diferentes roles
establecido en el &mbito familiar y el laboral. Para obtener este equilibrio es necesario que
las actividades y las experiencias que el trabajador desempefie en el rol familiar
compaginen con el laboral; Rodriguez Montalban, Ramoén & Vélez-Pastrana, Maria &
Meléndez Saez, Milagros. (2012) en su investigacion “El Engagement y la Interaccion
Familia-Trabajo: Un Estudio Exploratorio” concluyen que cuando las personas perciben
que hay una interaccion positiva entre los aspectos del trabajo y de la familia, tienden a
sentirse mas engaged con su trabajo.

Por lo anterior se crear una estrategia de intervencion que permita disminuir la
influencia negativa del rol familiar sobre el rol laboral de los colaboradores de la empresa

Colvanes S.A.S. — Regional Manizales.

De acuerdo a lo expuesto, se propone a la empresa desarrollar el programa “lo bueno

de ser familia envia” orientado al fortalecimiento del rol familiar

Vi

“Lo bueno de ser familia envia”

Figura 2. Logo del Programa “Lo bueno de ser familia envia”, fuente elaboracion propia.
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12.4. Metodologia y estrategias en la implementacion del programa de intervencion

12.4.1. Fase 1. Comunicacion oral del programa (administrativo y operativo)

Esta primer fase de la implementacion del programa “yo te cuido, ti me cuidas”,
estara encaminada a realizar dialogos con las partes interesadas del programa desde el nivel
directivo hasta el nivel operativo con un objetivo principal, el cual sera forjar lazos de
solidaridad y confianza que incentive la participacion y la recoleccion de datos que sea de
interés para los dirigentes del programa con el fin de fortalecer las herramientas disefiadas
para motivar a los colaboradores a que se involucren en el proceso a través de las

actividades planeadas.

12.4.2. Fase 2. Comunicacidn oral del programa a la familia de los colaboradores

Para esta segunda fase y entendiendo que ya se ha concientizado a los colaboradores
de la razon de ser del programa se realizaran actividades de formacion junto con las
familias para exponer el tema y que el mensaje de su ejecucion sea difundido a todos los
grupos de interés, asi mismo se solicitara de manera voluntaria establecer un compromiso

con la organizacion para la participacion en el mismo.

12.4.3. Fase 3. Comunicacién visual del programa

Luego de la segunda fase de concientizacion del programa, la tercera fase estara
encaminada en la recordacion del mismo a traves de material impreso y publicado en areas
de interés comun de la organizacion, la cual incluira datos del plan, tips para el

aprovechamiento del tiempo libre, practica de buenos habitos para realizar en el hogar,
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ademas también se proporcionara material como folletos para que los colaboradores lleven
a sus hogares y compartan con su familia. Al iniciar la implementacién de préacticas de
bienestar social se realizaran invitaciones de manera formal para que el colaborador lleve a

su hogar y los haga participe de los eventos.

12.4.4. Fase 4. Ejecucion del plan de formacion junto a la familia de los colaboradores

Para la cuarta fase del programa se realizaran las siguientes actividades:

Cuadro 16. Actividad 1 del programa de intervencién formacion y concientizacion

Actividad 1 Formacion y concientizacion

Objetivo. Ejecutar acciones de formacion a través de la concientizacion de la
familia a través de la campafia “Yo me cuido, ti me cuidas” con
enfoque a la union familiar de los trabajadores de la empresa

Colvanes S.A.S. — Regional Manizales.

Dirigido a: Personal de la organizacion y sus familias

Orientado por: Psicdlogo — coach ontoldgico

Metodologia: Taller vivencial
Cronograma de v" lugar: debe ser un lugar fuera de la empresa donde puedan
las actividades: cambiar de ambiente los stakeholders

v Al ser un grupo tan numeroso a intervenir y para tener mas
captacion de la temética, se dividiran por grupos los
asistentes y cada uno tendra un lider en el proceso

v' Se realizaria una corta bienvenida al proceso de integracién

v Al tener la atencién de los asistentes se proyectara un video
el cual tendra iméagenes de los colaboradores ejerciendo su
labor, entrevistas realizadas al azar a personas de la familia
de los colaboradores y a ellos enviando mensajes alusivos a

la temética y se concluira la grabacion con una pregunta que
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contribuya a la reflexion y que sea el paso a seguir en la
capacitacion.

v Luego se pedira a los participantes que realice un breve
comentario o0 sensacion que tuvo al momento de ver las
imagenes proyectadas

v' Se dara un receso para compartir de un refrigerio

v" Se realizara un taller grupal para evidenciar que sienten los
participantes que esta fallando en su nucleo familiar viéndose
reflejado de forma negativa en el rol laboral del colaborador.

v" Se pedira de forma voluntaria si quieren exponer su vivencia
y se finalizara la actividad con un proceso de
acompariamiento del psicélogo invitado para el

fortalecimiento de esta relacion.

Duracion

Media jornada

fuente: elaboracién propia

Cuadro 17. Actividad 2 del programa de intervencién Malla de turnos

ACTIVIDAD 2.

MALLA DE TURNOS

Objetivo:

Se desarrollard una malla de turnos con el fin de organizar los turnos
de las personas que trabajan mas de 8 horas, esto creara mas cargos
dentro de Colvanes S.A.S y ademas un plan de compensacion para
que las funciones que no permitan un relevo tengan 48 horas
semanales laborales con dias de descanso entre dias laborados,
aumentando asi el tiempo que se comparte con la familia y de este
modo potenciar la relacion existente familia trabajo, generando una
relacion positiva impactando directamente el compromiso y el
cumplimiento de responsabilidades familiares y laborales, creando
espacios para la participacion de cada uno de los roles y la correcta

distribucion del tiempo entre ellos

Dirigido a:

Gerencia General, Coordinadores de area y Jefe de operaciones
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Orientado por: | Area de Talento Humano

Metodologia: Se implementara el uso del programa Tempus Basic, el cual generara
una malla de turnos (rotativos o fijos) de acuerdo a la necesidad
otorgando horarios especificos para cada persona con sus respectivos
dias de descanso.

Cronograma v" Se realizara un proceso de concientizacién a cerca de la

de las importancia de tener turnos laborales que también permitan

actividades: compartir con la familia.

v Revision del impacto financiero en la empresa y los
empleados.

v Presentacion de la nueva modalidad de turnos en donde se
trabajaran, explicando la finalidad del mismo y la realizacion
de las nuevas mallas de turnos.

v’ Capacitacion sobre el uso y funcionalidad de Tempus Basic.

v’ Prueba piloto del programa.

v" Implementacion con cada coordinador de area y Jefe de
Operaciones

Duracion: 2 horas

fuente: elaboracién propia
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Cuadro 18. Actividad 3 del programa de intervencion. Practicas de bienestar social

Actividad 3 Précticas de bienestar social

Objetivo: Generar estrategias de activacion e innovacion de las préacticas en
Gestion Humana que apuntan al bienestar
social que realiza la organizacion, buscando aumentar la motivacion
de los colaboradores y su familia de modo que se logre una
fidelizacion con la organizacion de ambas partes.

Dirigido a: Todo el Personal y Familia

Orientado por:

Personal GH y entes externos

Metodologia: Actividades y celebraciones de bienestar que involucren la familia
(durante todo el afio)
Cronograma de v' Taller de Esposas donde se promueva “Campaiia de

las actividades:

Alimentacion balanceada y asepsia”

v Clases Rumba aerdbica con una frecuencia trimestral, al aire
libre donde se promueva la participacion de toda la familia.

v" Socializacion proyectos de vivienda.

v Reconocimiento por eventos entorno sociales(matrimonio,
estudio, nacimiento, cumpleafios entre otros)

v Reconocimiento a afios de antigtiedad, ceremonia con
participacién de la familia.

Celebracion dias especiales:

e Diade la familia (facilitar, promover y gestionar una jornada
para que sus empleados pueda compartir con su familia)

e Diade la mujer

e Diadel hombre

e Aniversario envia

e Diade la operacion

e Dia del comercial
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e Dia del conductor

e Concurso pintando la navidad (los hijos de los colaboradores
disefiaran una tarjeta navidefia, entre todas se escoge las 3
ganadoras tanto en disefio como en mensaje y estas se
imprimen y se envia a los clientes, proveedores, etc. de la
empresa.)

e Diade los nifios

e Fiesta navidefia

e Club de amiguitos con frecuencia semestral (Propiciar un
espacio para los hijos de los colaboradores donde se realicen
actividades ltdicas en el lugar de trabajo de sus padres.)

e Feria navidefia. (venta de mercancia que la empresa
indemnizo al cliente por alguna novedad y que se encuentre

en buen estado)

Duracion:

Ejecucion durante el afio, actividades 1 vez al afio.

fuente: elaboracién propia

12.4.5. Fase 5. Revisién, redisefio y validacion del programa de intervencion de la empresa

El programa debe ser examinado continuamente para ver su avance, aunque se

revisara exhaustivamente de manera anual, con el propdsito de validar las etapas ejecutadas

y los resultados obtenidos que se han llevado a cabo durante este tiempo, ademas se

redisefiara las actividades con el fin de mantener innovacién continua en el proceso del

mismo, los directivos u altos mandos deberan estar involucrados siempre desde la

validacién hasta el cumplimiento de los planes para dar soporte total a la intervencion,

siendo los primeros en ser retroalimentados del asunto.






Conclusiones

1. De acuerdo a los analisis encontrados se evidencia que la interaccion trabajo —
familia, se denota con mayor afectacion en la variable interaccion negativa familia —
trabajo, es decir, el colaborador integra de manera simultanea las tareas propias de su
puesto de trabajo con las de su vida familiar, generando conflictos y un bajo rendimiento.
Segun Navarro (2004) la familia y el trabajo son las mas significativas redes de apoyo que
tiene el ser humano, de esta manera cuando en un rol se esta generando conflicto, el otro rol
se vera afectado significativamente. Sin embargo, es importante recalcar que, asi como
existe influencia negativa para el desempefio de roles en cualquiera de las variables,
también existe influencia positiva que se presenta cuando las actividades de ambos

compaginan logrando beneficios para ambos.

2. Teniendo en cuenta los resultados de la prueba UWES 9 los colaboradores de
Colvanes tienen en general valores muy altos en cuanto a vigor, dedicacion y absorcién
permitiendo asi que trabajen con energia, dediquen mayor entusiasmo y concentracion para
el desempefio de sus labores permitiéndoles asi ser capaces de responder a las demandas de
su puesto con absoluta eficacia. Cabe resaltar que a pesar de las largas jornadas laborales a
las que estan expuestos los colaboradores no ha interferido en el compromiso y dedicacién

hacia el desempefio de sus funciones.

3.Los trabajadores de la empresa Colvanes en cuanto a la interaccién trabajo-familia a

través de los instrumentos aplicados (el cuestionario de interaccion Trabajo - Familia
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(SWING) y el de Engagement), perciben en cuanto a la interaccidn negativa trabajo-familia
no tener energia suficiente para responder a las obligaciones en el ambito familiar
ocasionando una disminucion en la dimension del engagement “vigor,” sin embargo en la
interaccion positiva las dimensiones del engagement “vigor” y “absorcion” tienen
correlaciones positivas, puesto que se permite identificar que cuando la IPTF aumenta, las
dimensiones de “vigor” y “absorcion” tienden a tener valores positivos, lo cual sefiala que
los colaboradores se sienten con mas energia para realizar sus actividades en el trabajo, se
siente orgulloso del trabajo que realizan y este lo inspira a ser mejor.

Por lo tanto, esta investigacion nos deja saber la importancia que tiene la interaccion
trabajo-familia para las organizaciones, puesto que diferentes problemaéticas dadas en el
contexto organizacional se pueden analizar directamente desde el estudio entre estas dos
variables. Asi mismo analizar qué factores pueden estar incidiendo en que los resultados
sean negativos o positivos. Lo anterior permitira crear politicas organizacionales destinadas
a establecer un equilibrio y lograr una relacién mas arménica, tales como la organizacion
del tiempo, flexibilidad laboral, servicios para el cuidado y apoyo de necesidades
familiares.

4. Los altos niveles en la interaccion negativa familia- trabajo permite desde el area
de gestion humana ejecutar la implementacion de un programa de intervencion a la empresa
que permita fortalecer los vinculos de los colaboradores con sus familias creando un
ambiente positivo evidenciado en la disposicion, autoconfianza y compromiso de ellos,
potencializando el rol laboral en la organizacion, trayendo consigo mejoras significativas en
la productividad y rentabilidad de la empresa, al igual que cambios positivos en la

interaccion familiar.
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