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Resumen

El presente trabajo de investigacion pretende encontrar la relacion entre el clima laboral y la
interaccion trabajo-familia en la Corporacion Deportiva Once Caldas S.A, ubicada en la ciudad de
Manizales. Para alcanzar dicho proposito se expone el direccionamiento estratégico de la
corporacion, evidenciando la interaccion familia-trabajo (su direccion vy tipo de relacién) y los
componentes del clima laboral. Asi mismo, con el fin de encontrar la relacion anteriormente
expuesta, se desarrollaron las categorias de investigacion y la aplicacion del Cuestionario de
Interaccion Trabajo-Familia (SWING) y de clima laboral desde un estudio correlacional de corte

cuantitativo.

Palabras clave: clima laboral, interaccion, familia, trabajo

Abstract

This research work aims to find the relationship between the work environment and work-family
interaction in the Once Caldas Sports Corporation S.A., located in the city of Manizales. To
achieve this purpose, the strategic direction of the corporation is exposed, evidencing the family-
work interaction (its address and type of relationship) and the components of the work climate.
Likewise, in order to find the relationship previously exposed, the research categories and the
application of the questions of Work-Family Interaction (Swing) and Labor Climate from the

quantitative correlation study will be developed.

Keywords: work climate, interaction, family, work.
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1. ANTECEDENTES

La revision de trabajos previos referentes al tema de estudio en el presente documento se hace
necesaria para ofrecer un panorama completo, sustentado e innovador sobre el tema de
investigacion. Por otra parte, los antecedentes permiten estructurar formalmente la propuesta de

investigacion y adicionar elementos e ideas que nutren y potencializan el trabajo del investigador.

Por lo expresado anteriormente, se presenta a continuacion la recopilacion de diversos
antecedentes que apuntan al horizonte de la presente investigacion y que permiten imprimir un

caracter holistico al tema que se abordara.

Tabla 1. Antecedente investigativo a nivel nacional (Universidad del Norte)

Referencias Abarca Valenzuela, S., & Letelier Ferrada, A., & Aravena Vega, V., &
Jiménez Figueroa, A. (2016). Equilibrio trabajo-familia, satisfaccion laboral
y apoyo familiar en docentes de escuelas basicas. Psicologia desde el Caribe,
33 (3), 285-298.

Resumen El objetivo general del estudio consistio en identificar la relacion entre las
variables Equilibrio trabajo-familia, Satisfaccion laboral y Apoyo familiar en
una muestra de noventa y nueve docentes, pertenecientes a establecimientos
municipales de educacién basica, a quienes se les administrd el cuestionario
de Interaccion Trabajo-Familia SWING, el Inventdrio de Percep¢do de
Suporte Familiar (IPSF) y el Cuestionario de Satisfaccién Laboral S20/23.
Se concluye que para mejorar la relacion y el equilibrio en la interfaz trabajo-
familia es indispensable contar con politicas organizacionales amigables
hacia la familia, sobre todo en las prestaciones que la organizacién despliega
para apoyar a sus trabajadores. No obstante contar con el apoyo familiar,
como un lugar de recuperacién y de comprension, es fundamental para dar
respuesta a las demandas de estos dos &mbitos.

Conclusiones Se puede indicar que, a nivel global, los docentes en promedio tienen un bajo
nivel de equilibrio trabajo-familia (M= 45,41; DE= 10,92). En las
dimensiones, los docentes tienen un alto nivel de Interaccion negativa
trabajo-familia (M=9,25; DE=5,6). Por otro lado, en la Interaccion negativa
familia-trabajo presentan un nivel bajo (M=1,29; DE=1,4). En cuanto a la
dimension positiva de la variable, destacan un nivel muy alto de Interaccion
positiva familia-trabajo (M=11,57; DE=3,09). Esto resultados demuestran




que el trabajo est4 actuando como un estimulo negativo para recuperarse del
estres y para la experimentacion de emociones positivas, resultado en
sintonia con los estudios que ponen en evidencia las inadecuadas condiciones
laborales de este gremio, y si bien el trabajo afecta negativamente su
interaccion en estos ambitos, la familia actia como una fuente de apoyo
social y de amortiguacion del estrés, como lo indican los resultados
encontrados. Respecto a la variable satisfaccion laboral, se observa que en
promedio los docentes tienen un alto nivel (M= 4,96; DE= 0,99). Al analizar
sus dimensiones, solo la satisfaccion con las prestaciones presenta en
promedio un nivel moderado de satisfaccion (M=4,01; DE=1,35). Los
resultados antes mencionados podrian parecer inconsistentes con lo que
menciona la literatura sobre el tema, no obstante, la satisfaccion laboral de
los docentes no se presenta necesariamente por las prestaciones o las
condiciones de su establecimiento educacional, sino mas bien por la vocacion
que sienten, entregandole un carécter social y humanitario a su labor.

Recomendaciones

Integrar en futuras investigaciones variables como compromiso
organizacional, que podria explicar las altas puntuaciones de la variable
satisfaccion laboral, considerando también que los mismos docentes
reclaman la inexistencia de espacios de reflexion y de dialogo entre pares: asi
que seria interesante incluir la variable apoyo social para poder explicar estos
y otros fendbmenos que se dan en este particular contexto. También la
inclusion de variables sociodemogréficas sefialadas como relevantes en la
literatura (sexo, edad, nimero de hijos, entre otras) podria explicar aspectos
relacionados con el equilibrio trabajo-familia.

Fuente: elaboracion propia

Tabla 2. Antecedente investigativo a nivel internacional (México)

Referencias

Zangaro, M. (2011). Avatares del clima laboral. Bajo el Volcan, 10 (16),
103-132.

Resumen

El documento plantea aspectos del actual consumo de la fuerza de trabajo.
Se abordan las “competencias blandas”, las dificultades de su gestion y
cdémo el management busca solucionarlas, para lo cual se recure al concepto
“implicacion laboral”. En tanto se busca comprender como tales politicas
impactan en los trabajadores, se presentan fragmentos de discursos de
managers, obtenidos a partir de entrevistas en profundidad. En ellos se
rastrean elementos de adhesion y resistencia a las politicas propuestas.
Finalmente, se exponen las consideraciones acerca del impacto que las
politicas de gestion neoliberales tienen en la subjetividad de los trabajadores.

Conclusiones

La implicacién laboral como mecanismo de gestién que busca que los
trabajadores acepten como propios los requerimientos del capital y que
voluntariamente pongan en juego en el trabajo sus capacidades intelectuales




opera una doble transferencia. Por una parte, transfiere al trabajador la
responsabilidad por su propia empleabilidad.

Los procesos de desregulacion de los contratos de trabajo a la par de la
demanda creciente de competencias blandas hacen que la empleabilidad ya
no sea vista como resultado de la demanda del mercado sino de la capacidad
del trabajador de convertirse en una mercancia atractiva para el potencial
comprador y de mantenerse constantemente como tal.

Recomendaciones

Para poder entender el fendbmeno del cambio paradigmético en el &mbito
organizacional, se hace necesario poder abordar la tematica no solo desde
una solo vision o postura tedrica, es preciso hacer una contextualizacion
histérico hermenéutica del fendmeno para poder tener una vision mas
completa del mismo, es recomendable no tomar posturas tan reduccionistas
para dilucidar campos de estudios tan amplios y diversos en su concepcion
conceptual y tedrica y tampoco se puede dejar de lado los componentes
epistemoldgicos ni los antecedentes histéricos de los mismos para lanzar
afirmaciones frente a una problematica tan especifica y concreta.

Fuente: elaboracion propia

Tabla 3. Antecedente investigativo a nivel nacional (Universidad del Valle)

Referencias

Alvarez R., A., & Gomez B., I. (2011). Conflicto trabajo-familia, en mujeres
profesionales que trabajan en la modalidad de empleo. Pensamiento
Psicoldgico, 9 (16), 89-106.

Resumen

La investigacion tuvo como objetivo establecer indicadores del conflicto
trabajo-familia desde la perspectiva de rol y sus implicaciones psicosociales,
en mujeres profesionales en la modalidad de empleo.

Método. Estudio de tipo descriptivo-cualitativo. Las participantes, cinco
mujeres profesionales que trabajaran en la modalidad de empleo, entre 25 y
50 afios de edad, convivieran con su pareja y tuvieran hijos entre 0 y 11 afios
de edad. Se utiliz6 el andlisis de contenido para analizar la informacion
recogida a través de la entrevista estructurada con preguntas abiertas.
Resultados. Se encontr6 que la sobrecarga de rol -tanto en lo laboral como
en lo familiar- afecta a las mujeres como antecedente del conflicto trabajo-
familia, lo cual se explica por las condiciones laborales (carga de trabajo y
formas de contratacion) y la doble jornada de trabajo.

Otros factores que explican el conflicto trabajo-familia son el conflicto y la
ambigiedad de rol. Con respecto a las implicaciones psicosociales, se
encontré que la salud se ve afectada por cambios en el estado de animo y
cansancio fisico. Se hallaron como factores protectores que ayudan a las
mujeres a disminuir la presencia del conflicto trabajo-familia, el apoyo social




(doméstico y de pareja) y los recursos internos (la toma de decisiones y el
establecimiento de prioridades). Conclusiones. La incorporacion de la mujer
al mercado de trabajo ha tenido repercusiones en la estructura familiar; se
requiere que los diferentes estamentos planteen estrategias que permitan
conciliar la interface de la relacion trabajo-familia.

Conclusiones

Teniendo en cuenta los resultados, se puede inferir que las tres subcategorias
muestran que estan relacionadas con la interferencia de roles que pueden
llevar al conflicto trabajo-familia; en este sentido la sobrecarga de rol
puede jugar un papel importante, al igual que el conflicto de rol, y se pueden
constituir en antecedentes del conflicto trabajo-familia. En cuanto a
intensidad, de acuerdo con la codificacion de los datos, se encontrdé que
la subcategoria con mayor valor fue la sobrecarga de rol (exigencias a nivel
laboral y exigencias a nivel doméstico).

En segundo lugar, se encontro la subcategoria de conflicto de rol, donde se
destaca el indicador incongruencias de expectativas personales y de la
organizacion, seguido de inadaptabilidad con el sistema de valores y
creencias en la organizacion, y por ultimo, la inadaptabilidad con el
sistema de valores, creencias en el hogar y realizacion de funciones sin
recursos para llevarlas a cabo.

En tercer lugar, se encuentra la subcategoria de ambigiiedad de rol (no
claridad de funciones del cargo y poca claridad en objetivos,
responsabilidad y autoridad en el cargo).

Recomendaciones

Se debe tener en cuenta para un analisis més profundo y objetivo, la
coexistencia de un nuevo y viejo orden social con respecto al rol de la mujer,
donde la familia, como principal institucion social, tiene que pagar un alto
costo ya que ésta asume un papel ambivalente y marcado de disyuntivas
constantes que ponen en riesgo no solamente su salud, sino la propia
desconfiguracion de la familia, asi: pérdida de matrimonio, menos numeros
de hijos, relaciones poco sélidas entre hijos y padres, aplazamiento de la
maternidad, entre otros, se convierten en la orden del dia. Cabe pensar
que se hace necesario pensar en el desarrollo de estrategias que permitan
desde una coordinacion de distintos sectores, el disefio y establecimiento
de politicas a nivel de las organizaciones a fin de conciliar el trabajo con la
vida familiar. Lo anterior, marcaria la posibilidad de fortalecer la unidad
social como la figura mas representativa de la cultura humana sin que
la mujer tenga que aplazar o desistir de su desarrollo profesional.

Para terminar, no se puede generalizar la existencia de tensiones o
conflicto entre la vida laboral y familiar, porque, como lo plantea esta
modernidad flexible, el proyecto de vida de cada mujer se convierte en
un proceso individual connotado desde su propia decisién y enmarcado en
un carécter arriesgado y reflexivo.

Fuente: elaboracion propia




Tabla 4. Antecedente investigativo a nivel internacional (Chile)

Referencias

Jiménez Figueroa, A., & Mendiburo Subiabre, N., & Olmedo Fuentes, P.
(2011). Satisfaccion familiar, apoyo familiar y conflicto trabajo-familia en
una muestra de trabajadores chilenos. Avances en Psicologia
Latinoamericana, 29 (2), 317-329.

Resumen

Se analiza la relacion existente entre satisfaccion familiar, apoyo familiar y
conflicto trabajo-familia en una muestra de trabajadores chilenos. A 128
trabajadores técnicos y profesionales entre 20 y 49 afios, pertenecientes a dos
ciudades ubicadas en la region del Maule (Chile), les fueron aplicados tres
instrumentos de medicién de las variables referidas. Se observa que tanto el
apoyo familiar como la satisfaccion familiar son variables que se encuentran
relacionadas (r = 0,470; p = 0,001), por tanto se pueden utilizar en conjunto
y ambas se ven a su vez relacionadas con el conflicto trabajo-familia. Al
realizar el estudio de regresion se obtuvo que apoyo familiar y satisfaccion
familiar son predictores del conflicto trabajo-familia (B = —0,386; t[91] = —
4,698; p<0,001), relacionandose significativa y negativamente con el
conflicto trabajo-familia (r = —0,684; p=0,001), es decir, que a mayores
niveles de apoyo y satisfaccion familiar, menores son los niveles de conflicto
trabajo-familia.

Conclusiones

Los resultados globales indican que los trabajadores presentan altos valores
en Satisfaccion Familiar, pues 64,1% de la muestra tienen altos niveles,
34,4% un nivel medio mientras que solo 1,6% de la muestra presenta bajos
niveles de satisfaccion familiar lo que sefiala que un altisimo porcentaje de
los participantes del estudio manifiestan buenos niveles de satisfaccion
familiar. Por su parte, en apoyo familiar dos de sus tres dimensiones, que son
consistencia afectiva y autonomia familiar, presentan altos niveles con 64,1%
y 60,2% respectivamente.

En cuanto a la medida de adaptacion familiar, en su mayoria se presenta con
bajos niveles, con 64,1% en esta categoria.

Por otro lado, en lo que respecta al conflicto trabajo-familia los resultados
mostraron una mediana interferencia de la familia con el trabajo, con 61,7%,
igualmente del trabajo hacia la familia 65,6%, para la muestra en ningin caso
hubo niveles bajos de conflicto en cualquiera de sus direcciones.

Recomendaciones

Es necesario contextualizar el ordenamiento social actual, el trabajo y la
familia, de manera que los vinculos entre ambos no solo afectan su bienestar
individual, sino, ademas, el bienestar social de cada sujeto.

Los intensos cambios en las relaciones sociales, familiares y laborales
plantean a empresarios, trabajadores —hombres y mujeres—, asi como a los
gobiernos, la necesidad de construir entornos laborales mas humanos y
justos, a la vez que mas productivos y competitivos. Actualmente se requiere
una reflexion que permita dar respuestas y disefiar politicas publicas que
favorezcan la conciliacion entre trabajo y familia, entre los espacios publico




y privado, entre el mundo domeéstico y el mundo social, que no reproduzcan
la discriminacion laboral, las desigualdades de género y que posibiliten la
vida familiar. Esto plantea el desafio de entender la complejidad en la que se
van construyendo los vinculos familiares en una sociedad diversificada y
desigual.

Fuente: elaboracion propia

Los antecedentes investigativos consultados llevan a determinar que en el ambito nacional e
internacional se han realizado estudios similares frente a la problematica que se aborda y que,
ademas, se emplearon instrumentos de medicion equivalentes a los que se utilizaron en la presente
investigacion, todo ello para no incurrir en tematicas ya analizadas o en errores procedimentales o

de caracter investigativo ya descritos o ejecutados con anterioridad.

De acuerdo con lo anterior se puede afirmar que los cambios son el motor principal para el
desarrollo de las capacidades y habilidades de los empleados y empleadores frente a la
productividad de sus equipos de trabajo. Asi mismo, mas alla de la historia de los grandes logros
laborales del ser humano, tanto negativos como positivos, se ha demostrado que la calidad del
clima laboral influye notoriamente en las respuestas a las relaciones familiares y al desempefio en
el trabajo, asi como en la calidad de vida, como se evidencié en las investigaciones tomadas como
referentes para el estudio. Ejemplo de lo anterior son los resultados obtenidos en la investigacion
de Equilibrio trabajo-familia, satisfaccion laboral y apoyo familiar en docentes de escuelas
basicas, en la que se indica que, a nivel global, los docentes en promedio tienen un bajo nivel de
equilibrio trabajo-familia y un alto nivel de interaccion negativa trabajo-familia. Cabe sefialar, en
cuanto a la dimension positiva de la variable, que se destaca un nivel muy alto de interaccion

positiva familia-trabajo (Abarca, Letelier, Aravenay Jiménez, 2016).



Estos resultados demuestran que el trabajo actia como un estimulo negativo para recuperarse
del estrés y para la experimentacion de emociones positivas, resultado que esta en sintonia con los
estudios que ponen en evidencia las inadecuadas condiciones laborales de este gremio, a la vez
que plantea que, si bien el trabajo afecta negativamente su interaccion, la familia opera como una

fuente de apoyo social y de amortiguacion del estres.

Otro ejemplo claro son los hallazgos de la investigacion Satisfaccion familiar, apoyo familiar
y conflicto trabajo-familia en una muestra de trabajadores chilenos. Avances en Psicologia
Latinoamericana, en tanto permitio evidenciar que los trabajadores presentan altos valores en
satisfaccion familiar, pues 64,1% de la muestra tienen altos niveles, 34,4% un nivel medio, en
tanto que solo 1,6% presenta bajos niveles de satisfaccion familiar. Lo que permite inferir que un
altisimo porcentaje de los participantes del estudio manifiestan buenos niveles de satisfaccion
familiar. Por su parte, las dimensiones del apoyo familiar, a saber «consistencia afectiva» y
«autonomia familiar», presentan altos niveles con 64,1% y 60,2% respectivamente. En cuanto a la
medida de adaptacion familiar, en su mayoria se presenta con bajos niveles, con 64,1% en esta

categoria (Jiménez, Mendiburo y Olmedo, 2011).

Por otro lado, en lo que respecta al conflicto trabajo-familia los resultados mostraron una
mediana interferencia de la familia con el trabajo y del trabajo hacia la familia. En ese sentido, es
oportuno sefialar que para la muestra en ningdn caso hubo niveles bajos de conflicto en cualquiera

de sus direcciones.

Los anteriores estudios permiten concluir que, no obstante la pregunta del presente estudio
investigativo ya ha sido abordada y estudiada en otros momentos, las circunstancias y los contextos
no son los mismos. En este aspecto es donde se focaliza el centro de interés y donde la propuesta

investigativa toma validez, ya que en el rastreo de los antecedentes encontrados no se encontraron



estudios desarrollados en organizaciones deportivas, especificamente en equipos de fatbol, lo que
abre un nuevo campo de andlisis que contribuye a una mejor comprension de la estructura
organizacional y més estrictamente en lo que se refiere al clima laboral y su relacidn con el trabajo

y la familia en la Corporacion Deportiva Once Caldas S.A.



2. MARCO INSTITUCIONAL

La Corporacion Deportiva Once Caldas S.A., conocida como “Once Caldas”, es un club de futbol
de Colombia que tiene su sede en la ciudad de Manizales, departamento de Caldas. Fue refundado
el 15 de enero de 1961 sobre la historia del Deportes Caldas, equipo que habia jugado los cuatro
primeros campeonatos de la Categoria Primera A entre 1948 y 1952. Actualmente juega en la
Categoria Primera A de Colombia. El color que identifica al club es el blanco, el cual utiliza en su
uniforme desde 1961. El equipo ejerce de local en el Estadio “Palogrande” de la ciudad de

Manizales, escenario deportivo con capacidad para 42.600 espectadores.

El Once Caldas ha sido cuatro veces campe6n del futbol profesional colombiano: en 1950, en
el torneo Apertura de 2003, en el Apertura de 2009 y en el Finalizacién de 2010. En 2004 se coron6
campedn de la Copa Libertadores de América derrotando en la final al Boca Juniors de Argentina,
vigente campeon debido a su triunfo en la Copa Libertadores 2003, convirtiéndose en el segundo
equipo colombiano en conseguir este titulo. Cabe sefialar que el equipo de Manizales fue el primero
en el pais en explotar la publicidad de las grandes empresas. Sin embargo, debido a sus crisis
econOmicas, tuvo que ceder el nombre del equipo a los intereses privados. Resulta oportuno
advertir que es el club colombiano que mas nombres ha tenido, entre los que se recuerdan
"Deportes Caldas", equipo de la década de los afios 1940 e inicios de la década de los afios 1950,
y también por los nombres de sus patrocinadores, como "Varta Caldas"”, "Cristal Caldas" y "Once
Philips".

A continuacion se presentan otros datos relevantes del marco institucional del Once Caldas,

entre los que destacan la mision y la vision.
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2.1 Mision
Somos una empresa deportiva con domicilio e influencia en el Departamento de Caldas. Con la
intencidn de promocionar el deporte y sus valores, ofertamos espectaculos en diferentes disciplinas

para el disfrute de los aficionados, y contribuimos a la formacion integral de futbolistas, mediante

la ejecucion de procesos de entrenamiento de alto rendimiento.

2.2 Vision
Ser una empresa solida, reconocida nacional e internacionalmente por la gestion eficaz de sus

procesos, comentados en la competitividad deportiva y la implementacién de buenas précticas

administrativas que permitan sostenibilidad, rentabilidad y responsabilidad social.

2.3 Principios de Organizacion

Con respecto a este componente, cabe sefialar que la institucion no cuenta con principios

organizacionales establecidos con claridad.
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3. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La Corporacién Deportiva Once Caldas S.A. permite analizar como es la dindmica relacional entre
sus colaboradores y sus familias, entendiendo que la dinamica de trabajo de su plantel deportivo
es muy diferente a la de organizaciones tradicionales que se desempefian en otros sectores
productivos. Por este motivo, las caracteristicas de sus empleados son diferentes y particulares,
razon por la cual sus nucleos familiares se ven afectados directa o indirectamente por decisiones o
dindmicas laborales concretas de su profesion u oficio, lo que conduce a formular la pregunta

investigativa desde esta correlacion.

Por otra parte, es importante resaltar que es la primera vez que se realiza una medicion del
clima laboral en la organizacion, en la que ademas se vinculan las relaciones familiares de los

colaboradores como un componente relevante para la dindmica laboral.

A pesar de que la organizacion cuenta con un equipo interdisciplinario, compuesto por
profesionales afines a las ciencias de la salud fisica y mental, su enfoque y esfuerzo esta orientado
a la intervencion directa de las dificultades que se pueden presentar en el ejercicio del trabajo diario

y no se generan oportunidades de mejora desde la investigacion.

En ese sentido, se cataloga a la Corporacion Deportiva como una organizacion adecuada como
objeto de estudio, ya que la tematica de clima laboral y de la interaccion positiva y negativa de la
familia-trabajo y el trabajo-familia, es innovadora para la institucion y puede aportar al

mejoramiento y crecimiento.
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4. PREGUNTA DE INVESTIGACION

Dado lo anterior, emerge como pregunta para el desarrollo de la investigacion: ¢ Cual es la relacion
entre el clima laboral y la interaccion trabajo-familia en la Corporacion Deportiva Once Caldas

S.A?

5. JUSTIFICACION

La necesidad de este estudio surge de cuestionarse por el bienestar psicolégico y material de los
deportistas de alto rendimiento y, en este caso concreto, de los futbolistas profesionales del equipo
de fatbol Once Caldas de la ciudad de Manizales, y de igual forma al equipo de trabajo que

acompanfia a los jugadores para la consecucién de metas y objetivos.

Debido a la gran cantidad de clientes externos con que cuenta la organizacion, es necesario que
se definan los aspectos que les pueden generar conflictos organizacionales, para que de esta manera
se disefien e implementen soluciones que mejoren los procesos que se llevan a cabo. Asi mismo,
se hace necesario investigar el clima laboral en el que se desenvuelven los trabajadores internos,
jugadores y equipo administrativo y técnico, en tanto de este aspecto depende su desempefio y su

productividad laboral y deportiva.

Por este motivo es importante analizar en profundidad el ambito profesional de este tipo de
instituciones, que en muchas ocasiones tienen dificultad para identificarse con valores y principios
que es mas facil identificar en las organizaciones tradicionales, ya sea por su rol recreativo o por
sus diversas formas de constituirse como organizaciones o instituciones formales y legales. Es

aqui donde es importante investigar el tipo de figuras en las que se sostienen las bases de la cultura
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organizacional desde los aspectos psicolégicos y comportamentales. Por tal motivo, se toman
como referencias estos aspectos para abordar factores o componentes vitales para el desarrollo
Optimo de las organizaciones, como lo son el clima laboral y la cultura, permitiendo el anélisis de
campos de estudio que se desprenden de estas categorias y asi dar cuenta de la relacidn existente
entre el entorno laboral y la correlacion con el entorno familiar, determinando cuales son las
necesidades reales de esta organizacion, qué aspectos deben ser potencializados y cuéles requieren

una restructuracion o mayor trabajo en pro del mejoramiento o lineamiento estructural de la misma.

En ese sentido, la investigacion pretende ayudar al Once Caldas a mejorar sus actividades ya
que la idea es aportar sugerencias que respondan a las necesidades de los trabajadores para su
mejoramiento a corto plazo con respecto al clima laboral y a la interaccion trabajo-familia en dicha
institucion. De igual forma, se trabajara con los factores negativos o debilidades encontradas y los

aspectos que requieren un trabajo particular.

Por lo mismo, la finalidad de la investigacion es impactar de forma positiva al personal adscrito
al Once Caldas, mediante las estrategias que surjan de los resultados y el analisis de los mismos,
pautas que vayan en pro del mejoramiento y la optimizacion de los procesos organizacionales para
traducir los esfuerzos investigativos en un mejor rendimiento, mayor calidad y mayor rentabilidad
para la organizacion, en relacion a las contraprestaciones y las inversiones que se hacen como

empresa, especificamente en el tratamiento y manejo del talento humano.
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6. OBJETIVOS

6.1 General

Analizar la relacion entre el clima laboral y la interaccion trabajo-familia en la Corporacién

Deportiva Once Caldas S.A.

6.2 Especificos

Identificar la influencia positiva y negativa que surge de la interaccion trabajo-familia en
la Corporacion Deportiva Once Caldas S.A.

Describir las caracteristicas del clima laboral en la Corporacion Deportiva Once Caldas
S.A.

Establecer la relacion de la interaccion trabajo-familia y el clima laboral en la Corporacion
Deportiva Once Caldas S.A.

Disefiar una estrategia de intervencion teniendo en cuenta los hallazgos obtenidos en la
interaccion trabajo-familia y el clima laboral en la Corporacion Deportiva Once Caldas

S.A.
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7. MARCO TEORICO

7.1 Clima organizacional

La importancia de profundizar sobre el concepto de clima organizacional deviene de su relevancia
en cuanto influye directamente en el ambiente y productividad laboral, al igual que en la calidad
de vida y el comportamiento de los empleados, tanto en la empresa como en su &mbito social y
familiar. De alli que multiples disciplinas, profesiones e inclusive empresas, aborden con interés

cientifico este concepto.

Sobre el tema del clima organizacional cabe citar en primer lugar a Lewin (1951) quien,
retomando las ideas de Mead (1934) y Berger y Luckman (1966), establecié dos aspectos
indispensables para el estudio de este concepto. El primer aspecto al que se refiere Lewin se
relaciona con la estructura organizacional y la capacidad de la empresa para adoptar procesos de
participacién interna en los cuales los empleados perciban un ambiente laboral que les permita
desarrollarse de manera personal y tener una alta productividad laboral. EI segundo aspecto se
refiere a las caracteristicas y comportamientos de los individuos frente a la empresa, es decir, la
motivacion, satisfaccion y actitudes del empleado que, al ser unidas a la percepcion que éste se
hace de su mundo laboral (ambiente fisico, caracteristicas estructurales y ambiente social),

determinan su rendimiento en la organizacion.

Estos dos aspectos que plantea Lewin son los que permiten tener una perspectiva clara del
ambiente y el desarrollo del talento humano que se presenta al interior de la empresa en su clima

laboral. Es decir, se infiere que solo cuando coexisten estos dos elementos se puede hablar de clima
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organizacional, puesto que ambos son considerados como los principios que deben regir el

funcionamiento de la misma.

Por su parte Brunet (2011), propone que el clima organizacional se orienta por las percepciones
del ambiente organizacional y se determina por los valores, actitudes u opiniones personales de
los empleados y las consecuencias como la satisfaccion y la productividad influenciadas por el
medio fisico y social en el cual desarrollan sus tareas. Asi, el concepto de clima organizacional
planteado por Brunet contempla, entonces, una condicion mas humana, en tanto se centra el interés
en los procesos de las personas y sus disposiciones frente a la empresa, mas que en su proceso

productivo.

Asi mismo, Brunet resalta que el clima organizacional agrupa e interviene en diferentes
aspectos de las organizaciones como son el liderazgo, los conflictos internos, los sistemas de
recompensas Yy castigos, el control y la supervision, asi como las particularidades del medio fisico

de la organizacion (Ramirez y Mayorga, 2017).

A ese respecto Morse y Reimer (1956), basados en lo establecido por Brunet, enfocaron sus
estudios en el contexto humano de las organizaciones. Sin embargo se enfocaron en las
consecuencias de las condiciones de atmosfera y clima en el lugar de trabajo de los empleados, al
igual que en los comportamientos generados en éstos, ya no Unicamente como una condicion
humana, sino pensando en los objetivos (vision-mision) de la empresa. Este planteamiento surgio
a raiz de considerar que el empleado es el componente principal de la empresa. En ese sentido, el
comportamiento y disposicion del empleado con respecto a la empresa influye de manera directa
(positiva o negativa) en su rendimiento. Ademas, es el empleado quien hace posible el
sostenimiento de la organizacion a partir del desarrollo de las actividades que desempefia en su

puesto de trabajo, razon por la cual es fundamental el acompafiamiento del empleado con procesos
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que potencien y motiven su trabajo para optimizar su productividad, al tiempo que promuevan su

seguridad en tanto la finalidad es el sostenimiento y mantenimiento de la empresa.

Finalmente, Paris-Marcano (2014) plantea una definicion de clima organizacional que se enfoca
en aspectos organizacionales como liderazgo, conflicto, sistemas de recompensa y de castigo, asi
como en las particularidades de los procesos internos de la empresa y las dinamicas de los
miembros como la motivacion, la satisfaccion en el cargo, el ausentismo y la productividad. Cabe
destacar que para Paris-Marcano (2014) el clima organizacional se refiere al conjunto de
condiciones existentes en la organizacion y que tienen impacto sobre el comportamiento individual
en tanto abarcan factores internos y externos, al igual que las interacciones entre los trabajadores,

sus percepciones, su bienestar y su valor agregado.

De acuerdo con estos autores, cuando existe un clima organizacional arménico en una
organizacion-empresa, se produce no solo un buen ambiente interno para empleados, a quienes se
les promueve su bienestar y su confort, sino que también se produce un ambiente de trabajo donde
las individualidades, los sentimientos y los comportamientos de los empleados entre ellos, genera

mayor organizacion y produccion para la empresa. Es decir, se genera una doble ganancia.

Reuniendo las visiones sobre el impacto de un clima organizacional asertivo, se infiere que las
empresas tienen la responsabilidad de brindar herramientas, infraestructura, pautas y politicas que
permitan a todos los miembros de la organizacién desarrollar su rol en un ambiente laboral
propicio. Sin embargo, esta responsabilidad recae también en los trabajadores, quienes al tener
condiciones Optimas de trabajo deberian propiciar una interaccion que genere un ambiente

psicosocial de tolerancia y respeto a pesar de las diferencias existentes dentro de la organizacion.

Asi, es responsabilidad de la empresa velar por la construccion social dentro del ambito laboral,

partiendo de la interaccion que tiene el trabajador con su medio ambiente. Y por otro lado es
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responsabilidad de la empresa desarrollar habilidades, capacidades, mecanismos y dispositivos que
permitan la satisfaccion de las necesidades laborales de sus empleados. De esta manera, es factible
crear estrategias que den a una empresa, cualquiera sea su naturaleza, un adecuado clima
organizacional teniendo en cuenta objetivos personales y organizacionales (Ramirez y Mayorga,

2017).

En consecuencia, el clima organizacional opera en la empresa obedeciendo a las caracteristicas
de la estructura organizacional, el tamafio de la organizacion, los modos de comunicacion, el estilo
de liderazgo, entre muchos otros aspectos, los cuales deben quedar definidos en la identidad
corporativa de la empresa. Asi mismo, el reconocimiento de esta identidad facilitara al empleador
incorporar procesos en los que sus trabajadores puedan dar razén de los maltiples estimulos que

se encuentran actuando e influyendo en su ambiente laboral.

En este punto cabe sefialar que un componente influyente en el clima organizacional es la
cultura organizacional. De ahi que se defina la cultura organizacional como “el conjunto de
creencias y valores compartidos que ayudan a los individuos a comprender el funcionamiento de
la organizacion, proporcionadndoles las normas de comportamiento dentro de la misma”
(Deshpandé y Webster, 1993, p. 182). Es decir, la cultura organizacional genera en el empleado
un mayor compromiso y apropiacion con la empresa en cuanto le incorpora a éste los valores y

creencias de la organizacion.

En ese sentido, cuando el empleado siente pertenencia, acogimiento, reconocimiento y
aceptacion en su grupo y ambiente de trabajo, no solo se siente motivado y comprometido con su
desempefio y con su empresa, sino que promueve la autorrealizacion y crecimiento como persona.

Lo cual favorece los niveles productivos de la organizacion.
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De esta manera, cuando el clima organizacional se involucra con las necesidades humanas, la
motivacion y la satisfaccion laboral de los agentes al interior de la empresa, se logra comprender
los factores que determinan el desempefio de los mismos y se pueden emprender planes
estratégicos que apunten al cambio, tanto en las actitudes y conductas de los empleados, como en

la estructura y/o en los procesos organizacionales de la empresa.

Finalmente, cabe afadir que el clima organizacional permite, en la medida en que se adapta a
los funcionamientos y estructura de cada organizacion, identificar las percepciones de los
miembros de la organizacion, relacionada con los habitos y creencias predominantes al interior de
ésta, para (a partir de estos valores, actitudes y opiniones) establecer unos patrones de
comportamiento que produzcan un tipo especifico de relacionamiento, interaccion y
comportamiento entre sus miembros, ademas de facilitar el analisis y la evaluacion de los factores
que actlian positiva 0 negativamente sobre la colaboracion de los empleados como un todo

articulado.

7.1.1 Componentes del clima organizacional:

Para profundizar en lo expuesto anteriormente es necesario recopilar los principales componentes
del clima organizacional. Asi, en el presente apartado se exponen dichos componentes para obtener

una vision mas precisa del tema.

1. La orientacién organizacional El primer componente que cabe sefialar es la orientacion,
aspecto que comprende los procesos de direccion estratégica que la empresa adopta para definir

su identidad corporativa y para el alcance de los objetivos y metas propuestas. Es decir, la
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orientacion se refiere a los procesos que definen y direccionan el actuar tanto al interior como al
exterior de la organizacion. Entre ellos cabe citar la misién, la vision, los objetivos y valores
institucionales, la planeacion estratégica de actividades, los recursos y procedimientos y
finalmente la definicion de los puestos y recursos necesarios para el desarrollo del trabajo de los

empleados dentro de la empresa. A continuacion se exponen cada uno de dichos elementos.

La mision y la vision comprenden la orientacion de la organizacion y define los propdsitos
estratégicos (presentes y futuros) que sirven, orientan y favorecen el funcionamiento de la
organizacion. La mision, comprendida como el enunciado activo que contiene la razon de ser de
la existencia de una organizacion (su propoésito basico, al igual que el alcance de sus actividades),
tiene como finalidad dar sentido al objetivo de la empresa para que ella pueda alcanzar, a corto,
mediano y largo plazo, su pleno desarrollo. Asi, la mision comprende la creacion de estrategias y
mecanismos de cooperacion que permitan a los empleados de una organizacién mayor coherencia

con las metas programadas.

La vision, por su parte, debe ser entendida como la exposicion clara que indica hacia donde se
dirige la empresa a largo plazo y en qué se debera convertir a futuro (Thompson, 2006). Es por
ello que la visidn, en relacion con el clima organizacional, conlleva la creacion de actividades y
estructuras lo suficientemente flexibles para la edificacion de nuevas practicas empresariales que
adapten, tanto a la empresa como a los empleados, a las nuevas demandas contextuales y

tecnoldgicas del ambiente social.

Por otro lado, los objetivos empresariales, comprendidos aqui como el compromiso y la
coherencia de la administracion empresarial en la basqueda por alcanzar (cumplir) los distintos
logros-objetivos disefiados y planteados al inicio de cada afio o labor, deben ser entendidos como

las estrategias y metodologias a traves de las cuales se busca cumplir con las metas de desempefio
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(Thompson y Strickland, 2003). Es por ello que los objetivos se relacionan con el concepto de
clima organizacional, en tanto este Ultimo plantea estrategias que permitan crear espacios donde
los empleados puedan sentirse identificados, reconocidos e incluidos, y que conlleve a una mejor

y mayor coherencia, estabilidad y productividad dentro de ella.

Para el caso de los valores institucionales, que contienen los ideales y modelos a partir de los
cuales se organiza el objetivo y disefio de la empresa, constituyen los cimientos de las estructuras
cognitivas a partir de las cuales se orientan las acciones y los sentimientos de los empleados dentro
de una organizacion (Drucker, 1985). Es decir, al mezclarse con el clima organizacional, los
valores se erigen en creencias internalizadas acerca de como se debe actuar al interior de una
empresa y sobre como se debe orientar el &mbito personal-humano en el sistema productivo de la

empresa.

Por otro lado, los valores institucionales, al mezclarse con el clima organizacional, conforman
y legitiman los principios o reglas de juego de las empresas. Es decir, se convierten en los ejes o
guias de accion de los empleados, por lo que conforman los mecanismos a través de los cuales se
consolida dicha creacion de sentido y valor. Por tanto, los valores institucionales definen el caracter
fundamental de cada organizacion, posibilitando la conformacion de una identidad comdn entre el

personal interno.

2. Administracion del talento humano: Este segundo componente es uno de los mas
importantes dentro del clima organizacional. Cabe advertir que al igual que cualquier otro recurso
productivo, los recursos humanos pueden deteriorarse y las habilidades y conocimientos pueden

perder su potencial en la contribucion al rendimiento de la empresa. Es por ello que la empresa
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debe mantener procesos de capacitacion y entrenamiento continuos que permitan la actualizacion,

formacion y motivacion del personal.

Al respecto, se afirma que la capacitacion laboral y el entrenamiento del personal son
actividades sistematicas, planificadas y permanentes que preparan, desarrollan e integran los
procesos en la empresa para el perfeccionamiento técnico de los trabajadores y su desempefio
eficiente (Cejas y Acosta, 2012). Ademas, estas acciones buscan que el empleado tenga el perfil
adecuado que responda a las exigencias que se tienen en el puesto de trabajo. Es decir, estos
procesos (capacitacion y entrenamiento) potencializan los resultados de calidad, personal eficiente

y ventajas competitivas para enfrentar el mercado.

Cabe sefialar que esta capacitacion laboral debe ir acompariada de incentivos laborales que
potencien las habilidades y capacidades del empleado, para generar mejores resultados a nivel

productivo en la empresa y una mayor motivacion a nivel humano.

3. Estilo de direccién: Gran parte de los aportes tedricos sobre los estilos de direccion en las
organizaciones, parten del analisis del comportamiento del dirigente y las dimensiones que
componen dichos comportamientos, es decir, las tareas y las personas. En cuanto a las tareas, éstas
orientan el comportamiento del dirigente hacia los resultados y a los aspectos concretos de la
produccidn; las personas, por su parte, orienta los comportamientos hacia la gente que compone la
organizacion y con la cual se pretende llegar a los resultados mediante el desarrollo de las tareas
(Fayol, 1986). Dado lo anterior, el estilo de direccion de un lider organizacional parte de la

capacidad técnica que tenga para definir y orientar la presentacion de unos resultados u objetivos
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establecidos, y la capacidad administrativa que posea para motivar y dirigir a las personas con la

finalidad de lograr dichos objetivos.

A lo expuesto se puede afiadir que existen otras dimensiones que componen los
comportamientos del dirigente y que son consideradas variables fundamentales para caracterizar
y definir el estilo de direccion. Asi, para el caso de las tareas, se plantean 6 variables que debe
desarrollar el dirigente para la gestion de la organizacion, a saber, i) normas, objetivos y estdndares,
ii) control, iii) desempefio, iv) Ordenes, v) responsabilidades y vi) poder (Sanchez Manchola,

2008).

Para el caso de las personas, es de resaltar que el dirigente debe procurar el bienestar de su
grupo de colaboradores, mostrando consideracion hacia éstos y buscando satisfacer sus
necesidades personales. De igual forma que en la dimensidn «tareas», se plantean otras variables
que deben adoptar los dirigentes en las relaciones sociales y el trato con los empleados en la

organizacion:

1. Comunicacién: Es el grado en el cual el dirigente incentiva la comunicacion dentro del area,
asi como también la direccion o el sentido que dicha comunicacién presenta.

2. Toma de decisiones: Es el grado en el cual el dirigente tiene estructurado el proceso de toma
de decisiones, asi como también la forma en la cual éste es llevado a cabo en términos de
participacion e involucramiento de las ideas y opiniones expuestas por sus colaboradores.

3. Trabajo en equipo: Es el grado en el cual el dirigente incentiva y valora el trabajo en equipo,
el cual se expresa esencialmente en el compromiso, la confianza y la colaboracion entre los

miembros del rea.
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4. Ambiente de trabajo: Es el grado en el cual el dirigente se preocupa por percibir y mantener
un buen ambiente de trabajo en el area en términos de confianza y favorabilidad para trabajar

5. Relaciones directivo - colaborador: Es la frecuencia con la cual el dirigente se mantiene en
contacto con sus colaboradores, asi como también la preocupacion por sus aspectos personales
y el desarrollo de buenas relaciones de trabajo.

6. Motivacion: Es la forma o los medios utilizados por el dirigente para motivar a sus

colaboradores al logro de los objetivos propuestos (Sdnchez Manchola, 2008).

4. Comunicacion e integracion: Resulta evidente que la comunicacion contribuye a
transformar y fortalecer las relaciones sociales y humanas. Es por ello que se considera un
elemento de intercambio que contribuye a la objetividad funcional de los hombres en la sociedad,

las comunidades y las empresas.

En lo que concierne a las organizaciones, la comunicacion es la herramienta fundamental que
enlaza los objetivos individuales de los empleados y los objetivos organizacionales. De ahi que
sea considerada un medio de correspondencia entre las partes de un todo que persiguen un fin

comun. En ese sentido, cabe definir la comunicacion organizacional como

(...) un conjunto de técnicas y actividades encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de
mensajes que se dan entre los miembros de la organizacion, entre la organizacion y su
medio; o bien, influir en las opiniones, aptitudes y conductas de los publicos internos y
externos de la organizacion, todo ello con el fin de que ésta Gltima cumpla mejor y mas

répido los objetivos. (Ferndndez, 2002, p. 31)
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Es por ello que las organizaciones deben priorizar dentro de su estructura organizacional un
sistema de comunicaciones e informacion que dinamice los procesos a nivel interno entre el
trabajador, sus labores, sus puestos de trabajo y la identidad de la empresa, pues de esta manera la
comunicacion genera coherencia entre las acciones que se realizan dentro de la organizacion, en
relacion con el contexto y el entorno que las delimita. Ademas, porque permite promover la
participacion, la integracién y la convivencia del empleado en el marco de la cultura
organizacional, en donde cobra sentido el ejercicio de funciones y el reconocimiento de las

capacidades individuales y colectivas.

5. Trabajo en grupo. A pesar de que no existe una definicion univoca de trabajo en grupo, y
que no comprende una definicion especifica para cada tipologia, el trabajo en grupo es considerado
uno de los elementos de mayor relevancia para la optimizacion del clima organizacional. Asi, el

trabajo en grupo es definido como

(...) una unidad fundamental en las organizaciones. Cada vez con mayor frecuencia, el
trabajo se organiza y realiza en equipo y ello hace que las configuraciones de esos equipos
sean muy diversas y los fendbmenos y procesos que los caracterizan resulten complejos y

con elevada interrelacion (Orengo, Peird, & Zornoza, 2011)

Es decir, es claro que los equipos de trabajo son indispensables para alcanzar las metas y
objetivos organizacionales, puesto que por medio de estos se identifican con mayor facilidad las

habilidades, capacidades y conocimientos de los trabajadores a fin de aprovecharlos en pro del
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desarrollo organizacional, tanto en términos de bienestar humano como de produccion y
competitividad. De alli que en las empresas contemporaneas los equipos de trabajo hayan tomado
un papel protagonico en lo que respecta al plan o disefio organizativo de la empresa, pues se plantea
como un elemento (herramienta) Gtil que influye de manera positiva y directa en aspectos

organizacionales como la direccion, la motivacion, la comunicacion y la participacion.

Al respecto afirma Holtz (2015) que al conformar equipos de trabajo colaborativo el desempefio
alcanza mejores resultados, ademas de generar mas eficiencia e innovacion en las empresas. Sin
embargo, los equipos de trabajo deben ser multidisciplinarios, con roles definidos y con un alto
conocimiento organizacional. Es por ello que los equipos de trabajo ayudan a analizar desde
diferentes perspectivas el entorno en el que se desenvuelve la empresa, planteando formas y
mecanismos para alcanzar mejores resultados y generando mayor integracion y bienestar entre los

empleados.

6. Capacidad profesional. Aunque no se encuentra bibliografia explicita sobre el tema,
normalmente se la define como el conjunto de las dimensiones profesionales que debe tener un
trabajador para el desarrollo del puesto de trabajo (Fundacion Tripartita, 2013). Entre estas
capacidades aparece la técnica, organizativa, relacion con el entorno y respuesta a contingencias.
Ademas, la capacidad profesional es parte importante dentro de la gestion de los recursos humanos,

especialmente con el disefio de los puestos de trabajo.

7. Medio ambiente fisico. Al hablar de medio ambiente fisico de trabajo se hace referencia a

todo aquello que se encuentra en el medio fisico en que el trabajador realiza sus tareas y que puede
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provocar efectos negativos en su salud fisica y mental. Es de anotar que existen tres tipos de
factores que determinan el medio ambiente fisico y generan riesgos psicosociales en el trabajador:

factores fisicos, biolégicos y quimicos (UGT, 2011).

8. Reconocimiento. El reconocimiento laboral es una de las fuentes de satisfaccion
personal mas importantes con las que cuentan los trabajadores para sentirse a gusto con su trabajo.
El reconocimiento del trabajo bien hecho y el esfuerzo personal estimula la satisfaccién y el
bienestar de los trabajadores, impulsando a todos sus miembros a trabajar en pro de las metas y

objetivos de la empresa.

Con relacion a este tema, se plantea que el reconocimiento es “parte fundamental para lograr
eficacia y eficiencia corporativa. Los incentivos econdmicos y los reconocimientos son un motor
indispensable en el desarrollo organizacional” (Ruiz, 2013). Por lo tanto, en los cargos directivos
e intermedios de la empresa se deben estimular y reconocer adecuada y eficazmente los buenos
resultados, el trabajo bien hecho y los logros de los trabajadores, de manera tal que se conviertan
en un ejemplo de trabajo para el resto de la organizacion. De esta forma se propiciara la

competencia sana y el buen ambiente laboral.

Para hacer visible el reconocimiento se plantean cuatro estrategias:

1) Los incentivos monetarios: Premiar los esfuerzos de los trabajadores con un aumento de
sueldo o en forma de bonos u otros incentivos monetarios es la forma de reconocimiento que mas

rapidamente nos viene a la cabeza.
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2) Reconocimientos verbales y gestos: Siempre que sean sinceros, los reconocimientos
publicos en forma de comentarios suelen ser muy bien recibidos por los empleados, ya que elevan

Su autoestima.

3) Recompensar los fracasos productivos: Los esfuerzos de los empleados, aunque sea en

proyectos fallidos, deben también reconocerse, intentado que tenga una utilidad en el futuro.

4) Facilitar la promocion: Es importante valorar la antigiiedad del empleado y su fidelidad de
la empresa, favoreciendo los ascensos y la promocion dentro de la jerarquia de la organizacion,

que no debe caer en el error de ser demasiado rigida (Ruiz, 2013).

9. Trabajo bajo presion. Resulta claro que en el &mbito organizacional trabajar bajo presion
se ha convertido en una competencia clave para optimizar los procesos y cumplir las metas
planteadas. Asi, es posible definir este término como la competencia de trabajar bajo condiciones
adversas, de tiempo o de sobrecarga de tareas, manteniendo la eficiencia (Gonzales, 2009).
Igualmente, se puede agregar que para el trabajo bajo presion se requieren dos habilidades:
Tolerancia a la presion y tolerancia al estrés. Estas dos destrezas pueden brindar al trabajador un
buen manejo de su estrés para no transformarlo en un conflicto a nivel social o familiar (Ansorena,

1996; Alles, 2003).

1) Tolerancia a la presion: Segun Alles (2003) se trata de la habilidad para seguir actuando con
eficacia en situaciones de presion de tiempo y de desacuerdo, oposicién y diversidad. Es la

capacidad para responder y trabajar con alto desempefio en situaciones de mucha exigencia.
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2) Tolerancia al estrés: Para Ansorena (1996) este término hace referencia a seguir actuando
con eficacia bajo la presion del tiempo y haciendo frente al desacuerdo, la oposicion y la

adversidad.

10. Salario y recompensa. Hablar de salario es hablar de la remuneracion econdémica que
brinda la empresa al empleado por el hecho de trabajar en ella. A su vez, puede ser entendido como
una obligacién de la organizacién y no se relaciona con el desempefio del trabajador (Cuadrado,
2006). Sin embargo, también se puede concebir desde dos perspectivas: como una variable
econdmica fija relacionada con el desarrollo de actividades minimas en el puesto de trabajo y

como recompensa ligada a los objetivos de ventas, resultados etc.

Mayo (1960) propone que el salario no puede ser visto solo como recompensas econémicas, ya
que no es la Unica motivacién para el trabajador. El autor plantea que existe otro tipo de
recompensa de indole social, simbodlica e intangible que orientan la actividad del trabajador. Es
por ello que se considera que los trabajadores no se encuentran aislados los unos de los otros, sino
que se relacionan constantemente a partir de las necesidades sociales que tiene el hombre en su
naturaleza y que se satisfacen en el mismo lugar donde trabajan, es decir, la empresa. Esta
satisfaccion que da el relacionamiento con los otros constituye una motivacion constante para el

trabajador y en muchas ocasiones se relega a un segundo plano los aspectos econémicos.

A partir de lo observado en la exposicion de los diez componentes del clima organizacional, es
posible afirmar que los conceptos de orientacién organizacional (vision, objetivos, valores,

planeacion, roles y demas) son indispensables para el correcto funcionamiento de la empresa.
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Igualmente es claro que solo cuando la empresa constituya de manera adecuada sus objetivos,
distribuya y controle las cargas laborales y genere sistemas de salario y recompensa que beneficien
al trabajador, se pueden implementar las estrategias de mejoramiento en las que el trabajador
participe en los procesos de su entorno laboral para fortalecer la empresa, su nucleo social-familiar

y su individualidad.

7.2 Interaccion trabajo-familia

Para comprender la relacion que existe entre lo expuesto sobre clima laboral y la interaccion
trabajo-familia, es primordial hablar del cambio de paradigma en lo que se refiere a los modelos
de gestion que llevaron a la busqueda de mejores condiciones para el ejercicio eficiente del trabajo,
en tanto dicho cambio ocasion6 que estos modelos comenzaran a poner el acento en factores

relacionados con el clima laboral y el talento humano.

Para empezar cabe sefialar que los modelos por oficio o por puesto fueron reemplazados por el
modelo de gestién por competencias en términos de capacidades (Zarifian, 1991). Asi, las
competencias (que en el paradigma anterior eran privativas de los niveles gerenciales altos) se
extendieron a mas niveles de la organizacion, lo que provoco una reorganizacion y reasignacion
de las tareas. Por lo mismo, las politicas de incorporacién de personal pasaron de tener eje
exclusivo en una adecuacion estricta entre caracteristicas del individuo y el puesto de trabajo, a
evaluar el “potencial”, lo que implico captar las posibilidades de evolucién de las personas mas

alla de los requerimientos del puesto (Zarifian, 1991).

En lo que a los trabajadores mismos respecta, los cambios en los procesos de trabajo y en las

tecnologias imprimieron la necesidad de operar con mayor primacia en la toma de decisiones y
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mayor brevedad en el cumplimiento de procesos. Este aceleramiento conllevé modificaciones en
la experiencia del tiempo y el espacio de trabajo, debidas en parte a un desdibujamiento de los
limites espaciales y temporales de su ejercicio (Pillon, 1995; Sennett, 2005), ademéas de la
necesidad de poner en juego capacidades que les permitieran adaptarse a las modificaciones

producidas en las condiciones de interaccion y comunicacion.

Lo anterior permite establecer que los desafios que enfrentan las propuestas de gestion derivan
de las transformaciones experimentadas en la forma y el contenido del saber-hacer del trabajo, en
tanto ya no se trata de un mero saber desplegar un conjunto de movimientos fisicos coordinados,
sino que es saber desplegar un conjunto de capacidades intelectuales y emocionales. Sin embargo,
a diferencia de los movimientos corporales, el saber-hacer de la actividad intelectual no es
directamente observable y analizable segln criterios objetivos. Por tanto, resulta dificil volver
objetivo el saber-hacer intelectual en el sentido de universalizarlo, codificarlo y transferirlo entre

los trabajadores.

Es aqui donde los factores emocionales y relacionales comienzan a configurar un nuevo campo
de andlisis para las organizaciones, que se les dificulta hacer la medicion de la tarea en términos
de la productividad, la eficacia y el rendimiento, por la subjetividad implicita en la misma; es decir
que para la realizacion de una tarea es necesario desplegar un conjunto de habilidades
intelectuales, comunicacionales y emocionales que se asientan directamente en procesos subjetivos
individuales. Es aqui donde conceptos como la motivacion y la autoeficacia toman sentido y hacen
que el paradigma tome un nuevo rumbo al vincular agentes externos aparentemente poco
analizados que se configuran el plano de lo cognitivo y emocional de los trabajadores y que son

indispensables para el desarrollo o ejecucion de una tarea o labor, como lo es la familia.
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En este punto se empieza a hablar de la relacion existente entre el ambiente laboral o clima
organizacional y su relacidn con esos agentes externos o internos de los seres humanos como lo
pueden ser los nucleos de desarrollo social o proximal que influyen en la toma de decisiones al
momento de ejecutar una tarea o labor y que pueden impactar de forma positiva o negativa a las

organizaciones, segun sea su manejo o disposicion.

Asi, el modelo neoliberal actual promueve la acumulacion econdmica y la vision del humano
como objeto productor. Aunque se dice que la percepcion del hombre como apéndice de maquina
se superd hace ya varios afos, es notable que en este contexto de variedad y heterogeneidad surge
la necesidad de recuperar al ser humano como ser integral y de derechos, este ser humano holistico

y complejo que requiere que todas sus esferas sociales y personales se desarrollen a cabalidad.

Es por ello que en los dltimos afios se ha venido marcando la tendencia empresarial de la gestion
humana con el fin de recuperar la dignidad y justicia que merece el ser humano en el contexto
laboral y obviamente en el personal y familiar. Desde ello surgen estudios acerca de la cultura
organizacional, clima organizacional y sus respectivas variables dentro de las cuales se encuentra
la motivacion laboral. Esta motivacion es definida por muchos autores, los cuales definen la
gestion humana como “todos los factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta
hacia un objetivo” (Chiavenato, 2011); o también como los “procesos que dan cuenta de la
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo para conseguir una meta"

(Robbins, 2004)

Si se profundiza en el concepto anterior, es claro que sin motivacion la labor que cada trabajador
debe desarrollar seré ejecutada con falencias y poca disposicion y que, por ende, el fracaso en la
organizacion tendra como factor principal la desmotivacion, aun cuando disponen de los recursos

necesarios para lograr sus objetivos, sin motivacion los recursos nunca se utilizaran ni los objetivos
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se alcanzarén, la formacion valdra de poco y los problemas a menudo seran insolubles. Asi, se
hace expresa la necesidad de una buena motivacion para la consecucion de unos buenos resultados

productivos y de la mejora del clima organizacional.

Es necesario resaltar que el principal componente de una organizacion es el talento humano y
si éste no se encuentra en las condiciones aptas para desarrollar su labor, todo el proceso productivo
de la empresa puede decaer, al igual que los factores individuales que sostienen el diario vivir de

los trabajadores.

Entrando a un nuevo siglo, rodeados de un cumulo de nuevas oportunidades, los diferentes
paises descubren un mundo en donde el poder y el liderazgo se comparten cada vez mas. Es claro
que en cada pais la basqueda a largo plazo del bienestar depende sobretodo de la capacidad de la
fuerza de trabajo para alcanzar un mayor crecimiento de la productividad. Por lo que una
productividad mayor permite a las naciones tener mas de donde elegir, satisfacer mejor las

necesidades humanas y alcanzar mayores logros (Gibson, Ivancevich y Donnelly, 1994, p. 11).

Lo anterior permite inferir que es necesaria la integracion del componente productivo y humano
en la actualidad y que sin produccion las necesidades no se lograrian satisfacer; pero también es
claro que sin el ser humano y su inteligencia, tampoco habria produccion. En esta ldgica surge la
teoria de la piramide de las necesidades en la que se hace evidente que se requiere satisfacer la
esfera material, la personal y la afectiva, para lograr la consecucion del bienestar total del ser
humano; es decir, se hace necesaria la satisfaccion de las multiples necesidades, para lograr una

integralidad del ser humano que se pueda reflejar en el espacio laboral (Maslow, 1943).

El bienestar, también conocido como satisfaccion, aporta una vision integral de la calidad de
vida de las personas. Asi, se ha entendido que ésta puede ser medida de una manera global en

relacion a dominios especificos, entre los cuales se considera que la familia y el trabajo ocupan un
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lugar importante para explicar el bienestar integral del individuo (Edwards & Rothbard, 2000).
Con respecto al tema, afirma Diener (1994) que el bienestar subjetivo es una amplia categoria de
fendmenos que incluyen respuestas emocionales de las personas y juicios sobre la satisfaccion de
la vida, la cual puede ser subdividida en diversas areas tales como recreacion, matrimonio, familia,
trabajo, amistad, etc. Acuiia y Olavarrieta (1993), a su vez, sefialan que la familia es concebida, en
general, como un grupo que busca resolver el dilema de posibilitar la existencia humana, a través
de la satisfaccion de necesidades basicas y primitivas de las personas, disponer de un hogar,
alimentacion, afecto y estabilidad. Goldsmith (1989), por su parte, advierte 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. Esta interdependencia se ha asumido en
base a distintas teorias orientadas, principalmente, al plano emocional (por ejemplo satisfaccion o
frustracién), sin brindar un enfoque integral y complejo que dé cuenta de las relaciones espaciales,

temporales, sociales y conductuales presentes entre trabajo y familia (Lambert, 1990).

Por lo anterior, se puede entender la satisfaccion como una valoracion cognitiva personal que
realiza una persona de la vida y de los dominios de la misma, atendiendo a la calidad de su vida, a
las expectativas y aspiraciones, a los objetivos conseguidos basados en los propios criterios de la

persona y que se realiza de manera favorable (Clemente, Molero y Gonzélez, 2000).

Cabe resaltar que las necesidades y la satisfaccion de las mismas, convergen en un mismo ser
humano, el cual se desarrolla en un medio familiar, social y laboral. Este ser se mueve en busca de
su bienestar y del bienestar de su circulo mas cercano y por ende las relaciones entre él y su familia,
se convierten en una esfera fundamental de estudio. Es por ello que en las Gltimas décadas ha

crecido el interés por el impacto que tienen en el trabajo los roles que se desempefian en la familia
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(Kossek y Oseki, 1998), y las investigaciones recientes indican que, en efecto, ésta constituye una
fuerza significativa que influye en las actitudes y los comportamientos de los individuos en el

trabajo (Rothausen, 1999).

En ese sentido, Florenzano (1995) relaciona la satisfaccion familiar con la percepcion de la
ayuda que recibe el miembro de la familia cuando se enfrenta a un problema, la expresion de

afectos y apoyo emocional y al grado de participacion en la toma de decisiones.

Por lo mismo, la presencia de lo afectivo no solo es de especial importancia para la evaluacion
de la satisfaccion familiar, sino para la evaluacion de la calidad de vida de una persona. De ahi que
la satisfaccion familiar se define como el resultado global de todo el juego de interacciones
familiares, de caracter positivo o negativo. La conciliacion con el trabajo, se ha vislumbrado como
crucial y base de este equilibrio y ajuste psicolégico del individuo (Greenhaus, Collins y Shaw,
2002; Shiffley, 2003). Este equilibrio se ha investigado en términos de los conflictos potenciales
que se traducen en insatisfaccion familiar o laboral (Parasuraman, Greenhaus, Rabinowitz, 1989)
y partiendo de la hip6tesis de que ambos dominios son difusos y dependientes. De acuerdo a
Greenhaus & Beutell (1985), el conflicto puede ocurrir cuando el individuo tiene que asumir
distintos papeles -(padre/madre, comparfiero(a) y trabajador(a)-, traduciéndose en una forma de
conflicto polivalente en el que las presiones desde el dominio del trabajo y de la familia son
mutuamente incompatibles en una diversidad de maneras. Dada esa realidad es que Diener, Suh,
Lucas y Smith (1999) afirman que es probable que individuos que experimenten satisfaccion con
ambos roles experimenten mayores niveles de logro de metas y bienestar personal, que aquellos

que estan satisfechos solo con uno de ellos.

Algunos estudios refieren que, en presencia del conflicto trabajo-familia, los trabajadores

experimentan un bienestar negativo o estrés que los impulsa a desarrollar sus labores y a cumplir
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a cabalidad con las mismas para poder sustentar el factor econémico que permite la satisfaccion
de las necesidades bésicas del individuo y de su familia, logrando de tal forma encaminar la energia

hacia el cumplimiento de los roles que desarrollan en los dos &mbitos (Otalora, 2007).

Hallazgos empiricos de investigaciones realizadas sobre el tema propuesto apoyan dos hipotesis
para explicar el fendmeno de la relacién trabajo-familia arraigadas en la creencia de que, por una
parte, trabajo y familia se superponen y, por la otra, las emociones individuales, los talentos, las
aptitudes y los comportamientos se desbordan mutuamente entre ambos dominios (Piotrkowski y
Crits-Christoph, 1981; Belski, Perry-Jenkins y Crouter, 1985; Kelly y VVoydanoff, 1985) dejando
abierta la brecha de un enfoque positivo y otro negativo de dicha relacién, el cual se encaminaria
a uno de los dos polos dependiendo de las garantias que ambos circulos (familia y trabajo) le

garanticen al individuo para cumplir los roles de forma adecuada en los dos.

De acuerdo con lo anterior, los roles en la familia y el trabajo compiten en términos de tiempo
y energia, dos de los mas importantes recursos de los individuos cuando estan involucrados en
ambas actividades que, como ya se ha mencionado, exigen esos recursos (O’Driscoll, 1996). Es
asi que se genera una contradiccion, ya sea por el hecho de que las demandas generadas por la
necesidad de participar en uno de los ambientes sean incompatibles con las demandas de
participacién en el otro o debido a restricciones de tiempo para dedicarse por igual tanto a la familia

como al trabajo (Zedeck y Mosier, 1990; Adams et al., 1996).

Como refieren Figueroa y Moyano (2008), las investigaciones enfocadas a la interaccion
trabajo-familia han ahondado en la perspectiva del conflicto, asumiendo que las personas
participan en mudltiples roles, generando inevitablemente en conflicto y estrés, impactando
directamente en su calidad de vida y en el clima organizacional de su lugar de trabajo. Sin embargo,

y entendiendo el conflicto como una situacion con diversas alternativas de solucion, ya sean
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positivas 0 negativas, se ha incorporado una perspectiva con un cardcter positivo, que
reconociendo que el conflicto existe, propone investigar la interdependencia positiva de los
dominios, posibilitando que emerja el concepto de Equilibrio Trabajo—Familia, cuya definicion
presenta elementos comunes, derivados principalmente de la nocidn de equilibrio o no equilibrio
entre las experiencias en el rol laboral y en el rol familiar (Greenhaus, Collins & Shaw, 2003;

Greenhaus & Powell, 2006; Marks & MacDermid, 1996; Kirchmeyer, 2000; Clark, 2000).

7.2.1 Interaccion trabajo-familia de caracter negativo

Para analizar el enfoque de la interaccidn trabajo-familia de caracter negativo, hay que tener en
cuenta que la sobrecarga en un rol se encuentra en “el ojo de quien la percibe”, puesto que la
persona evidencia la percepcion de tener mucho por hacer y no disponer del tiempo suficiente para
cumplir con ello (Aryee, Luk,Leung y Lo, 1999). Este enfoque muestra que los conflictos mas
comunes se atribuyen a la incompatibilidad potencial de roles y demandas en ambas esferas, siendo
bidireccional. En esta hipdtesis existe una interaccion negativa de roles que se interpreta como un
conflicto entre roles. Esta dimension negativa, referente al conflicto de roles, esta relacionada con
la sobrecarga de tareas del hogar y la falta de apoyo de la familia para el desarrollo de las mismas,
lo que genera agotamiento fisico, mental y por ende menos rendimiento en los dos ambientes

(laboral y familiar) (Delgado, 2006).

De acuerdo a lo anterior, la sobrecarga en uno de los roles puede conducir a un compromiso
que consume tiempo para ese rol y, por consiguiente, la sobrecarga en el trabajo estara
positivamente relacionada con el compromiso de tiempo dedicado al trabajo en contra del

compromiso de tiempo para la familia; mientras la sobrecarga en la familia estara positivamente
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relacionada con el compromiso de tiempo dedicado a la familia, en contra del compromiso de

tiempo para el trabajo (Frone et al., 1997; Parasuraman et al., 1996).

Esta sobrecarga en cualquier esfera del desarrollo, tiende a producir sintomas de presion como,
tension, fatiga, irritabilidad, entre otros, que crean incompatibilidades entre el trabajo y la familia,
debido a las evidentes dificultades para cumplir con las demandas requeridas en tales roles y por
ende la falta de cobertura de algunas necesidades (Greenhaus y Beutell, 1985). El conflicto
abordado de forma negativa, se ha asociado con la insatisfaccion en el trabajo y en las relaciones
de familia, ademas de generacion de depresidn, ausentismo, enfermedades coronarias y estrés en
la vida diaria (Frone et al., 1991; Greenhaus, Collins, Singh y Parasuraman, 1997; Kopelman,

Greenhaus y Connolly, 1983).

7.2.2 Interaccion trabajo-familia de caracter positivo

Ahora bien, el enfoque positivo de la relacion Trabajo—Familia se encamina a lograr una sensacion
de bienestar y la nocion de equilibrio entre las funciones, experiencias, tiempos y
responsabilidades en el rol laboral y en el rol familiar. Asi, el bienestar subjetivo es considerado
una amplia categoria de fenémenos que incluyen respuestas emocionales de las personas y juicios
sobre la satisfaccion de la vida, la cual puede ser subdividida en diversas areas tales como

recreacion, matrimonio, familia, trabajo, amistad, etc. (Diener, 1994).

En consonancia con lo anterior, la interdependencia entre el trabajo y la familia se ha asumido
con base en distintas teorias orientadas, principalmente, al plano emocional (por ejemplo,
satisfaccion o frustracion) sin brindar un enfoque integral y complejo que deé cuenta de las

relaciones espaciales, temporales, sociales y conductuales presentes entre trabajo y familia
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(Lambert, 1990); por ende, es necesario buscar la integralidad de la interdependencia de los

ambitos para mostrar el enfoque positivo de dicha relacion.

Uno de los principios basicos de esta sensacion de equilibrio y bienestar estd asociada a la
consecucién de los bienes y servicios necesarios para vivir y sostener a la familia, ya que estos
provienen de la retribucion laboral, la cual normalmente depende del grado en que se cumpla con
las demandas exigidas por el rol en el trabajo (Edwards y Rothbard, 2000); es decir, el
cumplimiento de las funciones laborales implica la satisfaccion de las necesidades de la familia,
lo cual genera un equilibrio entre la energia que se emplea para el cumplimiento de lo laboral y la
cobertura de las necesidades economicas de la familia, lo cual se expresa en la formula: trabajo =

satisfaccion de las necesidades econémicas familiares.

De ahi que resulte necesario reconocer que, a pesar de que el ingreso econémico implica
satisfaccion familiar, existen otras demandas en la familia de carécter presencial. Es decir, la
satisfaccion familiar se relaciona con la percepcion de la ayuda que recibe el miembro de la familia
cuando se enfrenta a un problema, la expresion de afectos y apoyo emocional y al grado de
participacién en la toma de decisiones, es decir, el caracter econdémico deja de ser primordial para
la sensacidn de equilibrio y bienestar y se instauran otro tipo de actividades que implican otros
recursos como el tiempo, por ejemplo, el cuidado de los nifios, el cuidado de adultos mayores, la

recreacion, el descanso Florenzano (1995).

Frone (2003), a su vez, expone la concepcion de “Equilibrio Trabajo-Familia” desde el modo
como el trabajo enriquece la vida familiar y establece un equilibrio positivo, centrado en el

concepto de “Facilitacion Trabajo-Familia”; es decir, las experiencias, habilidades y oportunidades
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desarrolladas por un dominio (laboral o familiar) logran ser transferidas de una manera positiva y

reforzante en el otro dominio.

Greenhaus, Collins y Shaw (2003) proponen un concepto de equilibrio trabajo-familia en el que
establecen que, para el equilibrio entre los roles familiares y laborales, se necesita lograr el ajuste
y equilibrio en tres componentes: i) tiempo (dedicar similar cantidad de tiempo al trabajo y a los
papeles familiares), ii) niveles de compromiso (un nivel similar de compromiso psicoldgico con la
familia y el trabajo) vy iii) lograr un equilibrio en la satisfaccion (similar nivel de satisfaccion en

ambos dominios).

Por lo anterior, y teniendo en cuenta la responsabilidad empresarial vinculada a proporcionar
un clima laboral adecuado y tendiente a garantizar una calidad de vida 6ptima, es importante
recalcar que medidas como la flexibilidad de horarios, servicios de asistencia en labores
domesticas y de salud, permisos laborales, vinculacion de la familia al lugar de trabajo mediante
actividades recreativas e informativas y, en general, beneficios organizacionales, han mostrado un
incremento en los niveles de bienestar y satisfaccion en los trabajadores (Hall, 1990; Greenhaus &

Parasuraman,1999; Frye & Breaugh, 2004; Lapierre & Allen, 2006).

En la literatura académica es posible encontrar multiples modelos de cultura trabajo-familia y
operacionalizaciones del concepto (Thompson, Beauvais & Lyness, 1999; Allen, 2001; Clark,
2001; McDonald, Brown & Bradley, 2005). En ese sentido, Bailyn (1997) sugiere tres aspectos de
la cultura que son importantes en el uso de programas familia-trabajo: i) respaldo de los
supervisores a las actividades familiares de los empleados; ii) tiempo (referido a flexibilidad,
donde los empleados toman decisiones acerca de su estructura de trabajo) y iii) flexibilidad

operacional (autonomia).
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Thompson, Beauvais y Lyness (1999) sugieren que la cultura trabajo-familia esta conformada
por tres componentes: demandas de tiempo (expectativas o demandas de tiempo para que los
trabajadores puedan priorizar el trabajo y familia), consecuencias percibidas en la carrera por la
utilizacion de beneficios (pudiendo ser tanto positiva como negativa) y, apoyo directivo (la
magnitud en que los directivos son sensibles y se adaptan a las necesidades familiares de sus

empleados).

Mas recientemente, McDonald, Brown & Bradley (2005) han distinguido al menos cinco
aspectos de la Cultura Trabajo- Familia, que podrian ser considerados por las organizaciones con
el proposito de aportar al equilibrio trabajo-familia: el apoyo directivo, percepcion acerca de las
consecuencias de la utilizacidn de politicas pro trabajo-familia en la carrera laboral, expectativas
de tiempo (expectativas de manejo de horarios de trabajo para compatibilizar las responsabilidades
laborales y familiares), percepciones de género sobre la utilizacion de politicas y el apoyo de los

colaboradores en la organizacion.

Al reunir las ideas anteriores desde el enfoque positivo, se asumen todas las demandas
familiares mencionadas como oportunidades, ya que el ambito laboral, como se puede dilucidar
desde los conceptos expuestos, puede propiciar desde sus directrices, estrategias y programas con
un enfoque hacia la calidad de vida necesaria y la flexibilidad para conciliar los espacios y las
demandas de los dos &mbitos, los cuales estan correlacionados con bienestar fisico y mental de los
colaboradores (Grzywacz & Bass, 2003), y mayores niveles de satisfaccion organizacional y

familiar (Wayne, Musisca & Fleeson, 2004).
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8. METODOLOGIA

8.1 Tipo de Investigacion

Se trata de un estudio correlacional de corte cuantitativo, con enfoque empirico-analitico, con un
disefio no experimental (Ex post-facto), es decir, aquel en el cual no se hace posible realizar ningun
tipo de modificacion o alteraciones de las variables estudiadas; por el contrario, muestra como se
comportan las variables evaluadas en un contexto determinado, con la finalidad de analizarlas y

compararlas.

8.2 Poblacion

El estudio se realizd con 79 trabajadores de la Corporacidn Deportiva Once Caldas S.A., los cuales
respondieron de manera voluntaria los instrumentos aplicados. La poblacion participante y sus

areas se relacionan en la tabla No. 5.

Tabla 5. Poblacion participante en la investigacion

Areas Participantes
Jugadores 29
Cuerpo técnico 10
Divisiones menores 10
Personal administrativo 30

Fuente: elaboracidn propia

Como se observa, existe una amplia participacion de jugadores (29) y del cuerpo técnico (10),
aspecto a tener en cuenta, dado que para el caso del analisis del clima organizacional, son los dos

grupos en los que los horarios de trabajo y las jornadas tienen mayor irregularidad debido a
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permanentes viajes y a la necesidad de estar concentrados para la planeacion y ejecucion de las

labores deportivas.

8.3 Fuentes de Informacion

Las fuentes de informacion empleadas son primarias ya que es proporcionada por los empleados

de la Corporacién Deportiva Once Caldas S.A.

8.4 Procesamiento de la Informacion

Software Estadistico SPSS

8.5 Instrumentos

Se utilizo la técnica de la encuesta, la cual permiti6 la interaccion directa con las fuentes primarias.
Cabe sefialar que la encuesta consiste en una técnica de investigacion en la que se realiza una
interrogacion escrita a una determinada poblacion con el propésito de obtener informacion sobre

un tema concreto (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Para la recoleccion de los datos empiricos se aplicaron dos cuestionarios:

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

2. El cuestionario Clima Laboral del Departamento Administrativo de la funcion publica
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El primero es una version espafiola del “Survey Work-Home Interaction-Nijmegen (SWING),
desarrollado por Geurts y colaboradores para evaluar las relaciones entre el trabajo y la familia, el
cual contiene una evaluacion de las propiedades psicométricas de dicho cuestionario efectuada por
Moreno, Saenz, Rodriguez y Greurts (2009) con resultados exitosos. Y el segundo construido por

construido por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica (DAFP).
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9. RESULTADOS

A continuacion se realizara el andlisis e interpretacion de los datos a la luz de las evidencias y los
hallazgos obtenidos por medio de los instrumentos utilizados en la investigacion con el fin de
determinar la relacion existente entre el clima laboral y la interaccion trabajo-familia en la
Corporacion Deportiva Once Caldas S.A. ubicada en la ciudad de Manizales. De igual forma, se
contrastaran los resultados con las teorias y las bases de datos consultadas para la
conceptualizacién y la delimitacion del objeto de estudio con el que se sustenta este trabajo de

investigacion.
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Segln los resultados obtenidos se puede inferir que uno de cada dos colaboradores de la

Fuente: elaboracion propia.
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la mision y la vision de la entidad y estan de acuerdo con los procesos de direccion estratégica que
la empresa adopta para definir su identidad corporativa y alcanzar los objetivos y metas propuestas.
Es decir, los procesos que definen y direccionan el actuar tanto al interior como al exterior de la
organizacion, entre ellos, la mision, la vision, los objetivos y valores institucionales, la planeacion
estratégica de actividades, los recursos y procedimientos; y, la definicion de los puestos y recursos

necesarios para el desarrollo del trabajo de los empleados dentro de la empresa.

De igual manera, el 42 % de los colaboradores de la corporacion deportiva estan totalmente de
acuerdo con los objetivos planteados por la organizacion y consideran que son claros, lo que indica
que los distintos logros-objetivos disefiados, estan relacionados con el concepto de clima
organizacional, ya que este consigue crear estrategias organizacionales que permitan generar
diversos espacios —internos- donde los empleados puedan sentirse identificados, reconocidos e
incluidos en la empresa, y consigo se genere una mejor y mayor coherencia, estabilidad y

productividad dentro de ella.
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9.1.2 Administracién del Talento Humano

Figura 2. Administracion del Talento Humano
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Fuente: elaboracion propia

Este item indica que 84,8 % de las personas encuestadas se sienten bien ubicadas con relacion a la
labor que desempefian en la organizacion, pero aqui es importante sefialar que al igual que un
recurso productivo, el talento humano puede deteriorarse, y las habilidades y conocimientos
pueden perder su potencial en la contribucién al rendimiento de la empresa. Es por esta razén que
la empresa debe mantener procesos de capacitacion y entrenamiento continuos que permitan la

actualizacién, formacion y motivacion del personal.

Segun Cejas Martinez y Acosta (2012) la capacitacion laboral y el entrenamiento del personal

son actividades sistematicas, planificadas y permanentes que preparan, desarrollan e integran los
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procesos desarrollados en la empresa para el perfeccionamiento técnico de los trabajadores y su
desempefio eficiente. Ademas, buscan que el trabajador tenga el perfil adecuado que responda a

las exigencias que se tienen en el puesto de trabajo.
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9.1.3 Estilo de Direccion

Figura 3. Estilo de direccion
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Fuente: elaboracidn propia

En términos generales se puede inferir que las relaciones jerarquicas y la comunicacion entre jefes
y trabajadores es clara y oportuna; ejemplo de esto es que el 85,4% de las personas consultadas
consideran que el jefe o superior respeta y reconoce en ellos su trabajo, lo que es importante ya
que gran parte de los aportes tedricos sobre los estilos de direccion en las organizaciones parten
del anélisis del comportamiento del dirigente y las dimensiones que componen dichos
comportamientos: las tareas y las personas. Las tareas orientan el comportamiento del dirigente
hacia los resultados y a los aspectos concretos de la produccidn; las personas, por su parte, orientan
los comportamientos hacia la gente que compone la organizacién y con la cual se pretende llegar

a los resultados mediante el desarrollo de las tareas (Fayol, 1995).
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De acuerdo con lo anterior, se expresa que el estilo de direccion de un lider organizacional parte
de la capacidad técnica que tenga para definir y orientar la presentacion de unos resultados u
objetivos establecidos, y la capacidad administrativa que posea para motivar y dirigir a las

personas, con la finalidad de llegar al logro de esos objetivos.
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9.1.4 Comunicacion e Integracion

Figura 4. Comunicacion e integracion
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Fuente: elaboracidn propia

Como se observa en la figura 4, la comunicacion contribuye a transformar y fortalecer las
relaciones sociales y humanas; asi mismo, es un elemento de intercambio que contribuye a la

objetividad funcional de los hombres en sociedad, comunidad y empresa.

Cabe resaltar que en las organizaciones, la comunicacién es la herramienta fundamental que
enlaza los objetivos individuales de los empleados y los objetivos organizacionales de la empresa,
es por esto que es de suma importancia que en esta categoria los colaboradores de la Corporacion
Deportiva Once Caldas S.A indiquen que estan de acuerdo y totalmente de acuerdo con todos los
factores y canales comunicativos con los que cuenta la organizacién y que todos los items se

encuentren en porcentajes superiores al 80% en todas las preguntas relacionadas con este aspecto,
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lo que indica que la comunicacion genera coherencia entre las acciones que se realizan dentro de
la organizacién, en relacién con el contexto y el entorno que las delimita. Ademas, porque
promueve la participacion, la integracion y la convivencia del empleado en el marco de la cultura
organizacional, en donde cobra sentido el ejercicio de funciones y el reconocimiento de las

capacidades individuales y colectivas.
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9.1.5 Trabajo en Grupo

Figura 5. Trabajo en grupo
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Fuente: elaboracion propia

Segun la figura 5, el 86,1% de las personas encuestadas se encuentran de acuerdo y totalmente de
acuerdo con el trabajo en grupo en las areas donde desarrollan su labor. Con relacion al
planteamiento anterior, los autores plantean que los equipos de trabajo son indispensables para
alcanzar las metas y objetivos organizacionales, puesto que por medio de estos equipos se
identifican con mayor facilidad las habilidades, capacidades y conocimientos de los trabajadores
a fin de aprovecharlos en pro del desarrollo organizacional, tanto en términos de bienestar humano

como de produccion y competitividad.
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De alli que en las empresas contemporaneas los equipos de trabajo han tomado un papel
protagdnico en lo que respecta al plan o disefio organizativo de la empresa, donde se plantea como
un elemento (herramienta) Util que influye de manera positiva y directa en aspectos

organizacionales como la direccion, la motivacion, comunicacion y participacion.

Por su parte, Holtz (2015) plantea que al conformar equipos de trabajo colaborativo, éste (el
trabajo) alcanza mejores resultados, a su vez que genera mas eficiencia e innovacién en las
empresas. Sin embargo, afiade que estos equipos de trabajo deben ser multidisciplinarios, con roles
definidos y con un alto conocimiento organizacional. Asi mismo, segin Holtz (2015) los equipos
de trabajo ayudan a analizar desde diferentes perspectivas el entorno en el que se desenvuelve la
empresa, planteando formas y mecanismos para alcanzar mejores resultados. Generando a su vez

mayor integracion y bienestar entre los empleados.
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9.1.6 Capacidad Profesional

Figura 6. Capacidad profesional
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Fuente: elaboracion propia

En términos generales, el promedio de correspondencia de este item es del 80% en la Corporacién
Deportiva Once Caldas S.A. lo que determina que las personas se consideran idoneas y capacitadas
para desarrollar las labores encomendadas o contratadas por la organizacién, por ejemplo a la
pregunta ¢Tengo las habilidades requeridas para realizar mi trabajo?, el 84,8% de los

colaboradores contestaron estar de acuerdo y totalmente de acuerdo.

Esto apoya la propuesta tedrica de Julian Pérez y Ana Gardey (2010) al describir la capacidad
como “la destreza, la habilidad, y la idoneidad que permite a una persona completar con éxito una

tarea”.
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Cuando una organizacion cuenta con el personal idéneo para desarrollar sus labores, se facilita
el cumplimiento de los objetivos propuestos por la organizacion, facilitando también que los
colaboradores potencialicen las diferentes habilidades, para mejorar los procesos de la empresa y
asi mismo hacer crecer de manera personal y profesional, lo que ayuda finalmente a mantener o

aumentar la motivacion de los trabajadores.
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9.1.7 Medio Ambiente Fisico

Figura 7. Medio Ambiente Fisico
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Fuente: Elaboracion propia

Aunque los resultados en la figura 7 indican que los factores que conforman el medio ambiente
fisico son adecuados (83.1%) y acordes a las necesidades especificas de la Corporacion y a las
funciones a desempefiar al interior de la organizacién, es importante apoyarse en los entes de
vigilancia y control para dimensionar la pertinencia y adecuacion de los espacios y ambientes de
trabajo, ya que los indicadores bajos pueden representar un riesgo alto, por ejemplo a la pregunta
¢Mi area de trabajo tiene un ambiente fisico seguro? el 24,1% contestaron estar en desacuerdo y
totalmente en desacuerdo, lo que genera una alerta frente a los riesgos a los que se ven enfrentados

los colaboradores en su area de trabajo, que ademas generarian un bajo nivel de desempefio.
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Otro resultado bajo, que se debe minimizar, es el orden del area de trabajo. Son numerosos los
accidentes que se producen por golpes y caidas como consecuencia de un ambiente desordenado
0 sucio, suelos resbaladizos, materiales colocados fuera de su lugar y acumulacion de material
sobrante o de desperdicio, lo que quiere decir que no todos los trabajadores encuestados creen que
su lugar de trabajo se encuentra ordenado, es por esto que se debe hacer énfasis en el orden y aseo

como una medida de seguridad y productividad en todas las areas de la Corporacion.
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9.1.8 Reconocimiento

Figura 8. Reconocimiento
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Fuente: elaboracion propia

Segun la figura 8, el promedio positivo de calificacion de este item es del 78%, lo que determina
que aunque los colaboradores se sienten reconocidos y valorados por su trabajo, existe un nimero
importante de trabajadores a los cuales les hace falta sentirse reconocidos. Lo anterior demuestra
que la organizacion debe trabajar en esta dimensidn, ya que reconocer el trabajo del otro, es una
de las fuentes de satisfaccion personal mas importantes con las que cuentan los trabajadores para

sentirse a gusto con su trabajo.
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El reconocimiento del trabajo bien hecho y del esfuerzo personal estimula la satisfaccion y el
bienestar de los trabajadores, impulsando a todos sus miembros a trabajar en pro de las metas y
objetivos de la empresa, por ello es inquietante encontrar que el 62,4% de los trabajadores sientan
que solo se habla de su desempefio cuando existe de por medio una connotacion negativa, pues
cuando el factor de reconocimiento se inclina hacia lo negativo, la motivacion se transforma en

insatisfaccion.

Con relacion a lo expuesto anteriormente, cabe recordar que el reconocimiento es “parte
fundamental para lograr eficacia y eficiencia corporativa. Los incentivos econémicos y los
reconocimientos son un motor indispensable en el desarrollo organizacional” (Ruiz, 2013). Por lo
tanto, los cargos directivos e intermedios de la empresa, se deben estimular y reconocer adecuada
y eficazmente los buenos resultados, el trabajo bien hecho y los logros de los trabajadores, de

manera tal que se conviertan en un ejemplo de trabajo para el resto de la organizacion.



62

9.1.9 Trabajo Bajo Presion

Figura 9. Trabajo bajo presion
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Fuente: elaboracidn propia

Como se observa en la figura 9, en el &mbito organizacional trabajar bajo presién se ha convertido
en una competencia clave para optimizar los procesos y cumplir las metas planteadas. Gonzales
(2009) define el trabajo bajo presion como la competencia de trabajar bajo condiciones adversas,
de tiempo o de sobrecarga de tareas, manteniendo la eficiencia. Ansorena (1996) y Alles (2003)
complementan esta definicion planteando dos habilidades necesarias para este tipo de trabajo:
Tolerancia a la presion y tolerancia al estrés. Estas dos habilidades, ademas pueden brindar al
trabajador un buen manejo de su estrés para no transformarlo en un conflicto a nivel social o

familiar.
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Al interior de la Corporacion Deportiva Once Caldas se evidencia que los niveles de estrés
asociados a las exigencias del trabajo son bajas, la institucion da garantias de trabajo para que las
personas perciban un buen ambiente laboral y asi sientan que su organizacion es un lugar relejado
para trabajar, esto se puede corroborar con la pregunta ¢Mi institucion es un lugar relajado para
trabajar? que refleja un porcentaje del 84,8% en el nimero de personas que se encuentran de
acuerdo y totalmente de acuerdo con este postulado, en términos generales la tolerancia a la
presion 'y al estrés son altos, lo que permite una mejor adecuacion en términos emocionales y

psicoldgicos a la hora de desempefiar sus labores determinadas.
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9.1.10 Salario y Recompensa

Figura 10. Salario y recompensa
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Fuente: elaboracion propia

Segun lo presentado en la figura 10, es claro que mas de la mitad de colaboradores al interior de
la Corporacion Deportiva Once Caldas S.A. sienten que estan siendo bien recompensados por su
labor. Un indicador que demuestra lo anterior, es que el porcentaje promedio de las preguntas
asociadas a esta dimensién se encuentra por encima del 70%, lo que se traduce en que los
trabajadores estan de acuerdo o totalmente de acuerdo con su remuneracion salarial o
compensacion econdémica, pero es importarte resaltar que el salario no puede ser visto como la

Unica recompensa que se debe brindar a nivel empresarial, ya que no es la nica motivacion para
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el trabajador. Existen otro tipo de recompensas de indole social, simbodlica e intangible que

orientan la actividad del trabajador.

Por ejemplo, en sus investigaciones Elton Mayo esboza que los trabajadores no se encuentran
aislados los unos de los otros, sino que se relacionan constantemente a partir de las necesidades
sociales que tiene el hombre en su naturaleza y que se satisfacen en el mismo lugar donde trabajan,
es decir, la empresa. Esta satisfaccion que da el relacionamiento con los otros, motiva constante al

trabajador.

Figura 11. Analisis de los componentes del clima organizacional.
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Con el andlisis de los resultados, se puede interpretar que los 10 componentes del clima
organizacional estan calificados positivamente en un 78.8%, con esto se puede determinar que la
Corporacion Deportiva Once Caldas, tiene un clima organizacional adecuado para el desarrollo de
las labores diarias. Sin embargo, existe un umbral del 21,2%, el cual muestra que la Corporacion
tiene oportunidades de mejora y de crecimiento, es decir, fortaleciendo los 10 componentes, no
solo se garantizaria un ambiente adecuado de trabajo, si no que se aseguraria que ademas de brindar
condiciones apropiadas para el trabajo, se motivaria al personal, generando sentido de pertenencia
y de bienestar cada dia, asegurando el funcionamiento ideal de una empresa y el desarrollo del

personal.

Cuando la empresa logra la constitucién de sus objetivos, el control de las cargas laborales y
genere sistemas de salario y recompensa que beneficien al trabajador, podra implementar las
estrategias de mejoramiento en las que el trabajador participe en los procesos de su medio ambiente

laboral para fortalecer la empresa, su nucleo social-familiar y su individualidad.
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9.2 Interaccion Trabajo-Familia y Familia- Trabajo

9.2.1 Interaccion Negativa Trabajo- Familia

Figura 12. Relacion trabajo-familia negativa
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Fuente: elaboracion propia

Con base en el instrumento de medicion (SWING) se puede evidenciar que en promedio el 44.4%

de los trabajadores de la Corporacion, sienten que su desarrollo familiar es afectado negativamente

por su trabajo.
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Uno de los aspectos més relevantes en esta relacion negativa es el que puntta con un 55,2%
que es “Tu trabajo tiempo que te hubiera gustado pasar con tu familia, pareja o amigos”, lo que
indica que una de cada dos personas siente que emplea tiempo en el trabajo que hubiese podido

disfrutar con otros circulos sociales o familiares.

Lo anterior demuestra que los conflictos mas comunes se atribuyen a la incompatibilidad
potencial de roles y demandas en ambas esferas, siendo una caracteristica bidireccional. En esta

hip6tesis existe una interaccion negativa de roles que se interpreta como un conflicto interrol.

De acuerdo a lo anterior, la sobrecarga en uno de los roles puede conducir a un compromiso
que consume tiempo para ese rol y, por consiguiente, la sobrecarga en el trabajo estara
positivamente relacionada con el compromiso de tiempo dedicado al trabajo en contra del
compromiso de tiempo para la familia; mientras la sobrecarga en la familia estara positivamente
relacionada con el compromiso de tiempo dedicado a la familia, en contra del compromiso de

tiempo para el trabajo (Frone et al., 1997; Parasuraman et al., 1996).
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9.2.2 Interaccion Negativa Familia- Trabajo

Figura 13 Relacion familia trabajo negativa
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Fuente: elaboracidn propia

De acuerdo a los resultados de la figura 13 se concluye que esta dimension es medianamente
consistente en el nunca, con un promedio del 60% lo que indica que las personas encuestadas
logran hacer la diferenciacion de los dos espacios y no se ven afectados mayormente por las
dificultades o problemas que se pueden presentar al interior de las familias o grupos relacionales.
Cabe sefialar que frente a la pregunta ¢te resulta dificil concentrarte en tu trabajo porque estas
preocupado por asuntos domésticos? el porcentaje de personas que marcaron la opcion a veces fue

del 43,0% lo que puede resultar significativo.
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Esta dimension negativa, referente al conflicto de roles, esté relacionada con la sobrecarga de
tareas del hogar y la falta de apoyo de la familia para el desarrollo de las mismas, lo que genera
agotamiento fisico, mental y por ende menos rendimiento en los dos ambientes (laboral y familiar).

(Delgado 2006)

Es aqui donde los factores emocionales y relacionales comienzan a configurar un nuevo campo
de andlisis para las organizaciones, que se les dificulta hacer la medicion de la tarea en términos
de la productividad, la eficacia y el rendimiento, por la subjetividad implicita en la misma, es decir
que, para la realizacion de una tarea es necesario desplegar un conjunto de habilidades
intelectuales, comunicacionales y emocionales que se asientan directamente en procesos subjetivos
individuales. Es aqui donde conceptos como la motivacién y la autoeficacia toman sentido y hacen
que el paradigma tome un nuevo rumbo al vincular agentes externos aparentemente poco
analizados que se configuran el plano de lo cognitivo y emocional de los trabajadores y que son

indispensables para el desarrollo o ejecucion de una tarea o labor, como lo es la familia.
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9.2.3 Interaccion Positiva Trabajo- Familia

Figura 14. Relacion positiva trabajo familia
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Fuente: elaboracion propia

Segun la figura 14, en esta dimension se aprecia que el porcentaje de respuesta es en promedio es

del 93,5% lo que indica que los colaboradores consideran que cuando en el ambito laboral las

cosas fluyen o se dan sin sobresaltos o traumatismos, las relaciones externas o familiares no se ven
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afectadas por la dinamica laboral y por lo contrario facilitan y mejoraran la calidad de estos

espacios y contactos entre personas.

Se ha entendido que la calidad de vida puede ser medida de una manera global o en relacién 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 (Edwards &
Rothbard, 2000). Asi de acuerdo a Diener (1994), el bienestar subjetivo, es una amplia categoria
de fendbmenos que incluyen respuestas emocionales de las personas y juicios sobre la satisfaccion
de la vida, la cual puede ser subdividida en diversas areas tales como recreacion, matrimonio,

familia, trabajo, amistad, etc.

Acufa y Olavarrieta (1993) sefialan que la familia es concebida, en general, como un grupo que
busca resolver el dilema de posibilitar la existencia humana, a través de la satisfaccion de
necesidades basicas y primitivas de las personas, disponer de un hogar, alimentacion, afecto y
estabilidad. Goldsmith (1989) 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. Clasicamente, esta interdependencia se ha asumido en base a distintas teorias
orientadas, principalmente, solo al plano emocional (por ejemplo, satisfaccion o frustracién) sin
brindar un enfoque integral y complejo que dé cuenta de las relaciones espaciales, temporales,

sociales y conductuales presentes entre trabajo y familia (Lambert, 1990).
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9.2.4 Interaccion Positiva Familia- Trabajo

Figura 15. Interaccion positiva familia trabajo
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Fuente: elaboracion propia

Esta dimension es bidireccional a la de trabajo-familia, en tanto es claro que ambos espacios se
pueden ver entrelazados y que el grado de afectacion de una dimension puede afectar a la otra. Al
igual que el porcentaje de dimensién pasada, el porcentaje de aparicion es de mas del 90% lo que

muestra que las necesidades y la satisfaccion de las mismas, convergen en un mismo ser humano,
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el cual se desarrolla en un medio familiar, social y laboral. Este ser, se mueve en busca de su
bienestar y del bienestar de su circulo mas cercano y por ende las relaciones entre él y su familia,

se convierten en una esfera fundamental de estudio.

Florenzano (1995) relaciona la satisfaccion familiar con la percepcion de la ayuda que recibe
el miembro de la familia cuando se enfrenta a un problema, la expresion de afectos y apoyo

emocional y al grado de participacion en la toma de decisiones.

La presencia de lo afectivo no solo es de especial importancia para la evaluaciéon de la
satisfaccion familiar, sino para la evaluacion de la calidad de vida de una persona. La satisfaccion
familiar se define como el resultado global de todo el juego de interacciones familiares, de caracter
positivo o negativo. La conciliacion con el trabajo, se ha vislumbrado como crucial y base de este

equilibrio y ajuste psicoldgico del individuo (Greenhaus, Collins y Shaw, 2002; Shiffley, 2003).
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9.3 Clima Laboral y su relacion con la Interaccion Trabajo — Familia

Para el desarrollo de este punto se realiza el analisis de informacion bajo el coeficiente de Pearson,
buscando las posibles correlaciones existentes entre trabajo — familia, familia - trabajo positivo y
negativo, con las diez variables de clima organizacional, lo anterior con el propdsito de encontrar

desviaciones que marquen una relacion directa o indirecta entre ellas.

Tabla 6. Tabla de correlaciones

TABLA DE CORRELACIONES

00 ATH EE Cl TG CP MAF R TBP SR

TFN Correlacion de 0,017 0,092 0,037 -,108 -,125 -,085 -,076 -,035 0,139 0,017

Pearson

Sig. (bilateral) 0,879 0,419 0,746 0,345 0,273 0,458 0,505 0,758 0,222 0,879
FTN Correlacion de 0,048 0,038 -,046 -,141 0,012 0,061 0,047 -,071 0,081 -,020

Pearson

Sig. (bilateral) 0,673 0,739 0,690 0,216 0,916 0,596 0,679 0,532 0,480 0,858
TFP Correlacion de 0,061 -,014 0,020 0,020 -,036 -,018 -,134 -,005 -,036 -0,122

Pearson

Sig. (bilateral) 0,592 0,903 0,859 0,860 0,753 0,874 0,238 0,968 0,751 0,286
FTP Correlacion de -,082 -,080 -,025 -,056 -,118 -,101 -,201 -,145 -,107 -,056

Pearson

Sig. (bilateral) 0,472 0,484 0,825 0,625 0,302 377 0,075 0,201 0,348 0,622

Fuente: elaboracidn propia

Con base al andlisis de correlaciones del coeficiente de Pearson, se puede plantear que la
Corporacion Deportiva Once Caldas S.A de la ciudad de Manizales, no presenta correlaciones
evidentes 0 marcadas en ninguna de las dimensiones analizadas con las herramientas de medicion
utilizadas para este trabajo investigativo, pues ningun resultado de la significancia bilateral puntta
igual o menor 0,05. Esto plantea una dindmica equilibrada de relacién entre los factores
emparejados en cada categoria analizada, es decir, ni los espacios laborales ni los espacios
familiares, llegan a causar grandes variaciones o picos que requieran de una intervencién particular
o0 inmediata, pero es importante sefialar que esto también se puede producir porque quizas ambas

dimensiones se encuentran tan distantes la una de la otra que pareciera que no hubiera relacion
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alguna. Por lo anterior el plan de intervencion esta encaminado a la construccion de este vinculo
entre en trabajo y la familia y viceversa, ya que desde la teoria se sabe que ambos son cruciales

para general la satisfaccion holistica de las dos dimensiones.

En definitiva, los desafios que enfrentan las propuestas de gestion derivan de las
transformaciones experimentadas en la forma y el contenido del saber-hacer del trabajo. Ya no es
un mero saber desplegar un conjunto de movimientos fisicos coordinados, sino que es saber

desplegar también, un conjunto de capacidades intelectuales y emocionales.

En este punto se comienza a hablar de la relacion existente entre el ambiente laboral o clima
organizacional y los agentes externos o internos de los seres humanos, como lo pueden ser los
nucleos de desarrollo social o proximal que influyen en la toma de decisiones al momento de
ejecutar unatarea o labor y que pueden impactar de forma positiva o negativa a las organizaciones,

seguin sea su manejo o disposicion.
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10. CONCLUSIONES

A continuacion se presentan las conclusiones que se derivan de los resultados obtenidos con el

desarrollo de la investigacion.

El reto actual es entender el concepto “clima organizacional” desde una dptica mas humana, en
tanto la finalidad del clima organizacional son los procesos de las personas y sus disposiciones

frente a la empresa, mas que los resultados productivos.

De acuerdo con el analisis realizado, es claro que el liderazgo no se refiere exclusivamente al
acto de dirigir o a una funcion especifica de la gestién directiva de una organizacion, sino que a
dicho concepto se asocian caracteristicas como las relaciones interpersonales, el reconocimiento

mutuo y el bienestar personal.

Asi mismo, el reconocimiento del otro debe ser constante en los procesos laborales, ya que
permite a los actores de la organizacion potencializar las capacidades del otro para beneficiar al

equipo de manera integral, convirtiéndose en agentes de cambio y multiplicacion de experiencias.

Dos aspectos muy importante en la vida de familia y en el trabajo son el tiempo y energia, pero
ambos factores pueden generar una amenaza cuando no se saben distribuir por parte de los
individuos cuando estan involucrados en ambas actividades; por ello es primordial generar
flexibilidad en ambos ambientes, permitiendo al trabajador conseguir un equilibrio que le genere

calidad de vida.

En ese sentido, la calidad de vida y la flexibilidad laboral permiten a los trabajadores conciliar
los espacios y las demandas de los dos ambitos (familiar y laboral), generando bienestar fisico y

mental de los colaboradores.
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Parafraseando a Frone (2003), el equilibrio Trabajo-Familia debe permitir que la actividad
laboral se convierta en una oportunidad para enriquecer la vida familiar y establecer una armonia
positiva entre ambos elementos, oportunidad centrada una actitud de “Trabajo-Familia”; es decir,
se debe generar un ambiente para que las experiencias, habilidades y oportunidades desarrolladas
por un dominio (laboral o familiar) logren ser transferidas de manera positiva en el dominio del

otro.
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11. RECOMENDACIONES

En cuanto a las recomendaciones que surgen a partir del trabajo investigativo, cabe resaltar las

siguientes:

El instrumento SWING sugiere que la interaccion negativa trabajo-familia/familia-trabajo ain

presenta un porcentaje de influencia alto y que, por ende, se debe trabajar en este item.

La Corporacion Deportiva Once Caldas S.A. debe encaminar su esfuerzo hacia la co-
construccion de un direccionamiento estratégico que contemple, no so6lo la parte deportiva y

empresarial, sino la calidad de vida de sus colaboradores.

Se debe tener en cuenta la inclusion del ndcleo familiar a las actividades y programas de la
Institucion, ya que generan un sentimiento de gratitud hacia la Corporacion e indudablemente

permite la consolidacion y construccién de un sentido de pertenencia efectivo.

Fortalecer el liderazgo en la Corporacién Deportiva Once Caldas desde el camino que expone
Prentice (2004), es decir, teniendo en cuenta lo peligroso de confundir la cadena de mando o el
organigrama con un método para hacer las cosas. En efecto, Prentice (2004) propone comparar el
liderazgo con el diagrama de una jugada de fatbol, que muestra un plan general y como cada
individuo contribuye a éste. El diagrama no es liderazgo en tanto por si solo no tiene ninguna

incidencia, de una manera u otra, en cuan bien se ejecutara la jugada.

La Corporacion debe proponerse establecer actividades de orientacion a la familia, las cuales
permitan fortalecer las relaciones y lazos en los nucleos familiares, apuntando a la mejora de la

convivencia y del clima organizacional.
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Propiciar espacios de sensibilizacion que le permitan al trabajador afianzar sus relaciones
familiares y generar espacios de vinculacion familia-corporacion que promuevan la interaccién de

las esferas de desarrollo del individuo.
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12. PROPUESTA DE INTERVENCION

Titulo: CONSTRUYENDO UNA MEJOR CORPORACION DEPORTIVA

Luego de analizar los resultados y contrastarlos con los fundamentos tedricos y las bases de analisis
y recoleccion de la informacion se propone intervenir la Corporacion Deportiva Once Caldas S.A
a la luz de la correlacion que existente entre clima laboral y la interaccion trabajo — familia, para
asi poder abordar de una forma concreta y dirigida el eje problémico, en los campos relacionados

en el proyecto investigativo.

12.1 Introduccién

Tomando como evidencia los resultados obtenidos con la aplicacion de los instrumentos y la
contextualizacién de propuesta investigativa desde los antecedentes y las evidencias adquiridas en
la recoleccion de los datos, se propone el siguiente plan de intervencién como respuesta a los retos
que tiene la Corporacién Deportiva Once Caldas S.A. en términos de clima laboral y los demas
agentes externos e internos que dificultan o imposibilitan un normal desarrollo de las dindmicas
laborales y relacionales al interior de la organizacién y su coherencia con la interaccion a nivel

familiar.

Para esto es importante generar cambios que posibiliten mejorar las falencias evidenciadas en
el estudio, contribuyendo asi a la consolidacion de los procesos y a la mejora continua de los

mismos, desde la comprension y la trasformacion, para poder reducir las incidencias negativas y
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potencializar los aspectos positivos, con el fin de alcanzar los objetivos propuestos, en parametros

de cumplimiento y organizacion.

12.2 Justificacion

Es comun reconocer que en la actualidad los departamentos de Gestion Humana y Bienestar Social
son los principales encargados de la satisfaccion y bienestar general de los trabajadores. A estos
departamentos se atribuye la funcion de velar y mantener a todos los trabajadores en un equilibrio
emocional, social y fisico: desde el plano emocional serian los encargados con todas las cuestiones
que se refieran a planes de incentivos, desde el plano social se abarcan las relaciones
interpersonales aptas y el clima laboral y, por tltimo, desde el plano fisico todo aquello relacionado

con salud ocupacional y prevencién de riesgos.

Esta vision actual apunta a que las organizaciones direccionen su accion a los componentes
organizacionales en tanto valores, simbolos, creencias y comportamientos enfocados a la eficacia
y productividad laboral, sin obviar la necesidad de la satisfaccion de los trabajadores y el
compromiso con las responsabilidades asignadas. En sintesis, busca generar el buen
funcionamiento interno a través de la potencializacion de las realizaciones humanas y un clima

laboral propicio para el desarrollo laboral.

El contexto en el que se desarrolla el trabajo implica una cultura, un pais, una ciudad, un barrio
y una familia con una carga de sentidos totalmente diferentes; es por ello que cuando el personal
ingresa a una organizacion se busca educar no solo en procesos, sino en valores y competencias
corporativas que rijan el accionar diario, asi como unificar sentidos y horizontes que se pretende

asuman como propios.
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De acuerdo a lo anterior, y teniendo en cuenta que los seres humanos tienen una capacidad
innata para implicarse en los espacios discursivos de la vida social y que la identidad se configura
en torno a los sistemas de relaciones, en este caso sistemas laborales y familiares, que convergen
en la formacion de la actitud de un ser humano (trabajador y familiar), se genera la necesidad
latente de promover la adecuacion de politicas organizacionales que faciliten el desarrollo del
personal y la vinculacion familia-organizacion, brindando un entorno flexible y acogedor;
fortalecer la capacidad de liderazgo para generar confianza, seguridad y motivacién en el
desarrollo de las labores de los trabajadores de la Corporacion, garantizando el buen desarrollo de
las funciones, el crecimiento del sentido de pertenencia y la vinculacién, méas que laboral, afectiva
a la corporacion; propiciar espacios de sensibilizacién que le permitan al trabajador afianzar sus
relaciones familiares y generar espacios de vinculacién familia-corporacion que promuevan la

interaccion de las esferas de desarrollo del individuo.

12.3 Objetivos

12.3.1 Objetivo General

Establecer en la Corporacion Deportiva Once Caldas politicas organizacionales, planes de
formacion y programas de bienestar que permitan el crecimiento personal y la vinculacién de la

familia de los trabajadores a la organizacion.
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12.3.2 Objetivos Especificos

e Promover la adecuacion de politicas organizacionales que faciliten el desarrollo del
personal y la vinculacion familia-organizacion.

e Fortalecer la capacidad de liderazgo para generar confianza, seguridad y motivacién en el
desarrollo de las labores de los trabajadores de la Corporacion.

e Propiciar espacios de sensibilizacion que le permitan al trabajador afianzar sus relaciones
familiares.

e Generar espacios de vinculacion familia-corporacion que promuevan la interaccion de las

esferas de desarrollo del individuo.

12.4 Fundamentacion tedrica

En cuanto a los fundamentos tedricos, es claro que la presente propuesta de intervencion se
enmarca en la teoria del clima organizacional expresada por autores como Brunet (2011), Paris-

Marcano (2014) y Chiavenato (2011).

En cuanto a la teoria establecida por Brunet, es importante resaltar que para este investigador
el clima organizacional es determinado por los valores, actitudes y opiniones personales de los
empleados. Es decir, Brunet propone una percepcion mas humana del entorno laboral, permitiendo
reafirmar que son de mucha utilidad para la productividad de las empresas las acciones que se

realizan para mejorar el ambiente laboral y cualificar la vida de los empleados.

En este sentido, Brunet enfatiza en los elementos que componen el clima organizacional, en

tanto dichos elementos, fisicos y humanos, permiten concebir una idea clara de los factores que
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intervienen en un clima organizacional dptimo, y los que deben ser tenidos en cuanto al momento

de implementar propuestas de intervencién que tengan como propdsito el mejoramiento.

Asi, los elementos que destaca Brunet son: el tamafio de la organizacion (numero de
empleados), los niveles jerarquicos, el grado de centralizacion de la toma de decisiones, la
especializacion de funciones y tareas, las normas, la formalizacién de procedimientos
organizacionales, la interdependencia de los subsistemas, el liderazgo, la comunicacion, la forma
de resolver los conflictos, los incentivos utilizados para motivar a los empleados, el grado de
autonomia profesional permitido a los empleados (Brunet, 2011, p. 15). Es decir, para Brunet toda
propuesta de intervencién para el mejoramiento del clima organizacional requiere de la fusion de
componentes humanos y fisicos, en tanto tiene una vision de la empresa como una estructura en la
que intervienen multiples factores. Por lo mismo, cuando se trata de mejorar el entorno laboral de

la organizacion, no se pueden desconocer dichos factores.

En ese sentido, una propuesta de intervencion para el mejoramiento del clima organizacional,
debe permitir al empleado utilizar informacién que surge de los acontecimientos que estan
implicitos en la empresa, asi como las caracteristicas de la organizacion y sus caracteristicas
personales. Es decir, se debe partir de tener presente los atributos organizacionales para, con base
en dichos atributos, establecer una valoracion del clima organizacional y de esta forma responder

a las necesidades de manera concreta.

Asi, en la teoria de Brunet cabe destacar que, al hacer énfasis en lo humano, permite que las
propuestas de mejoramiento del clima organizacional involucren aspectos relacionados con la
familia, el entorno personal y los atributos propios de las organizaciones, aspectos que resultan

validos para responder de manera efectiva a las problematicas que se identifiquen.
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En cuanto a los planteamientos teodricos de Paris-Marcano, es importante resaltar que este autor
introduce el concepto de “riesgos psicosociales” como un factor que debe ser tenido en cuenta en
el analisis del clima organizacional, aspecto que también influye en el disefio y ejecucion de una

propuesta de intervencion.

Asi, un punto de partida para realizar propuestas de intervencion ajustadas a las necesidades de
la empresa es que dichas propuestas parten de la realidad del sujeto, de su situacion psicologica y
social, que no se puede olvidar que las organizaciones estdn compuestas por personas con
capacidades y necesidades muy particulares. Este es lo que advierte Paris-Marcano cuando afirma
que el clima organizacional o clima laboral “hace referencia al conjunto de condiciones existentes
en la organizacion que tienen impacto sobre el comportamiento individual” (Paris-Marcano, 2014,

p. 41).

Es decir, cuando se establece una propuesta de intervencion como la presente, se deben tener
en cuenta numerosos aspectos, tanto internos como externos. Por lo mismo, para brindar un
ambiente 6ptimo de trabajo resulta fundamental involucrar a la organizacion y sus esfuerzos, pero
también reconocer las interacciones entre los empleados, asi como sus percepciones y el bienestar

que experimentan al pertenecer a la empresa.

De ahi que resulte importante sefialar que, en esta perspectiva establecida por Paris-Marcano
(2014), el clima organizacional se refiere al conjunto de condiciones existentes en la organizacién
que tienen impacto sobre el comportamiento individual, es decir, en el desempefio del empleado

el cual tiene una incidencia directa en el desempefio productivo de la empresa.

Un aspecto preponderante a resaltar en lo establecido por Paris-Marcano es lo referente a la

advertencia que plantea respecto de los riesgos psicosociales a los que se ven expuestos los
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empleados cuando el clima organizacional es deficiente. En efecto, Paris-Marcano (2014) advierte
que, cuando los trabajadores resultan expuestos a grandes riesgos o se propician malas practicas
desde la misma organizacién, esta realidad incide en sus percepciones, en la forma como

interacttan entre ellos, en su salud y terminan por generar conflictos laborales.

Un tercer planteamiento tedrico que cabe tener en cuenta para esta propuesta de intervencion
es la de Chiavenato. Asi como para Paris-Marcano un buen clima organizacional debe tomar en
cuenta los riesgos psicosociales a los que estan expuestos los empleados, para Chiavenato resulta

preponderante la motivacion, en tanto

(...) el concepto de motivacion -nivel individual- conduce al de clima
organizacional -nivel de la organizacion-. Los seres humanos se adaptan todo el
tiempo a una gran variedad de situaciones con objeto de satisfacer sus necesidades
y mantener su equilibrio emocional. Eso se define como un estado de adaptacion.
Tal adaptacion no solo se refiere a la satisfaccion de necesidades fisiologicas y de
seguridad, sino también a las de pertenencia a un grupo social de estima y de
autorrealizacion. La frustracion de esas necesidades causa problemas de
adaptacion. Como la satisfaccién de esas necesidades superiores depende en
particular de las personas en posiciones de autoridad jerarquica, es importante para
la administracion comprender la naturaleza de la adaptacion y desadaptacion de las

personas. (Chiavenato, 2011, p. 49).
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Es decir, en una propuesta de intervencion para mejorar el clima organizacional como la que se
presenta para la Corporacion Deportiva Once Caldas S.A., resulta fundamental reconocer que el
concepto de clima organizacional expresa la influencia del ambiente sobre la motivacion de los
empleados, en tanto la motivacidn debe ser concebida como la cualidad o propiedad del ambiente

organizacional que perciben o experimentan sus miembros y que influye en su conducta.

En otras palabras, la motivacién hace referencia a las propiedades motivacionales del ambiente
organizacional y a los aspectos de la organizacion que causan diferentes tipos de motivacién en
sus participantes. Asi, el clima organizacional, que es de lo que trata esta propuesta de
intervencion, resulta favorable en las situaciones que proporcionan satisfaccion de las necesidades
personales de los empleados y elevan su &nimo. Y en sentido opuesto, el clima organizacional “es

desfavorable en las situaciones que frustran esas necesidades” (Chiavenato, 2011, p. 74).

De ahi que, para mantener la motivacion entre los empleados de la organizacion, resulten de
suma importancia factores como la tecnologia, las politicas, reglamentos, los estilos de liderazgo,
la etapa de la vida del negocio, entre otros, en tanto estos factores determinan las actitudes y
comportamientos de los empleados, asi como el desempefio laboral y la productividad de la

organizacion.

Teniendo presentes los anteriores planteamientos tedricos se proponen las siguientes acciones
de intervencion, las cuales toman como derrotero los objetivos planteados con base en las

necesidades de la Corporacion Deportiva Once Caldas S.A.
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12.5 Acciones de intervencién

Por medio del siguiente programa se busca dar respuesta al objetivo general y a los objetivos
especificos mencionados anteriormente. La evaluacion de dicha intervencion se realizara de forma
continua a lo largo del proceso, para asi generar validez de las acciones y fortalecer la propuesta
cuando sea necesario. Para ello se tendra en cuenta que este tipo de intervenciones tiene como

finalidad

(...) integrarse en la organizacion de una empresa y adaptarse a los entornos de
trabajo con las capacidades suficientes para desenvolverse en ellos, no sélo con
competencia técnica, sino también con habilidades sociales suficientes que les
permitan evitar o, en su caso, afrontar el conflicto, la insatisfaccion y la
desmotivacién laboral, aspectos padecidos por muchos trabajadores que ven
frustrada su carrera profesional, con la consiguiente repercusion en su salud

psiquica y en su propio entorno familiar y social. (Larafio, 2007)

12.5.1 Fase 1: Analisis de principios organizacionales

Desde la perspectiva de la Gestion del Talento humano, se hace necesario agenciar a los diferentes
actores para generar el empoderamiento y consecucion de los objetivos organizacionales mediante
el bienestar personal. Esto se lograria a través del reconocimiento de la importancia de la labor
desarrollada, la cualificacién del trabajo, el liderazgo oportuno y constructivo, que finalmente
apuntan a la mejora de las relaciones laborales, la productividad y estos en conjunto, a la mejora
de la calidad de vida del personal de la Corporacion. Para lo anterior es necesario tener un

direccionamiento estratégico claro que defina el camino para alcanzar las metas de la corporacion.
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En esta fase se busca reconocer la estructura organizacional, sus fortalezas y oportunidades de

mejora, respecto a los puntos que faciliten el desarrollo del personal y la vinculacion familia-

organizacion. En ese sentido, cabe tener en cuenta que

(...) para alcanzar mayores logros los gerentes tendrdn que manejar adecuadamente

el cambio, pero el manejo del cambio por lo general requiere de empleados

comprometidos con sus empresas, empleados que se identifiquen con los valores y

objetivos de la empresa y la traten como si fuera propia. (Dessler, 1996)

Tabla 7. Actividades Analisis de Principios Organizacionales

NOMBRE DE LA DESCRIPCION TIEMPO RECURSOS | RESPONSABLE
ACTIVIDAD
Recoleccion de datos Recopilacion del 2 dias Computador Asesor externo
direccionamiento Hojas
estratégico formal de la Lapiceros
organizacion
(documental).
Impresiones de los Entrevistas estructuradas 1 semana Computador Asesor externo
trabajadores con los trabajadores de la Hojas
corporacion para Lapiceros
identificar que conocen Grabadora de
del direccionamiento \Y[0)4
estratégico y que les
gustaria agregar a él.
Identificacion de Reunién con los 2 dias Computador Asesor externo
oportunidades de directivos de la Hojas
mejora 'y Corporacion. Lapiceros
construccion de
sentido Desarrollo de una

propuesta de
direccionamiento
estratégico que abarque
las expectativas de la
organizacion y los
trabajadores.

Fuente: elaboracion propia




12.5.2 Fase 2: Liderazgo

Sobre el tema del liderazgo se debe recordar que
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(...) Un lider tendra mejores resultados creando un interés intrinseco y verdadero

en el trabajo que le toca hacer, en la medida que sus circunstancias y su destreza

le permitan responder a tales patrones individuales. Y, en dltimo término, una

organizacion ideal deberia tener empleados en todos los niveles que reporten a

alguien cuya area de autoridad sea lo suficientemente pequefia como para

permitirle conocer en su dimension humana a quienes dependen de él (Prentice,

2004, p. 4)

Cabe sefialar que en esta fase se busca fortalecer la capacidad de liderazgo para generar

confianza, seguridad y motivacion en el desarrollo de las labores de los trabajadores de la

Corporacién, logrando asi mejorar el bienestar laboral.

Tabla 8. Actividades para fortalecer el liderazgo

NOMBRE DESCRIPCION TIEMPO | RECURSOS | RESPONSABLE
DE LA
ACTIVIDAD
Estilos de Observacién no participante por 2 dias Computador Asesor externo
liderazgo parte del asesor para identificar Hojas
estilos de liderazgo. Lapiceros
Capacitacion a Mediante la metodologia 3 horas Espacio Asesor externo
lideres experiencial se abordaran los estilos abierto
formales de liderazgo y se fortaleceran los Material
conocimientos de los lideres en el didactico
deber ser de su rol. Hojas
Lapiceros
Cambio de Desarrollar un partido de futbol, en | 2 sesiones de | Cancha de Asesor externo
roles el que los jugadores serén los 3 horas cada futbol
lideres formales de la organizacion una Balén

y los dirigentes seran algunos de los
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trabajadores operativos de la
Corporacion.

Se retomara lo visto en el juego
para hablar de la motivacién
laboral, la inteligencia emocional y
el liderazgo.

Proceso de
negociacion

Se adecuard un tablero con tarjetas
en las que todos los trabajadores
podran expresar como quisieran

que fuera su lider.
Después de completar un nimero
minimo de comentarios se realizara

la retroalimentacion a los lideres y

se estableceran compromisos.

Actividad del
tablero (3
dias)

Retroaliment
acion
(2 horas)

Tablero
Cartulinas
Marcadores
Salon de
capacitacion
Videobeam

Asesor externo

Fuente: elaboracion propia

12.5.3 Fase 3. Sensibilizacion

En esta fase se pretenden propiciar espacios de sensibilizacion que le permitan al trabajador

afianzar sus relaciones familiares. Acufia y Olavarrieta (1993) sefialan que la familia es concebida,

en general, como un grupo que busca resolver el dilema de posibilitar la existencia humana, a

través de la satisfaccion de necesidades basicas y primitivas de las personas, disponer de un hogar,

alimentacion, afecto y estabilidad. Es por ello que es de suma importancia resaltar el papel de la

familia en la vida del trabajador y su funcion real en la dindmica diaria.

Tabla 9. Actividades para fortalecer la sensibilizacién

NOMBRE DE LA DESCRIPCION TIEMPO RECURSOS | RESPONSABLE
ACTIVIDAD
Cine foro Se citara a los trabajadores | 3 sesiones de Salén Asesor externo
de la Corporacidn en varios 3 horas Video beam
grupos para ver la pelicula Sistema de
y al finalizar el film se sonido
realizara el foro sobre “por
qué es importante la
familia”
Correo Se contactaran a los Recoleccion Minutos a Asesor externo
familiares de los de cartas (1 celular
trabajadores y se solicitara semana) Stand para
que envien una carta, entrega de
mensaje o fotografia que Entrega de cartas
demuestre la importancia | cartas (2 dias)
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del trabajador para su
nucleo familiar.

Fuente: elaboracidn propia

12.5.4 Fase 4. Familia y trabajo

Goldsmith (1989) 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.

Clasicamente, esta interdependencia se ha asumido en base a distintas teorias orientadas,

principalmente, solo al plano emocional (por ejemplo, satisfaccion o frustracion) sin brindar un

enfoque integral y complejo que dé cuenta de las relaciones espaciales, temporales, sociales y

conductuales presentes entre trabajo y familia (Lambert, 1990).

Esta fase busca vincular de manera efectiva a los familiares de los trabajadores de la

Corporacién Deportiva, por medio de actividades de integracion.

Tabla 10. Actividades para fortalecer el ambiente de familia y trabajo

pequefios, podran

Ilevarlos media jornada
laboral al afio, para que
ellos conozcan su sitio

de trabajo, sus

funciones y sus

comparieros.

Se realizara un

desayuno, un recorrido

Material didactico

NOMBRE DE LA DESCRIPCION TIEMPO RECURSOS RESPONSABLE
ACTIVIDAD
Dia de la familia Se realizara un circuito 1vezal Campo abierto Asesor externo
de actividades afio Stand Recreador
deportivas y recreativas Recreadores Equipo de logistica
con la familia de los Refrigerios
trabajadores. Material didactico
Acompafia a tu papa al Los trabajadores que 1vezal Recreadores Asesor externo
trabajo tengan hijos o hermanos afo Refrigerios Recreador

Equipo de logistica
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por las instalaciones y
actividades de
recreacion para los
nifos.

Fuente: elaboracion propia




Tabla 11. Cronograma general

TIEMPO

13. CRONOGRAMA
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SEMANA

Mes 2
Abril

Mes 3
Mayo

Mes 4
septiembre

Mes 5
octubre

Mes 6
noviembre

Fase 1: En esta fase se busca reconocer la

4 |1

213 |4

1(2]3 |4

estructura organizacional, sus fortalezas y
oportunidades de mejora, respecto a los puntos
que faciliten el desarrollo del personal y la
vinculacion familia-organizacion.

Fase 2: En esta fase se busca fortalecer la

capacidad de liderazgo para generar confianza,
seguridad y motivacion en el desarrollo de las
labores de los trabajadores de la Corporacion,
logrando asi mejorar el bienestar laboral.
Fase 3: En esta fase se pretenden propiciar

espacios de sensibilizacion que le permitan al
trabajador afianzar sus relaciones familiares.

Fase 4: Esta fase busca vincular de manera

efectiva a los familiares de los trabajadores de
la Corporacion Deportiva, por medio de
actividades de integracion.

Fuente: elaboracion propia

T
Evaluacion




14. PRESUPUESTO

Tabla 12. Presupuesto del plan de intervencion
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PRESUPUESTO PLAN DE INTERVENCION

Fases Nombre Materiales Cantidad | Valor unitario Total
Computador 1 0
Recoleccion de datos Resma de Hojas 1 10.000 11.000
Lapiceros 2 1.000
Computador 1 0
Impresiones de los Grabadora de voz 1 100.000 110.000
1. Andlisis de trabajadores Hpjas 1 0
L Lapiceros 20 10.000
principios
organizacionales Identificacion de Computador 1 0
oportunidades de Video beam 1 0
mejoray Resma de Hojas 1 0 45.000
construccién de Lapiceros 20 0
sentido Refrigerios 15 45.000
Computador 1 0
Estilos de liderazgo Resma de Hojas 1 0 0
Lapiceros 1 0
Espacio abierto 1 400.000
Capacitacién a Material (jidéctico 15 150.000
lideres formales ngas 15 10.000 615.000
Lapiceros 15 10.000
Refrigerio 15 45.000
2. Liderazgo Cancha de futbol 1 0
. Balon 1 0
Cambio de roles Refrigerio 40 120.000 190.000
Hidratacion 40 70.000
Tablero 1 100.000
Proceso de Tarjetas de cartulina 100 20.000
negociacion Marcadore_:s _ 10 20.000 440.000
Sal6n de capacitacion 1 300.000
Video beam 1 0
Salén de capacitacion 1 300.000
Video beam 1 0
Cine foro Sistema de sonido 1 0 610.000
3. Sensibilizacién Refrigerios 80 240.000
Pasabocas 80 70.000
Minutos a celular 300 100.000
Correo Stand 1 100.000 200.000
Campo abierto 1 500.000
4. Familiay trabajo Dia de la familia Stands 6 300.000 2.490.000
Recreadores 3 250.000
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Refrigerios 240 640.000
Mesa de dulces 2 400.000
Material didactico 80 400.000
Acompafia a tu Recreadores 2 170.000

familia papé al Refrigerios 160 320.000 690.000
trabajo Material didactico 80 200.000

Acompanamiento profesional durante el Psic6logo 3 20.000.000 | 20.000.000
proceso de intervencion
VALOR TOTAL INTERVENCION 25.401.000

Fuente: elaboracidn propia
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