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1 RESUMEN

Este estudio se propuso describir la interaccion positiva y negativa trabajo-familia,
la interaccion positiva y negativa familia-trabajo y el Engagement en sus dimensiones de
vigor, dedicacion y absorcion, e identificar la correlacion existente en la interaccion
trabajo-familia y viceversa con el Engagement, con la finalidad de crear la estrategia de
intervencion partiendo de los hallazgos percibidos en 151 colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito San Miguel (COOFISAM) en los departamentos de
Huila y Tolima. Se tuvieron en cuenta caracteristicas sociodemogréficas; el cuestionario
de Interaccion Trabajo-Familia (SWING) para evaluar la relacion entre el trabajo y la
familia; y el cuestionario Engagement UTRECHT WORK ENGAGEMENT SCALE -
UWES 9, disefiado para medir el compromiso e involucramiento con la organizacion. En
base al tipo de estudio y disefio se evidencid que existe correlacion significativa positiva
de las subvariables interaccion positiva y negativa familia-trabajo y de la interaccion
negativa trabajo-familia con la subvariable del Engagement denominada vigor. Con
relacién a esto es necesario disefiar un programa de formacion e integracion de los
colaboradores con sus familias, donde se estimules los niveles de absorcion y dedicacion.

Palabras claves: Trabajo — familia, Engagement, interaccion, relacion, vigor, dedicacion,
absorcion.

ABSTRACT

This study is based on positive and negative discrimination between work and
family, positive and negative family-work interaction and commitment in its dimensions
of vigor, dedication and absorption, and to identify the existing correlation in the family
work tool and vice versa with the Commitment. With the purpose of creating the
intervention strategy of the findings in 151 employees of the savings and credit
cooperative of San Miguel (COOFISAM) in the departments of Huila and Tolima. The
sociodemographic characteristics were taken into account; the Work-Family Interaction
Questionnaire (SWING) to evaluate the relationship between work and family; and the
questionnaire Engagement UTRECHT WORK ENGAGEMENT SCALE - UWES 9,
designed to measure commitment and participation with the organization. Based on the
type of study and design, it is evident that there is a significant positive correlation
between the subvariables positive and negative interaction family work and negative for
the work-family task with the subvariable Commitment called vigor. In relation to this, it
IS necessary to design a program of training and integration of employees with their
families, where the levels of absorption and dedication are estimated.

Keywords: Work — family, Engagement, interaction, relation, vigor, dedication,
absorption.



2 INTRODUCCION

El estudio de la relacion existente entre la interaccion trabajo-familia y el
Engagement en la cooperativa de ahorro y crédito San Miguel COOFISAM en los
departamentos del Huila y Tolima, le permite al futuro especialista en Gerencia del
Talento Humano desarrollar habilidades orientadas a la potencializacion del servicio de
cada uno de los colaboradores y a su vez generar bienestar para su capital humano, el cual
se ve reflejado en las relaciones profesionales dentro de la organizacion, como en las que

desarrolla con su familia.

Se proyecto con este estudio, presentar una investigacion elaborada en la empresa
cooperativista de origen Garzonefio COOFISAM, la relacion existente entre la
interaccion trabajo-familia y el Engagement, que suscite la alegria, motivacion, sentido
de pertenencia, interés y satisfaccion, resaltando la informacion obtenida de los
instrumentos aplicados a 151 empleados conociendo a través del vigor, la dedicacion y la
absorcién, si dicho dominio resulta positivo o negativo en el desempefio de sus
habilidades en el entorno familiar y laboral. Es importante exaltar, que la investigacion
desarrollada sirve para destacar las fortalezas de la empresa, explorar las debilidades y
demas incidencias encontradas; permitiendo establecer bases para el crecimiento

satisfactorio del colaborador a nivel organizacional, personal y familiar.

Para esto se obtiene informacion relevante con el estudio realizado al personal de
la Cooperativa COOFISAM vya que, en cuanto a la cantidad de colaboradores y

condiciones laborales, permite realizar un diagndstico oportuno y conciso.



La deduccién final permite a los futuros Gerentes de Talento Humano, la
planeacion y el afianzamiento de una medicion que muestre parametros, estrategias y
acciones que ayuden a alcanzar los objetivos de la organizacién, humanizandolos para el

mejoramiento de la calidad de vida de sus colaboradores a nivel familiar y laboral.



3 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las formas de trabajo y sus prioridades se han ido renovando con el pasar del
tiempo, un referente de esto es la época de la revolucidon industrial, la cual trajo consigo
grandes cambios como la humanizacién e implementacion de valores organizaciones, la
innovacion en los mercados de trabajo y las metas corporativas sobre los trabajadores y
sus familia, provocando asi la separacion de las areas de trabajo y familia, cuando
deberian estar relacionadas una con la otra; dicha relacion se ha visto afectada, pues no
se toma al empleado como el resultado de cada una de las dimensiones a las que pertenece
(individual, familiar y social) sino que por el contrario se llegan a priorizar, teniendo en
cuenta las necesidades inmediatas que solicite el entorno, disminuyendo la probabilidad

de éxito en el trabajo. (Jiménez y Moyano. 2008).

Entendiendo la complejidad del mundo del trabajo y los aspectos individuales del
empleado, es importante reconocer las derivaciones que tienen dicha interaccion en la
calidad de vida, pues puede afectarla positiva o negativamente. El trabajo constituye una
de las actividades de mayor importancia para la integracion y ajuste psicolégico y social
de los individuos. Es por eso que se debe destacar el funcionamiento del mundo del
trabajo en la actualidad (Jiménez y Moyano. 2008) cambiando el paradigma, en el cual
se centra al individuo en un ambito laboral y minimiza al sujeto en su entorno familiar y
social; es necesario poseer una vision biopsicosocial, donde cada dimension conforma al

individuo como un sujeto como integral.

Es importante tener en cuenta factores que influyen en dicha interaccién; unos de
los principales aspectos a resaltar es la innovacion. Segun Gonzales (s.f) “La innovacion
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contribuye de manera positiva en el crecimiento y el desarrollo econdémico, puesto que
genera mayores niveles de productividad, favorece la generacion de empleo y el
direccionamiento de los retos sociales y ambientales” (p.2). ESto genera un camino
efectivo en cuanto al sistema de desarrollo competitivo, el cual afianza los niveles de
produccion de las organizaciones, mejorando la calidad y cantidad de obtencién, lo que a
su vez genera estabilidad laboral para el empleado, pues la organizacion con crecimiento
econdémico acoge en mayor medida a su capital humano y brinda en proporcion la
satisfaccion a las necesidades que tengan los colaboradores con tal de preservar los
resultados positivos obtenidos. Sin embargo si dicho aspecto (innovacién) no obtiene un
balance positivo en la organizacion afecta directamente al capital humano y las relaciones
que se desarrollan tanto a nivel interno como externo, se ven afectadas las variables que

proporcionan la motivacion, sinergia y el sentido de pertenencia.

Con respecto al contexto econémico y las problematicas que el mundo del trabajo
actual conlleva a las organizaciones, estas no han sido indiferentes en el ambito laboral
cooperativista, en el cual se enfoco esta investigacion. Desde la Optica empresarial, la
solidaridad se puede tomar como principio de vida y fuente generadora de riqueza
econOdmica y capital social, lo cual redunda en beneficio de las organizaciones, ya que su
efecto se traduce en que, la participacion, democracia y autogestion sean socialmente

competentes y econdmicamente sostenibles.

Las sociedades en general han experimentado importantes trasformaciones
durante las ultimas décadas, cambiando no solo el modo de vida de las personas sino
también la manera cdmo actuan sus gobiernos. Esta problemaética ha generado grandes

situaciones de inequidad y desigualdad social, al mismo tiempo que ha relegado por



completo el importante papel que cumple el capital humano como fuerza de trabajo para
el desarrollo de la sociedad. Un ejemplo muy amplio sobre este aspecto, radica en el sector
del sistema financiero solidario, que por su contenido social se ha constituido en el banco
de diversas reformas y han traido consigo numerosas consecuencias, no solo para la
calidad de la prestacion del servicio, sino para los mismos colaboradores sometidos a un

régimen laboral, salarial y profesional poco garantista.

Teniendo en cuenta lo anterior se puede decir que hoy en dia existe otro estilo de
financieras como lo son las cooperativas de ahorro y crédito; estas han tenido buena
aceptacion, un desarrollo constante y crecimiento en poco tiempo, ya que permite a sus
asociados acceder a créditos con tasas realmente muy bajas frente a otros mercados, entre
otros beneficios como los ahorros a la vista, los ahorros programados, los ahorros a
término fijo CDAT vy los aportes y ahorros permanentes con revalorizacién anual.
Complementario a esto se cuenta con los beneficios de salud, educacion, escuelas de
formacion y recreacion; en el ambito solidario se cumple con valores y principios basicos
establecidos en el sistema cooperativista, factor fundamental cuando es presentado a la
sociedad, esto incentiva la credibilidad y por ende alta participacion dentro de las

organizaciones.

Es asi como la Cooperativa COOFISAM se ha consolidado en la region del Huila
y del Tolima en el &mbito financiero solidario actual, debido a que dentro de su propdsito
estd promover a sus asociados y a la comunidad en general, en los temas pertenecientes
al modelo empresarial cooperativo y en particular al modelo propio, que ha sido, es y

seguira siendo alternativa de solucion a los problemas mas sensibles de la poblacién que
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habita la region sur andina de Colombia. Con estos principios la Cooperativa
COOFISAM busca elevar el nivel intelectual de sus colaboradores y asociados, para que
su participacion sea ascendente y brinde apoyo en los diversos procesos que se gestan; es
un esfuerzo colectivo, en donde cada cual aporta conocimientos personales, habilidades,

ideales y motivaciones.

Dichas situaciones, han transformado no solo el ambiente laboral, la organizacion
y la percepcion que el trabajador tiene de €l mismo, sino que demanda de cada trabajador
mayores exigencias de tipo profesional, mental, psicoldgico, fisico y emocional con las
que debe lidiar con frecuencia, experimentando las situaciones que ante dichas exigencias
puedan presentarse, teniendo dos opciones: desarrollar herramientas como el
Engagement, que protejan su salud y con las cuales pueda dar respuestas efectivas y hacer
frente de forma contundente a cada problematica suscitada en razén al desempefio de su
labor y la otra sucumbir ante dichas condiciones perjudiciales y permitir la aparicion del
Burnout, cuyos efectos afectan no solo la salud del empleado sino que disminuyen
visiblemente su desempefio y productividad dentro de la organizacién. Lo anterior es
planteado por Cardenas y Jaik (2014), al referir que las exigencias del entorno laboral
actual, son dificiles de afrontar “cuando un trabajador logra integrarse a una organizacion
laboral, de manera que su percepcion de la posicion que ocupa en la organizacion, sus
emociones, el apoyo que observa en sus comparfieros y su capacidad para afrontar las
situaciones dificiles son muy diferentes en cada persona, pues mientras que algunos

desarrollan Engagement, otros presentan Burnout”. (p.18).

Lo mencionado anterior no es para menos, si se tiene en cuenta que las diversas

transformaciones del &mbito laboral, exigen en la actualidad que el trabajador no sélo
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entregue su esfuerzo fisico al servicio de las organizaciones, sino que demandan de él
todo tipo de habilidades sociales, interpersonales, de comunicacion, interaccion con su
familia y el ambiente, asi como elementos creativos e innovadores, que le permitan
responder adecuadamente a las dificultades que se presentan con los comparieros,
directivos, clientes y personal externo a la organizacion, sumado a un gran potencial
cognitivo, disposicion al cambio y excelente nivel de aprendizaje, sobre todo de nuevas

tecnologias y estrategias financieras.

En este sentido, las consecuencias derivadas de la carga laboral, mental o
emocional a las que se ven enfrentados los colaboradores en la mayoria de sus funciones,
propician que sientan que su trabajo no les satisface generando bajo ritmo de
productividad y fidelidad por la falta de motivacion, interés y autoeficacia sino que
también impiden el desarrollo de actitudes positivas como el Engagement y la interaccion
con su familia y el trabajo; cuyos resultados responden a una realidad concreta en la que
se puede caracterizar la poblacidn, lo cual lo dificulta la diversidad de profesionales en la
materia, sin embargo, es posible constituir una muestra que represente las mayorias en
cada categoria respondiendo al momento actual y al fenémeno estudiado, para

contrarrestar sus efectos o resaltar y reforzar lo positivo en dichas organizaciones.

Es por esto que resulta indispensable investigar sobre la interaccion que existe
entre el trabajo, la familia y el Engagement, con el fin de establecer bases sélidas, que
indiquen de que forma los colaboradores de la Cooperativa COOFISAM mantienen una
interaccion trabajo-familia, que promueva la alegria, motivacion, sentido de pertenencia,

interés y satisfaccion, que les permita tener Engagement por su trabajo, a través del vigor,

12



la dedicacion y la absorcién, conociendo ademas, si dicha influencia resulta positiva o

negativa en el desempefio de sus funciones.

PREGUNTA

¢Cual es la relacion existente entre la interaccion trabajo-familia y Engagement en la
Cooperativa de ahorro y crédito San Miguel COOFISAM en el departamento del Huila

y Tolima?

13



4 OBJETIVOS

4.1 Objetivo General:

Analizar la relacion existente entre la interaccion trabajo-familia y el Engagement
en la Cooperativa de ahorro y crédito San Miguel COOFISAM en el departamento del

Huilay Tolima.

4.2  Objetivos especificos:

e Describir la interaccion positiva de trabajo-familia/ familia-trabajo en la
Cooperativa de ahorro y crédito San Miguel COOFISAM en el departamento del
Huilay Tolima.

e Describir la interaccion negativa de familia-trabajo/ trabajo-familia en la
Cooperativa de ahorro y crédito San Miguel COOFISAM en el departamento del
Huilay Tolima.

e Describir el Engagement en sus dimensiones de vigor, dedicacion y absorcion en
la Cooperativa de ahorro y crédito San Miguel COOFISAM en el departamento
del Huilay Tolima.

o ldentificar la relacion entre la interaccion trabajo-familia y el Engagement en la
Cooperativa de ahorro y credito San Miguel COOFISAM en el departamento del
Huilay Tolima.

e Disefiar la estrategia de intervencion, teniendo en cuenta los hallazgos obtenidos
de la interaccidn trabajo-familia y Engagement percibidos en la Cooperativa de
ahorro y crédito San Miguel COOFISAM en el departamento del Huila y Tolima

por parte de sus colaboradores.
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5 JUSTIFICACION

La interaccion trabajo-familia y Engagement establece uno de los fendmenos de
mayor trascendencia en los ultimos afios, debido a la pertinencia que el desarrollo de este
constituye para la gestion del talento humano, buscando enfocarse en potencializar el
desempefio del colaborador, mejorando la produccion y generando al mismo tiempo
bienestar para su capital humano, el cual se debe ver reflejado tanto en las relaciones
laborales, como en la relaciones que el individuo desarrolle por fuera de la organizacion,
con cada miembro de su entorno familiar; dando como resultado una buena calidad de

vida con crecimiento personal, laboral y familiar.

La calidad de vida esta directamente ligada con la calidad en el trabajo, estos dos
aspectos no deberian ser independientes, ya que se relacionan entre si, puesto que ambos
dan sentido a la vida; la conciliacién entre estos dos conceptos (calidad de vida—calidad
en el trabajo) buscaria de manera positiva un ideal de bienestar para el individuo y la
sociedad en general, pues es alli, en ese equilibrio donde radica la generacion de bienestar
y donde se evidencia la pertinencia de mantener, potenciar y desarrollar el capital humano
para generar un balance en dicha interaccion y asi mejorar el compromiso del
colaborador con su trabajo, pues aportaria activamente en los resultados de la
organizacion, como lo manifiesta Bakker (2008) donde se resaltan los empleados
positivos, buenos y saludables o “los empleados engaged”, los cuales son capaces de
crear su propia retroalimentacion positiva, apreciacion, reconocimiento y éxito. Estas
caracteristicas del capital humano de una organizacion aportan al buen funcionamiento
de la dinamica organizacional. En cuanto a su entorno familiar Montalban, Pastrana y
Séez (2016) lo resaltan diciendo que “Desde una mirada mas positiva, se entiende que los
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aspectos de la vida familiar generan recursos, destrezas y habilidades que pueden ponerse
en practica en el ambito laboral y viceversa” (p.74). Dichos recursos son producto de las
interacciones con el medio y las situaciones que como seres sociales generan de forma
innata en los diferentes entornos donde se lleva a cabo la vida, dichas herramientas
constituyen la personalidad y los atributos que conforman y dan a conocer al sujeto en
sociedad; es por esto que los problemas de tipo afectivo como la necesidad de atencion
extra a los miembros de la familia y al ser mismo en si, constituyen un factor que
trasciende en la calidad de vida laboral y los indicadores de éxito organizacional, ya que
la motivacién se ve afectada por la falta de sinergia entre las esferas de la personalidad

del colaborador.

Durante la busqueda de trabajos de investigacion relacionados con una tematica
que relacionara las variables, se evidencia que pocos estudios se han realizado sobre la
relacién trabajo-familia y Engagement, y la importancia que esta relacion tiene en la
calidad de vida personal, el trabajo y el éxito organizacional. “Esta tematica ha cobrado
mayor importancia en momentos de crisis. Sin embargo pocos estudios se han realizado
sobre los beneficios de mantener el balance entre la interaccion trabajo-familia e
indicadores de bienestar en el trabajo tales como el Engagement” (Montalban. Et al, 2006,
p73). La importancia de reconocer dichos indicadores en el mundo del trabajo impulsa la
necesidad de conocimiento, lo que lleva a investigar y evaluar desde el estudio de la
Gerencia del Talento Humano el papel de las organizaciones y descubrir el camino para
integrar todos los procesos (calidad de vida personal, el trabajo y el éxito organizacional)

y crear un relacion positiva entre el ser humano y el trabajo.
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A través de la aplicacion de los instrumentos, analisis y hallazgos encontrados en
esta investigacion se daré a conocer la situacion actual de las dindmicas que existen en la
interaccion trabajo-familia y Engagement en Cooperativa COOFISAM, con dicho
conocimiento se impartird de ello la creacion de un plan de intervencion con el cual, se
buscara alimentar valores institucionales e implementacién de programas de bienestar
para que se trabaje en la busqueda del mejoramiento de la calidad de vida y calidad del
trabajo. De esta forma aumentar los indicadores de éxito y alcanzar los objetivos dentro
y fuera de la organizacion, creando una reaccion en cadena generadora de motivacion,

asociacion y cooperativismo.
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6 ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

Varios estudios se han realizado sobre la importancia de mantener un balance
adecuado entre la vida personal y la vida en el trabajo. Esta relacién ha obtenido mayor
relevancia en momentos donde la productividad y el éxito organizacional se han visto
afectados. Sin embargo, durante la busqueda de antecedentes realizada, se encontr6 un
vacio de trabajos investigativos que relacionen las dos variables presentes en este estudio,
es por ello que a continuacidn se presentaran las investigaciones afines a las variables que

sirven como punto de partida para la creacion de nuevo conocimiento en el tema a tratado.

Un primer trabajo corresponde a Rodriguez, Vélez y Meléndez (2012) quienes
realizaron la investigacion titulada “El Engagement y la Interaccion Familia-Trabajo: Un
Estudio Exploratorio”, segun los autores esta tematica ha cobrado mayor importancia en
momentos de crisis. Sin embargo pocos estudios se han realizado sobre los beneficios de
mantener el balance entre la interaccion trabajo-familia e indicadores de bienestar en el
trabajo tales como el Engagement; es por ello que el objetivo de este estudio era explorar
la relacion entre las interacciones positivas trabajo-familia y familia-trabajo con el

Engagement en el trabajo.

Este estudio cont6 con una muestra seleccionada de 98 participantes, de los cuales
el 74% son mujeres y el 26% hombres, quienes al momento de realizar el estudio estaban
empleados. Las edades de los participantes oscilaron entre 21 y 62 afios. En cuanto al
estado civil, 54% son solteros, divorciados o viudos y el 46% casados o conviven en

pareja. En relacion al tipo de industria para la cual trabajan, el 44% esta en las areas de
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servicios, el 34% en salud y un 11% en las &reas de educacion y ventas. Algunos de los

criterios de inclusion fueron ser mayores de 21 afios y estar empleadas.

Para recopilar la informacion necesaria se utilizd los siguientes instrumentos:
Cuestionario de datos demogréaficos, Utrech Work Engagement Scale (UWES) de
Schaufeli, Bakker y Salanova (2006) y el Cuestionario de Interacciéon Trabajo- Familia
(SWING) de Geurts et al., (2005) adaptado por Moreno Jiménez, Sanz Vergel, Rodriguez

Mufioz y Geurts (2009).

Todas las medidas del estudio fueron analizadas a partir de las percepciones
individuales, sobre cada uno de los constructos. Se realizaron anélisis descriptivos,
correlaciones y comparacion de medias de las escalas con las variables demograficas

(género, tipo de organizacion, tipo de industria y tareas de supervision).

Se observd que existe relacion positiva y significativa entre todas las variables del
estudio con correlaciones altas entre las sub-escalas del Engagement. De igual forma
existe una correlacion alta y significativa entre la interaccion positiva trabajo-familia y la
interaccion positiva familia-trabajo. Ambos constructos estan positivamente
relacionados, pues comparten un 42% de la varianza. Montalban, Pastrana y Saez (2016)
Se encontraron relaciones significativas y positivas entre las dimensiones del Engagement

y la interaccion positiva trabajo-familia.
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Teniendo en cuenta los resultados obtenidos, se concluyd que la hip6tesis de las
interacciones positivas familia-trabajo y trabajo-familia, estan positivamente
relacionadas con el Engagement en el trabajo, ademas que, los recursos generados en los
dominios del trabajo y la vida familiar, pueden ser utilizados en ambas situaciones. De
igual manera el estudio concluye que, aquellas personas que realizan tareas con sus
familiares y logran desconectarse de su trabajo (interaccion positiva familia trabajo) les
permite recuperar los recursos que se han gastado (e.g. energia) y a su vez generar nuevos

durante la ejecucién de su trabajo.

Se continua con el Trabajo de Saavedra (2016) llamado: “Satisfaccion Laboral ¢
Interaccion Trabajo-Familia” cuyo objetivo fue analizar la relacion entre satisfaccion
laboral e interaccion trabajo-familia; el estudio conto con una muestra compuesta por 62

personas.

Se trat6 de una investigacion correlacional en la que se relacionan dos variables:
satisfaccion laboral y trabajo-familia, los instrumentos utilizados para realizar este
estudio fueron dos cuestionarios que contenian datos sociodemograficos. El primer
cuestionario es el general de satisfaccion en organizaciones laborales (20/24) de Melia 'y
Peird (1989) que estudia la satisfaccion desde diferentes ambitos del trabajo. EIl segundo
cuestionario utilizado es el de Interaccion Trabajo-familia (2009) adaptacion espafiola del
cuestionario original “Survey Work-Home Interaction-Nijmegen” (SWING) (2005) que

mide las conexiones negativas y positivas de la relacion del trabajo y la familia.
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Con los resultados obtenidos, se puede afirmar que existe relacion entre la
satisfaccion laboral y las diferentes interacciones de diferente signo laboral y familiar o
al revés. Por una parte, se confirmé que a mayor nivel de satisfaccion laboral mayor efecto
positivo en la relacion entre el trabajo y la familia y viceversa. Y, por otra, afirmar que a
mayor satisfaccion menor conflicto genera el trabajo en el hogar y este en el &mbito

profesional.

Se ha hallo que la satisfaccion intrinseca y la satisfaccion con la participacion son
las que mayores relaciones han obtenido, coinciden ambas en la relacién positiva en las
dos direcciones de conexion entre familia y trabajo, pero, ademas, la referente al trabajo
por si mismo tiene una interaccion negativa familia-trabajo y la otra una interaccion

negativa trabajo-familia.

Por ultimo el trabajo de Otalora (2007) denominado: “La relacion existente entre
el conflicto trabajo-familia y el estrés individual en dos organizaciones colombianas” que
tuvo como objetivo explicar la relaciéon que existe entre el conflicto trabajo-familia y el
estrés individual que se presenta en dos organizaciones colombianas. Para ello, se
plantearon dos hipétesis iniciales: La primera, la carga laboral y los aspectos de
compromiso familiar se relacionan positivamente con el conflicto trabajo-familia y la

segunda, el conflicto trabajo-familia se vincula positivamente con el estrés individual.

En el estudio, Otalora (2007) reconoce que el conflicto generado tanto en la
relacion trabajo-familia como familia-trabajo, se debe a la interferencia entre actividades

propias de la familia con las actividades propias desarrolladas en el trabajo, donde como
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resultado un conflicto al tratar de manejar el equilibrio entre las actividades de la familia

y las laborales, a lo que Otélora denomina estrés.

Para esta investigacion, se utilizé una muestra de 450 empleados de dos cajas de
compensacion familiar, las cuales proveen a sus empleados, servicios de primera
necesidad, como salud, vivienda, educacion, etc. Las organizaciones estan ubicadas en la
ciudad de Bogota. Para la seleccién de los participantes se tuvo en cuenta listas de nGmina
y se us0 una tabla de nimeros aleatorios. La muestra se distribuye de la siguiente forma:
200 en la organizacién A 'y 250 en la organizacion B. Posteriormente de dicha muestra
inicial se descarta todo aquel que no viviera con su pareja, no tuviera hijos que vivieran
en su casa 0 no se responsabilizaran de adultos o adultos mayores. Finalmente se obtuvo
una muestra de 228 empleados: 143 (63%) mujeres y 85 (37%) hombres, quienes tenian

35 afios de edad en promedio y una antigiiedad promedio en la empresa de 9,6 afios.

Para la recoleccion de informacién, se tuvieron en cuenta los siguientes
cuestionarios: Escala de cinco items desarrollada por Aryee et al. (1999), midiendo
Sobrecarga de trabajo; cuestionario de cuatro items desarrollado por Pearlin, Mullan,
Semple y Skaff (1999). Midiendo Sobrecarga en el cuidado de adultos y adultos mayores;
cuestionario de cinco items desarrollado por Amatea, Cross, Clark y Bobby (1996),
midiendo compromiso con la pareja; cuestionario de 12 items desarrollado por Carlson et
al. (2000) midiendo conflicto trabajo — familia y la Escala de estrés en general (Bowling
Green State University, 1985; Stanton, Balzer, Smith, Parra e Ironson, 2001), que mide

el estrés.
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Finalmente, dentro de los hallazgos de la investigacion, se puede resaltar:
correlacion positiva entre la sobrecarga en el trabajo y las responsabilidades en la con el
conflicto trabajo-familia, los cuales se clasifican como interferencia del trabajo con la
familia e interferencia de la familia con el trabajo, bienestar del empleado mejora
considerablemente en el momento en que aumenta el tiempo que dedica para compartir
con sus hijos y pareja, las mujeres enfrentan mayor conflicto trabajo-familia que los
hombres, con respecto a la sobrecarga en el cuidado de hijos y de adultos y adultos
mayores y en cuanto al compromiso con la pareja 0 conyuge no hay diferencias

significativas.
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7  MARCO CONCEPTUAL

Con el fin de establecer una conceptualizacién de los temas abordados en la actual
investigacion, se mostraran referentes tedricos y conceptuales que otorgan un marco de
referencia sobre los temas relacionados con la interaccion trabajo-familia y Engagement

en las organizaciones:

7.1 TRABAJO

La definicion de trabajo ha ido adquiriendo diversos conceptos a lo largo de la

historia. Se pueden resaltar las siguientes definiciones:

Se empez06 teniendo en cuenta el concepto de la Organizacion Internacional de
Trabajo (OIT), donde se conceptualiza el trabajo como la unién de actividades
remuneradas o no, generando economia, donde el trabajador obtiene los medios para

satisfacer las necesidades individuales y de la comunidad. (OIT, 2004)

Se continua con el referente tedrico Federico Engels, quien plantea la teoria del
trabajo como humanizacion, donde manifiesta que el trabajo es el medio por el cual el
colaborador suple las necesidades que le requiere la sociedad y a su vez permite la
evolucion de esta (Como se cita en Influencias del trabajo por turnos en la salud y la vida

cotidiana. 2008).
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Por otra parte para Carlos Marx, los principios del capitalismo cambian el sentido
para el hombre, para este autor el trabajo contribuye al desarrollo del individuo y da
sentido a su vida, sin embargo lo aliena despojandolo de su ser (Como se cita en

Influencias del trabajo por turnos en la salud y la vida cotidiana. 2008).

En la misma linea se encuentra Max Weber, quien describe el trabajo como un
medio en que el hombre puede salvar su alma, donde él debe trabajar fuerte para asi poder
satisfacer sus necesidades y las de las personas de su entorno. (Como se cita en Influencias

del trabajo por turnos en la salud y la vida cotidiana. 2008)

Se puede concluir, teniendo como base las definiciones relacionadas
anteriormente, se puede decir que el trabajo es un conjunto de tareas desarrolladas dentro
de las actividades humanas, las cuales permiten que el colaborador pueda suplir las
necesidades que requiera a nivel individual o social, sin embargo puede generar en el
colaborador una pérdida de su identidad como ser y llegar a consumirlo con jornadas

extensas de trabajo.

7.2 FAMILIA

La familia como pilar de la sociedad es el lugar donde las personas aprenden y se
desarrollan personalmente, ya que repercute en todas las situaciones sociales del
individuo como en el trabajo. Por lo cual Torres, Ortega, Garrido y Reyes (como se cita

en Gallego, A., 2012) refieren que la familia es un sistema constituido por varios
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integrantes unidos por consanguinidad, matrimonio o adopcion, donde mantienen una

interrelacion biopsicosocial.

Para la psicologia el termino familia (como se cita en: Herrera, Weisser y Salazar,
2004) es definido como la union de personas, las cuales crean un vinculo de permanencia
fuerte, donde se ven relaciones internas de intimidad, reciprocidad y dependencia.
Comparten un proyecto, el cual debe ser duradero, pues se establece un compromiso a

nivel personal y grupal.

Continuando con Florez, L., y Garcia, A. (s.f) la familia es considerada como un
subsistema social, constituido por el conjunto de relaciones que se forjan entre la cantidad
de personas que llegan a conformarla, dichas relaciones son fundamentales en el proceso
de desarrollo de la personalidad, aportando en la socializacion primaria (Familia) y a su
vez brindando bases sélidas que permitan ingresar a la socializacion secundaria
(Sociedad) con éxito. Minuchin complementa que existen condiciones que determinan
reglas de comportamiento, en cuanto a la interaccion entre los integrantes y define la
familia como un sistema que se ve influenciado por factores externos, los cuales

transforman la dinamica familiar (Como se cita en Gallego, A., 2012).

Dentro del desarrollo de la dinamica familiar Agudelo afirma (como se cita en
Gallego, A., 2012) que juegan un papel importante aspectos como: la comunicacion, el
afecto, la autoridad y la crianza de los integrantes de la familia, pues son parte vital en el

fortalecimiento de las relaciones entre los diferentes integrantes del nucleo familiar.
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En base a los conceptos definidos por los diferentes autores anteriormente
mencionados, se puede decir que la familia es la relacion entre un nimero determinado
de personas, las cuales se rigen bajo una reglas de comportamiento que determinan el
fortalecimiento de vinculos afectivos. Es vital reconocer la importancia de formar una
dinamica familiar basada en la comunicacion, el afecto y aspectos de autoridad, pues ésta

fortalece el proceso de desarrollo de la personalidad aportando a la socializacion.

7.3 ENGAGEMENT

El término Engagement es definido por varios autores, quienes lo contextualizan
segun sus enfoques y estudios, dentro de los cuales se puede resaltar las siguientes

definiciones:

Como lo mencionan Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roméa y Bakker (2002), el
Engagement es un estado mental positivo de realizacion, constituido por tres
dimensiones: Vigor, dedicacion y absorcion. El vigor se caracteriza por altos niveles de
energia y resistencia mental al ejecutar las actividades del trabajo. Resalta el deseo de
esforzarse, incluso cuando aparecen dificultades en el camino. La dimension de
dedicacion, denota la alta implicacion laboral junto con la manifestacion de un
sentimiento de significacion, entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto por el trabajo.

Finalmente se reconocen la dimensién de absorcién, la cual ocurre cuando se esta
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totalmente concentrado en el trabajo, mientras se experimenta que el tiempo “pasa
volando”, presentando dificultades para desconectarse de lo que se esta haciendo, debido

a las fuertes dosis de disfrute y concentracion experimentadas.

Por otra parte Bandura (como se cita en Definicion de burnout y engagement, s.f),
exponente de la Teoria Social Cognitiva, define el Engagement como un motor que aporta
grandes niveles de autoeficacia en las personas que lo desarrollan, reflejaindose en una
conducta auto motivadora, pues la persona es capaz de atribuirse metas. Dentro de dicha
definicion se resalta: El esfuerzo, la orientacion a metas y la persistencia en el tiempo.
Para continuar Garcia-Renedo; Llorens; Cifre & Salanova (Como se cita en Zanenga, L.,
2016) desarrollan una autopercepcion eficaz en el dmbito laboral que da lugar al
Engagement, pues identifica situaciones propias que aportan en su desempefio laboral.
De igual manera, el manejo de la eficacia se convierte en un recurso que permite la
resolucion adecuada de demandas laborales, pues se vuelve una fuente de bienestar,

ayudando en la mitigacion de factores estresores.

Es asi como Castellano, Cifre, Sponton, Medrano y Maffei (Como se cita en

Zanenga, L., 2016) reconocen con sus estudios que el Engagement se forma de recursos

positivos en las personas, donde influyen emociones positivas como el entusiasmo (con
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mayor efecto predictivo sobre el Engagement) mientras que la satisfaccion y confort las

relacionan como consecuencias del Engagement.

Por otra parte, la psicologia positiva relaciona el Engagement con el término
“Flow”, el cual hace referencia a un estado 6ptimo teniendo en cuenta tres aspectos:
atencion sostenida, claridad mental, control sobre el ambiente, pérdida de autoconciencia,
distorsion del tiempo y satisfaccion en la tarea. Sin embargo la diferencia radica en que
el “Flow” es temporal mientras que el Engagement es un estado psicoldgico que persiste

en el tiempo (Definicion de burnout y engagement, s.f).

Por ultimo Carrasco, de la Corte & Ledn (como se citaen Suarez, Y. & Mendoza,
J., 2014) mencionan que el Engagement, es considerado como una variable psicoldgica
positiva que facilita el rendimiento del trabajador dentro de la organizacion y a su vez

mejora el clima laboral en cuanto al apoyo, las metas y la innovacién.

Teniendo en cuenta las definiciones descritas anteriormente, se puede plantear que
el Engagement es un motor de automotivacion que permite al trabajador situarse en un
estado mental 6ptimo, donde desarrolla durante la ejecucion de la tarea aspectos como:
Satisfaccion, atencion sostenida, grandes niveles de energia, resolucion de dificultades,

perdida de la nocion del tiempo y cumplimiento de objetivos.
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Dentro de las organizaciones, se puede resaltar al empleado Engaged, quien actua
de manera positiva dentro de esta, pues es capaz de manejar de forma optimista y auto-
eficaz los eventos que afecten su vida, mantiene su propio compromiso en el trabajo y
modifica de manera proactiva su entorno laboral. Cuentan con la habilidad de crear de
manera autdbnoma sus propios recursos para mantener alto el compromiso hacia la
organizacion y fortalecen su desempefio laboral, pues generan su propia
retroalimentacion en cuanto a la apreciacion, reconocimiento y éxito. A diferencia de
otros empleados, su compromiso permanece intacto al desarrollar actividades por fuera
del trabajo, como: Actividades recreativas, deportivas y voluntariados. (Bakker A,

Demerouti E, Xanthopoulou D, 2011.)

Un empleado Engaged cuenta con cuatro mecanismos psicoldgicos positivos
asociados a su desempefio laboral (Bakker A, Demerouti E, Xanthopoulou D, 2011.): En
primer lugar experimentan emociones positivas como el entusiasmo y la alegria,
generando en la persona una relacion pensamiento-accion, la cual les permite adquirir
habilidades que fortalecen sus recursos personales, ya que estan en constante aprendizaje;
en segundo lugar resalta la gran habilidad a desarrollar el trabajo asignado e invertir toda
su energia, pues cuentan con mejor estado de salud que el resto de trabajadores; como
tercer mecanismo generan sus propios recursos, ya que permiten retroalimentacion sobre

su desempefio laboral y solicitan ayuda de compafieros de trabajo. En ultimo lugar
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transmiten su compromiso a otros empleados, mejorando el desempefio de la

organizacion, gracias al esfuerzo colaborativo que desarrollan.

Para Salanova, Schaufeli, Llorens, Peiro & Grau (como se cita en Suarez, Y. &
Mendoza, J., 2014) el Engagement se contextualiza como lo opuesto al burnout, el cual
se caracteriza por correlaciones negativas entre aspectos como: Cansancio emocional,
despersonalizacion, falta de realizacién, y el vigor, dedicacion y absorcion. De esta
manera, el Engagement mejora las condiciones generales del trabajador y aporta en la
mitigacion de riesgos laborales que pueden llegar a generar una variable psicoldgica
negativa como lo es el burnout (Clima laboral negativo, fatiga profesional, exceso de

trabajo, entre otras).

7.4 INTERACCION TRABAJO-FAMILIA

Una de las principales variables del estudio, es la interaccion trabajo-familia, ya
que interfiere de manera directa en la calidad de vida del colaborador, por la que se debe
estudiar dicha relacion. Es asi como Moreno, Jiménez, Sanz, Rodriguez y Geurts (Como
se cita en Conflicto trabajo-familia, en mujeres profesionales que trabajan en la modalidad
de empleo. 2011) definen la interaccion trabajo-familia teniendo en cuenta el
comportamiento que puede presentar el trabajador ante un dominio, el cual es
influenciado por situaciones tanto positivas, como negativas, que se viven o experimentan

en el otro dominio. En otras palabras, los autores antes mencionados, plantean que el
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comportamiento de un empleado en su casa es influenciado por las situaciones que viva

en el trabajo (o viceversa), las cuales pueden ser de orden positivo o negativo.

A lo cual, los autores Aguirre y Martinez manifiestan que a pesar de estudiarse la
interaccion trabajo-familia desde un enfoque negativo, cuentan con investigaciones que
encaminan su estudio desde un aspecto positivo, poniendo de manifiesto que las
experiencias laborales pueden ayudar en el ambito familiar. (Como se cita en Conflicto

trabajo-familia, en mujeres profesionales que trabajan en la modalidad de empleo. 2011)

Por otra parte Frome, Russell y Cooper manifiestan que en la relacion trabajo y
familia puede existir conflicto percibido en ambas direcciones. Este se puede identificar,
teniendo en cuenta la variable que predomine: Si el conflicto es trabajo-familia, este hara
referencia a situaciones donde el individuo enfrenta tareas o jornadas laborales que
inducen dificultades al asumir las responsabilidades familiares. Por el contrario si el
conflicto que predomina es familia-trabajo, se evidenciard en aquellas situaciones
familiares que entorpecen la ejecucion total o parcial de las tareas de su trabajo. (Como

se cita en Satisfaccion Laboral e Interaccion Trabajo-Familia. 2016)

Desde una mirada mas positiva, Lu, Siu y Wang entienden que los aspectos de la
vida familiar generan recursos, destrezas y habilidades que pueden ponerse en practica en
el ambito laboral y viceversa. Recientemente diferentes estudios han demostrado que los
recursos personales (destrezas y habilidades) que se generan en la vida familiar pueden
generar otros recursos en la vida laboral (Como se cita en El Engagement y la Interaccién

Familia-Trabajo: Un Estudio Exploratorio. 2016).
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La interaccion positiva de trabajo-familia, se refiere a aquellos comportamientos
y situaciones positivas que ocurren en la vida laboral de los trabajadores que inciden
positivamente en su vida personal. Mientras que la interaccion positiva familia-trabajo se
refiere a los comportamientos y situaciones positivas que ocurren en la vida familiar de
los trabajadores, los cuales influyen de la misma manera en el desarrollo de la vida laboral
(Alvarez y Gomez, 2011). Greenhaus y Powell plantea el enriquecimiento de Trabajo-
familia como el grado en el que las experiencias vividas en un rol contribuyen a mejorar
la calidad de vida en otros roles (Como se cita en Satisfaccién Laboral e Interaccion

Trabajo-Familia. 2016).

Por otro lado, Greenhaus y Beutell manifiestan que el conflicto trabajo-familia se
desencadena debido a la demanda de roles, el cual posee tres componentes: en primer
lugar, identifican el tiempo, pues se convierte un recurso escaso al momento de cumplir
exigencias en cualquiera de los dos dominios, limitando el cumplimiento de
responsabilidades en el otro dominio. En segundo lugar, identifican las presiones,
relacionandola con la tension que enfrenta el trabajador al verse afectado en el
cumplimiento de alguno de los dos dominios. Como tercer componente plantean el
comportamiento, identificindose en el momento en que un rol exige al trabajador
comportamientos que son incompatibles con el otro dominio (Como se cita en Conflicto

trabajo-familia, en mujeres profesionales que trabajan en la modalidad de empleo. 2011).

Finalmente Otalora (2007) manifiesta que dentro del conflicto generado en la
interaccion trabajo-familia se resaltan aspectos como: Grandes demandas de tiempo en el

trabajo, cruce en los horarios y la tension al intentar cumplir con sus deberes tanto en la
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casa como en el trabajo. De igual manera resalta los aspectos que influyen en la
interaccion familia- trabajo: el cuidado de los nifios y adultos mayores, parejas que
trabajan simultdneamente, son méas propensas a experimentar el conflicto en el trabajo
(Como se cita en Conflicto trabajo-familia, en mujeres profesionales que trabajan en la

modalidad de empleo. 2011)

Se evidencia que, la interaccion trabajo-familia se ve influenciada en el
comportamiento del colaborador segln las situaciones que viva dentro del hogar o la
organizacion, las cuales pueden ser positivas o negativas. Si el conflicto es trabajo-familia
el individuo enfrenta tareas y jornadas laborales con dificultad al asumir
responsabilidades familiares; si por el contrario predomina familia-trabajo aquellas

situaciones familiares pueden entorpecer la ejecucion de las tareas de su trabajo.

Por ultimo Thompson, Beauvais & Lyness (como se cita en Jiménez Figueroa, A.,
& Moyano Diaz, E., 2008) plantean el concepto de cultura trabajo-familia, definiéndolo
como las creencias y valores, donde la organizacion fomenta el apoyo y valora la
integracion entre el dominio trabajo y la vida familiar. Warren & Johnson; Allen; Mauno,
Kinnunen Pyykkd (como se cita en Jiménez Figueroa, A., & Moyano Diaz, E., 2008)
plantean que es una estructura de creencias en las que se reflejan las necesidades
familiares y brinda la oportunidad al empleado de encontrar un equilibrio entre su trabajo

y su entorno familiar.
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McDonald, Brown & Bradley (como se cita en Jiménez Figueroa, A., & Moyano

Diaz, E., 2008) resaltan cinco aspectos que influyen en el desarrollo de la cultura trabajo-

familia, dando como resultado un equilibrio entre estos dominios:

Apoyo directivo

Percepcion de consecuencias al implementar politicas a favor de la relacion
trabajo-familia en la carrera laboral

Tiempo, con respecto a manejo de horarios de trabajo que concilien
responsabilidades tanto del entorno laboral como familiar.

Percepciones de género sobre la utilizacion de politicas.

Apoyo de colaboradores en la organizacion.
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8 METODOLOGIA

8.1 TIPO DE ESTUDIO Y DISENO

En concordancia con el problema de estudio, el abordaje de la investigacion es de
caracter correlacional. Segun Hernandez (2008):

“Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relaciéon o grado de
asociacion que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una
muestra o contexto en particular. Para evaluar el grado de asociacién entre dos o
mas variables, en los estudios correlacionales primero se mide cada una de estas

y después se cuantifican, analizan y establecen las vinculaciones.”(p.93)

El disefio de la investigacion corresponde al tipo No Experimental o Expost-facto de
tipo correlacional-transversal, ya que la informacion recolectada pertenece a un solo

momento, y no se realiza manipulacion deliberada de las variables de estudio.

8.2 POBLACION

Estuvo conformada por 151 colaboradores de la Cooperativa COOFISAM, los cuales
corresponden al 100% de la poblacion total disponible que esta vinculada a la empresa en

el afio 2017, quienes presentaron las siguientes caracteristicas sociodemograficas:
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lustracién 1

Caracteristicas Sociodemograficas

EDAD 19225 zhos 36 238 13 32

26232 2h0s 8 117 3 2 13

33238 z0s 24 158 Fmeca 2 13

3% 244 2008 14 23 Nosé 2 13
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Post-zrado meompieid 2 13

Este estudio contd con 151 participantes, de los cuales el 50,3 % fueron mujeres y el
49,7% hombres. Las edades de los participantes oscilan entre los 19 y 25 afios el 23,8%,
26 a 32 afios 41,7%, de 33 a 38 afios el 15,8% Yy en los rangos de 39 a 44 afios y 45 a 58
afios el 9% respectivamente. En cuanto al estado civil, 47,7% son solteros; divorciados o
viudos y separados el 0,7% respectivamente, casados 27,2% o conviven en pareja 23,2%.
En relacién al nivel de estudios se encontrd que el 28,5% realiz6 un técnico/ tecnolégico
completo, el 37,7% es profesional completo, el 12,6% adquirié un postgrado completo y
el 21,2% de la poblacion realizd estudios incompletos en los niveles de primaria,
secundaria, técnico/tecnoldgico y pregrado. Ahora se dispondra a presentar el estrato de
los colaboradores donde un 20,5% pertenecen al estrato #1, el 65,6% al estrato #2, el
9,9% al estrato #3, el estrato #4, finca o0 no sabe poseen un 1,3% privativamente. El tipo
de vivienda fue otro item que se tom0 en cuenta para la investigacion, ahi se encontré que

el 39,1% reside en vivienda de tipo familiar, el 35,1% posee vivienda propia y el 25,8%
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vive en arriendo. Se continla con el nUmero de personas que se tienen a cargo cuyo
resultado més persistente fue el #0 con el 34,4%, el #2 con 33,8% y el #1 con 23,2%, el

#3,4 y 5 con el 8,6% restante.

llustracion 3 Lugar de Trabajo, Residencia y Ocupacion

CARACTERISTICA FRECUENCIA PORCENTAIE

LUCAR DE TRABAJO  Gazin 51 04
Neiva 12 79

Acevado 5 33

Ditdito 5 33

Dlmaiz 3 )

Espind 7 16

Otwos ) 344

LUGAR RESIDENCIA  Gazin 5 30,1
ACTUAL pr—— . 5

Neiva 11 13

Dilito 7 46

Espind 3 1

Dlmaiz 3 )

Otmos ) 302

DEFARTAMENTO  Huila 141 34
DONDE VIVETRABAIA Tojins 0 65
OCUPACIONFROFESION  Administrarién Y Finaciars 121 10,8
Socides ¥ Humamidade: 5 33

Ambiental E 3

Sistama: 3 )

Estudiantes § 30

Oficios Varics 5 5

NOMBRE DEL CARGO  Oficies Varios E 17
ACTUAL Dracticants 12 8
Asistente Auiliar 1 16,7

Cajamo 0 163

Coordinador 3 11

Tefe 13 56

[— ) 14

Director Garemte 11 142

En relacidn al departamento en el cual trabajan y viven el 93,4% pertenece al Huila
y un 6,6% al departamento del Tolima. En correspondencia con la ocupacién/profesion

se encontrd que las mas frecuentes son administracion y financiera con 80,8% de los
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colaboradores, seguida de sociales y humanitarias con el 5,3%, ambiental con 3%,

sistemas con 2%, estudiantes 3,9% y oficios varios con el 5% del total. El cargo mas

afluente es cajero con el 46,3%, seguido de asistente/auxiliar con el 16,7%,

director/gerente con el 14,2%, jefes 8,6%, practicantes 8%, oficios varios 2,7%,

coordinador 2,1% Yy subgerente con el 1,4%.

llustracion 4 Caracteristicas del Trabajo

CARACTERISTICA FRECUENCIA PORCENTAJE
ARFA DE LA Administrativa’ Finaneisra ED 52,8
Eé%PERET-:‘\igJ? Auditoria 2 1.3
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mﬁgﬁﬂlf‘* 1A S Adios 87 444
6810 Afios 21 139
11 A 36 Afios 16 11
TIPO DE CARCGO Anxiliar, Asistente Administrativo, Asistents 47 31,1
Técnico

Jefatura - Tiene Personal A Cargo 25 16,6
Operario, Operador, Ayudante, Servicios 2B 1B.5

Generales
Profesional, Analista, Téenico, Tecndlogo 51 EER:
ANOSENLOS QUE MMenos De Un Afio 57 as.7
DESETE%" EL 77125 aios 70 46,4
- 6 allafios 16 10,6
12 225 afios B 5.5
TIPO DE Mo 82 2 1.3
CONTRATO QUE  "p.iacidn de servicios 5 E
ACTUALMENTE Temporal de 1 afio o mas 14 10,6
Temporal de menoz de 1 afio 33 219
Término Indsfinido Qs 629
HORAS DIARTASDE 4 2z
TRABAJO B 144 954
a 4 2.6
TIPO DE SALARID  Fijo (Dhario, Samanal, Quinesnal O Mansual) 148 28
Tlna Parte Fija ¥ Otra Variable ] 2

Con referencia al area de la empresa en la que trabaja se encontr6 que las de mayor

afluencia de colaboradores son operativa con el 36,4%, comercial con 23,2% y el area de

crédito y cartera con 13,2% del total de la poblacion. EI nimero de afios que lleva el
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colaborador en la empresa correspondié a un 31,1% a quienes llevan menos de un afio
(quien lleva menos tiempo en la organizacién tiene 3 meses de haber entrado a laborar
dentro de la misma), de 1 a 5 afios el 44,4%, quienes llevan 6 a 10 afios en la empresa
13,9% y quienes llevan de 11 a 36 afios 11% del total. Las areas en las que se desempefian
los cargos varian entre Auxiliar, asistente administrativo, asistente técnico con el 31,1%,
Jefatura - tiene personal a cargo con 16,6%, Operario, operador, ayudante, servicios
generales cuenta con 18,5% y Profesional, analista, técnico, tecnélogo con 33,8%. Con
proporcién al nimero de afios en los que desempefia el cargo se encontr6 que quienes
Ilevan menos de un afio son el 37,7%, quienes llevan de 1 a 5 afios son el 46,4%, de 6 a
10 afos el 10,6% y 12 a 25 afios el 5,5%. Con proporcién al tipo de contrato que se maneja
en la organizacion, el contrato a término indefinido obtuvo 62,9%, el temporal de menos
de un afo 21,9%, prestacion de servicios 3,3% y no sabe el 1,3%. Con relacién a las horas
de trabajo el 95,4% de los colaboradores respondieron que trabajan 8 horas diarias, el 2%
4 horas diarias y el 2,9% 9 horas. Para finalizar el tipo de salario donde el 98,2% recibe
un salario Fijo (diario, semanal, quincenal o mensual) y el restante 2% una parte fija y

otra variable.

8.3 INSTRUMENTOS

Para realizar esta investigacion se utilizaron los siguientes instrumentos:

1. Consentimiento informado: En el cual se le solicitaba al colaborador su
participacion en este estudio de forma estrictamente voluntaria, donde se
comunicaba que la informacion recolectada es confidencial y no se usara para
ningun otro proposito fuera de los de la investigacion; el participante expresa

que respondera los cuestionarios que indagan acerca de su opinion sobre
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diferentes aspectos, agradeciendo la disposicién y tiempo utilizado en dicha

tarea.

2. SWING (Survey Work-Home Interaction-Nijmegen): desarrollado por S.
Geurts y colaboradores para evaluar las relaciones entre el trabajo y la

familia.

Este instrumento desarrollado por Geurts et al., (2005) y adaptado por
Moreno Jiménez et al. (2008). Cuenta en sus subescalas con cinco (5) items
cada una (interaccion positiva trabajo-familia y familia-trabajo), con
formato de respuesta tipo Likert, en el que la persona sefiala la frecuencia
con la que experimenta cada una de las situaciones propuestas en una
escala de 4 grados que van desde nunca hasta siempre. Los valores de
consistencia interna alfa de Cronbach para cada una de las escalas con
nuestra muestra fueron: interaccion positiva trabajo-familia (a« = .75) e
interaccion positiva familia-trabajo (« =.82). Estos valores son similares
valores alfa reportados por Moreno Jiménez et al. (2008) en su estudio de

validacion: (a =.77) e interaccion positiva familia-trabajo (a = .85).

3. UTRECHT WORK ENGAGEMENT SCALE - UWES 9: Cuestionario de
(Engagement) implicacion con el trabajo y compromiso con la organizacion
(UWES) sus Autores son Hallberg Ulrika E., Schaufeli Wilmar cuyo origen
es de Suiza y el Instituto de Investigacion de Utrecht. Se publicé en el afio
1999 y se adapt6 con Salanova y Schaufeli en el afio 2000 en Espafia, el tipo

de administracion puede ser individual o colectiva con un tiempo de duracién
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de 10 a 15 minutos. El cuestionario esta disefiado para medir el compromiso
o involucramiento en el trabajo. Ademas, se ha elaborado una version corta de
nueve items, tres items de cada una de las tres escalas que también supera los
criterios de calidad psicométrica. La validez en Espafia se hizo por medio de
andlisis factorial usando ecuaciones estructurales, el cual valido los tres
componentes tedricos, ademas que la relacion entre los componentes es muy
alta superior ar>0,87. En cuanto a la confiabilidad, este se determiné mediante
consistencia interna de Alfa de Cronbach el cual tuvo un indice general de

0,81; y especificamente en vigor=0,77; dedicacién=0,89 y absorcion=0,73.

4. Ficha de datos generales: Instrumento que recolecta informacion

sociodemogréfica del colaborador y su ocupacion dentro de la organizacion.

8.4 PROCEDIMIENTO

1. Preparacion: En la primera fase del estudio se realizé la revision de la base de
datos poblacional de la Cooperativa COOFISAM. Se formalizd el primer
contacto con la empresa mediante una citacién donde se socializaron los
objetivos de la investigacion y el procedimiento que se iba a llevar a cabo, se
resolvieron dudas e inquietudes por parte de las directivas y por ultimo se
procedio a autorizar la participacion de la organizacién en el estudio.

2. Aplicacion de instrumentos de recoleccion de la informacién: Se llevo a cabo
la administracién de los cuestionarios de manera individual y en su sitio de
trabajo. El lugar contaba con buena iluminacion y se encontraba libre de

influencias externas.
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3. Anélisis de los resultados: Se utilizo el programa Microsoft Office Excel
version: 14.0.4760.1000 para sistematizar los datos obtenidos por cada sujeto
en la aplicacion de los instrumentos. Ademas se manejo el programa SPSS
para adquirir la correlacion entre las variables del estudio.

4. Discusion de los resultados: Se realizo la discusion de los resultados obtenidos
después de aplicar la herramienta de recoleccion e interpretacion de
instrumentos basado en el marco tedrico y antecedentes del estudio.

5. Disefio del plan de intervencion: Se efectud un plan de intervencién basado en
el andlisis de los resultados enfocado en los aspectos a mejorar de la

organizacion.
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9 RESULTADOS

A continuacion se presentaran los resultados evidenciados en el estudio; iniciando

la presentacion con los hallazgos en la interaccion positiva Trabajo-familia/familia-

trabajo; continua con la interaccion negativa Trabajo-familia/familia-trabajo,

posteriormente se presentan los resultados observados en el Engagement y sus

dimensiones constituyentes y se finaliza con la presentacion de los resultados de la

correlacion entre interaccion trabajo-familia/ familia-trabajo y Engagement y su

respectivo analisis.

Tabla 1 Interaccion positiva

ITEM MEDIA DE LA
SUBVARIABLE

MEDIA DE
ITEMS

Despueés de un dia o0 una semana de trabajo
agradable, te sientes de mejor humor para
realizar actividades con tu
pareja/familia/amigos

Desempefias mejor tus obligaciones
domeésticas gracias a habilidades que has
aprendido en tu trabajo

Cumples debidamente con tus
responsabilidades en casa porque en tu trabajo 2,16
has adquirido la capacidad de comprometerte
con las cosas

El tener que organizar tu tiempo en el trabajo
ha hecho que aprendas a organizar mejor tu
tiempo en casa

Eres capaz de interactuar mejor con tu
pareja/familia/amigos gracias a las habilidades
gue has aprendido en el trabajo

INTERACCION
POSITIVA
TRABAJO-
FAMILIA

2,23

1,81

2,32

2,26

2,18

Después de pasar un fin de semana divertido

con tu pareja/familia/amigos, tu trabajo te

resulta mas agradable

Te tomas las responsabilidades laborales muy

seriamente porque en casa debes hacer lo

. mismo
INTERACCION Cumples debidamente con tus

POSITIVA responsabilidades laborales porque en casa has 263
FAMILIA - adquirido la capacidad de comprometerte con '
TRABAJO las cosas

El tener que organizar tu tiempo en casa ha

hecho que aprendas a organizar mejor tu

tiempo en el trabajo

Tienes mas autoconfianza en el trabajo porque

tu vida en casa esta bien organizada

2,61

2,62

2,77

2,54

2,63
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En concordancia a la frecuencia con que experimentan las situaciones los colaboradores
de la Cooperativa COOFISAM se observa que la interaccion trabajo-familia/familia-
trabajo a menudo es positiva, resaltando que al comparar las dos secciones, la interaccion
familia-trabajo es levemente méas alta y positiva que la interaccion trabajo-familia (con
puntajes de 2,16 y 2,63 respectivamente). Cabe resaltar que la situacion a la que mas se
refieren los colaboradores es que debido a la capacidad que han adquirido en casa para
comprometerse con las personas, facilita el cumplimento de las responsabilidades
laborales; en sentido contrario la situacion que menos se evidencié (puntaje promedio
mas bajo 1,81) es cuando desempefian mejor sus obligaciones domésticas gracias a las

habilidades que han aprendido en sus trabajo.

Con respecto a las situaciones positivas evidenciadas del trabajo hacia la familia
se puede resaltar que los colaboradores de la Cooperativa COOFISAM se sienten de
mejor humor para realizar actividades con la pareja/familia/amigos después de un dia o
semana de trabajo agradable, cumplen debidamente las responsabilidades en casa,
aprenden a organizar mejor su tiempo en casa e interactian mejor con su

pareja/familia/amigos todo ello gracias a las habilidades que han adquirido en el trabajo.

Por otra parte, al analizar los escenarios relacionados con la familia hacia el
trabajo, se observa que las actividades laborales resultan mas agradables a los
colaboradores despueés de pasar un fin de semana divertido con la pareja/familia/amigos;
ademas asumen seriamente las responsabilidades laborales, saben organizar el tiempo en
el trabajo y tienen mas autoconfianza gracias a las habilidades adquiridas por una vida

bien organizada en casa.
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Tabla 2 Interaccion Negativa

ITEM MEDIA DE LA MEDIA
SUBVARIABLE DE
ITEMS
Estas irritable en casa porque tu trabajo es muy 0,56
agotador
Te resulta complicado atender a tus obligaciones 0,44
domésticas porque estas constantemente
pensando en tu trabajo
Tienes que cancelar planes con tu 0,75
pareja/familia/amigos debido a compromisos
laborales
Tu horario de trabajo hace que resulte 0,50
INTERACCION  complicado para ti atender a tus obligaciones
NEGATIVA domésticas 050
TRABAJO- No tienes energia suficiente para realizar ’ 0,46
FAMILIA actividades de ocio con tu pareja/familia/amigos
debido a tu trabajo
Tienes que trabajar tanto que no tienes tiempo 0,36
para tus hobbies
Tus obligaciones laborales hacen que te resulte 0,41
complicado relajarte en casa
Tu trabajo te quita tiempo que te hubiera 0,56
gustado pasar con tu pareja/familia/amigos
La situacion en casa te hace estar tan irritable 0,09
que descargas tu frustracion en tus comparieros
de trabajo
Te resulta dificil concentrarte en tu trabajo 0,34
INTERACCION  norque estas preocupado por asuntos domésticos
NEGATIVA 095
FAMILIA- Los problemas con tu pareja/familia/amigos ' 0,28
TRABAJO afectan a tu rendimiento laboral
Los problemas que tienes con tu 0,27

pareja/familia/amigos hacen que no tengas
ganas de trabajar

Con relacion a la interaccion negativa trabajo-familia/ familia-trabajo, se pudo

evidenciar en los resultados de la tabla anterior que, los colaboradores no manifiestan

dicha interaccion negativa (con puntajes promedio de 0,50 y 0,25). La situacion que se

percibe menos y que casi nunca aparece es cuando en casa Se esta tan irritable que

descargan la frustracion en los compaferos de trabajo; levemente sube la puntuacion

cuando se cuestiona acerca de si tienen que cancelar planes con su pareja/familia/amigos

debido a compromisos laborales, entendiendo que no es un puntaje que manifieste gran

influencia negativa.
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Con base a dichos cuestionamientos en lo referente a la interaccion negativa del
TRABAJO hacia la FAMILIA en la Cooperativa COOFISAM, los colaboradores
manifiestan que no se sienten irritables en casa porque su trabajo es muy agotador, no les
resulta complicado atender a sus obligaciones domésticas porque estan pensando en el
trabajo, el horario de trabajo no hace que resulte complicado atender las obligaciones
domeésticas, no experimentan falta de energia para realizar actividades de ocio, hay tiempo
para hobbies, no les resulta complicado relajarse en casa y afirman que el trabajo no les

quita tiempo que les hubiera gustado pasar con su pareja/familia/amigos.

Siguiendo la misma linea, la interaccion negativa de la familia hacia el trabajo
evidencia que a los colaboradores no les resulta dificil concentrarse en el trabajo por estar
preocupados por asuntos domésticos, los problemas con la pareja/familia/amigos no
afectan el rendimiento laboral y los problemas que se tienen con la pareja/familia/amigos

no provocan gue no existan ganas de trabajar.

Tabla 3 Engagement

DIMENSION ITEM MEDIA DE LA MEDIA
SUBVARIABLE DE
ITEMS
En mi trabajo me siento lleno de energia. 5,90
Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. 5,97
VIGOR Cuando me levanto por las mafianas tengo 591 5,85

ganas de ir a trabajar.

Estoy Entusiasmado con mi trabajo 5,92
DEDICACION Mi trabajo me inspira. 591 5,86
Estoy orgulloso del trabajo que hago 595
Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo 5,62
ABSORCION Estoy inmerso en mi trabajo 531 5,36
Me “dejo llevar” por mi trabajo. 49

47



En relacion con la tabla anterior se puede observar que las afirmaciones

relacionadas con las dimensiones que componen el Engagement son altamente

influyentes, ya que los colaboradores obtuvieron puntajes medios similares donde indican

la presencia de dichas situaciones casi todos los dias (pocas veces por semana), cabe

resaltar que dentro de las caracteristicas del Engagement se observaron altos niveles de

energia y resistencia mental al desarrollar actividades en el trabajo, deseo de esforzarse,

alta implicacion laboral, sentimiento de importancia, entusiasmo, inspiracién, orgullo y

reto por desempefiar actividades en el trabajo; con niveles levemente mas bajos se

encuentran la concentracion en el trabajo y dificultad para desconectarse de lo que se esta

haciendo debido a fuertes dosis de disfrute y concentracion.

Tabla 4 Correlaciones

VIGOR DEDICACION  ABSORCION
Coeficiente de -, 257" -,184" ,044
INTERACCION ~_correlacion
NEG TRABAJO- Sig. ,001 ,024 ,590
FAMILIA (bilateral)
N 151 151 151
Coeficiente -,230™ -,150 ,014
de
INTERACCION correlacion
NEG FAMILIA- Sig. 004 067 863
TRABAJO (bilateral)
N 151 151 151
Rho de —
Spearman Coeficiente ,086 ,154 ,103
INTERACCION de
POSITIVA correlacion
TRABAJO- Sig. ,291 ,058 ,208
FAMILIA (bilateral)
N 151 151 151
Coeficiente 331 ,142 121
INTERACCION de
POSTIVA correlacion
FAMILIA- Sig. ,000 ,083 138
TRABAJO (bilateral)
N 151 151 151
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Al observar los resultados en la tabla se evidencia que solo se presentan
correlaciones significativas con la dimensién del Engagement vigor, no se aprecian en las

dimensiones Dedicacion y absorcion.

En este sentido se evidencia correlacion significativa negativa entre interaccion
Negativa trabajo familia/ familia- trabajo con vigor (-,257 y -,230 respectivamente) - cabe
tener en cuenta que la correlacion es baja - Lo cual quiere decir que en la medida en que
se evidencian puntuaciones altas de afectacion del trabajo sobre la familia (estar irritable
en casa porque el trabajo es muy agotador, dificultad al atender obligaciones domésticas,
cancelar planes con pareja/familia/amigos, no hay energia y tiempo suficiente para
realizar actividades de ocio y hobbies, resulta complicado relajarse en casa, el trabajo
quita tiempo que les hubiera gustado pasar con pareja/familia/amigos, descargar la
frustracién en comparieros de trabajo, mala concentracion y afectacion del rendimiento
laboral debido a problemas domésticos que hacen que no tengan ganas de trabajar)
disminuyen los niveles de Vigor (altos niveles de energia y resistencia mental al

desarrollar actividades laborales con deseo de esforzarse).

La Unica correlacién positiva que se evidencia en el estudio por encima de ,30 es
la que posee la interaccion positiva Familia-Trabajo con el Vigor, indicando que el
aumento de situaciones como: Compartir momentos divertidos con la familia, tomar muy
seriamente las responsabilidades en casa y en el trabajo, cumplir con las responsabilidades
laborales porque han adquirido la capacidad de comprometerse con las cosas en casa,
saber organizar el tiempo en el trabajo y tener mas autoconfianza al desarrollar
actividades laborales, incrementan los niveles de fuerza al desarrollar actividades

laborales.
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10 DISCUSION

Esta investigacion tuvo como proposito analizar la relacion existente entre la
interaccion trabajo-familia y Engagement en la Cooperativa COOFISAM en el
departamento del Huila y Tolima. A continuacidn se discutirdn los principales hallazgos

de este estudio.

Con relacion a los resultados obtenidos se pudo confirmar que en la Cooperativa
COOFISAM existen niveles altos en las subvariables interaccion positiva trabajo-familia/
familia-trabajo, dando gran relevancia a las situaciones donde denota la importancia de
lo aprendido en casa y en el trabajo, y como esta relacion esta estrechamente relacionada
con la interaccion positiva descrita en el area de resultados, dichas situaciones refieren
que los colaboradores desempefian mejor las obligaciones domeésticas, cumplen
debidamente con las responsabilidades en casa , organizan mejor el tiempo en el trabajo,
son capaces de interactuar mejor con la pareja/familia/amigos y se toman las
responsabilidades laborales muy seriamente, gracias a habilidades que han aprendido en
el trabajo; de la misma forma cumplen debidamente con sus responsabilidades laborales
como organizar mejor el tiempo en el trabajo, tener mas autoconfianza, todo ello basado
en que la vida laboral se percibe mejor si en casa esta bien organizada, es tal como lo
afirman Wyne, Grzywacz, Carlson y Kacmar, quienes resaltan el concepto de facilitacién
Trabajo-familia, donde refieren que la mejora de un dominio (la familia o el trabajo)
genera cambios positivos sobre el otro dominio (Como se cita en Satisfaccion Laboral e

Interaccion Trabajo-Familia. 2016).
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Se puedo evidenciar que las interacciones negativas trabajo-familia/familia-
trabajo fueron minimas dentro de esta la investigacion y es que tal como plantean Hall;
Greenhaus & Parasuraman; Frye & Breaugh,; Lapierre & Allen, la adaptabilidad de
horarios, otorgamiento de permisos para otras clases de actividades o cualquier tipo de
beneficio organizacional, generan aumentos en los niveles de bienestar y en la
satisfaccion de los colaboradores (Como se cita en Satisfaccion Laboral e Interaccion
Trabajo-Familia. 2016). Es de reconocer que la Cooperativa COOFISAM, cuenta con
multiples beneficios, programas y actividades enfocado en el mejoramiento de la calidad
de vida laboral y de forma reciproca en la vida familiar de sus colaboradores, tal como se

menciono en el parrafo anterior.

En base a los resultados se puede confirmar que existe un alto grado de
Engagement en los colaboradores de la Cooperativa COOFISAM, lo cual permitié
observar: altos niveles de energia, resistencia mental, esfuerzo, entusiasmo, orgullo por
el trabajo, disfrute y concentracion al desempefiar sus funciones. Esto impactara
positivamente en la organizacion, como denotan Carrasco, de la Corte & Le6n (como se
citaen Suarez, Y. & Mendoza, J., 2014) se puede plantear que el Engagement es un motor
de automotivacion que permite al trabajador situarse en un estado mental 6ptimo, donde
desarrolla durante la ejecucion de la tarea aspectos como: Satisfaccion, atencién
sostenida, grandes niveles de energia, resolucion de dificultades, perdida de la nocién del

tiempo y cumplimiento de objetivos.
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Al analizar la correlacion existente entre la interaccion trabajo-familia /familia-
trabajo con el Engagement solo se pudo confirmar que existe correlacion negativa de la
dimension del Engagement Ilamada Vigor con las subvariables llamadas interaccion
negativa trabajo-familia /familia trabajo; por otro lado existe una correlacion positiva que
involucra la misma dimension del Engagement (Vigor) con la interaccion positiva
familia-trabajo, lo cual refiere que los colaboradores de la Cooperativa COOFISAM se
sienten llenos de energia, son fuertes y vigorosos al desempefiar su funciones y denotan
ganas de ir a trabajar; todo esto motivado por el &mbito familiar de forma positiva, ya que
se identifica que las correlaciones de las subvariables negativas (familia-trabajo/trabajo-
familia) resultaron negativas mientras que con la subvariable interaccion positiva familia-
trabajo es estadisticamente positiva. Dentro de la literatura se encontré un estudio donde
Lisbona, Morales, y Palaci resaltan la correlacién existente con el Engagement
especificamente con la dimension de absorcion. Dicha investigacion plantea que el
Engagement esté particularmente vinculado con el desarrollo del trabajo y las relaciones

con los comparieros (2009)

Es de resaltar que no se evidencia que exista correlacién positiva 0 negativa con
la interaccion trabajo-familia, lo cual permite entender que es mas fuerte la influencia de
la familia hacia el trabajo. Es tal como lo manifiestan Lu, Siu y Wang quienes exaltan
aspectos de la vida familiar, los cuales se pueden poner en practica en el &mbito laboral,
como lo son los recursos personales (destrezas y habilidades), ya que pueden generar
otros recursos que aporten en el bienestar de la vida laboral (Como se cita en El

Engagement y la Interaccion Familia-Trabajo: Un Estudio Exploratorio. 2016).
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Teniendo en cuenta lo anterior, se puede concluir que la Cooperativa COOFISAM
cuenta con la capacidad de brindar a sus colaboradores entornos que generen bienestar a
nivel laborar y equilibrio en la interaccion trabajo-familia, a través de planes de
incentivos, beneficios, compensaciones y espacios de participacion, donde se le permite
al colaborar ser parte de las decisiones de indole organizacional. Segun Jiménez y
Moyano (2008) reafirman que las organizaciones puedan plantear una estructura laboral
para los colaboradores que fomente el equilibrio adecuado entre los dominio trabajo y
familia, generando y conservando a través del tiempo entornos de bienestar favorables

para el colaborador dentro de la empresa y en su entorno familiar.
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11 CONCLUSIONES

Teniendo en cuenta la pregunta de investigacion, los objetivos propuestos y los

resultados, se puede concluir que:

El Engagement y la interaccion trabajo-familia son factores importantes en la
calidad de vida de las personas que se encuentran laborando, por lo cual estas
variables estan citadas a afianzar situaciones de equilibro entre dichos factores.
En cuanto a la interaccion trabajo-familia, la Cooperativa COOFISAM cuenta con
alta influencia positiva, permitiendo concluir que la organizacion posee una
gestion de los procesos que reconoce al trabajador y su familia como parte de esta.
La investigacion muestra indices casi nulos de interaccion negativa de las
subvariables trabajo-familia y familia-trabajo, sin embargo estos resultados deben
proporcionar informacion acerca de procesos que pueden obtener mejoras y a su
vez incentivar a la mitigacion de las situaciones que puntian mas altas dentro de
los resultados.

Con respecto al Engagement, la Cooperativa COOFISAM, reflejo como resultado
de la aplicacion de los instrumentos niveles altos de vigor, absorcion y dedicacion,
lo cual infiere que la organizacion cuenta con un plan de bienestar humano que
promueve el fortalecimiento de las subvariables mencionadas anteriormente.
Aunque los resultados en su mayoria son positivos, se pudo evidenciar que en el
momento de visualizar la relacion de la interaccion trabajo-familia y viceversa
con el Engagement, solo con la subvariable vigor demostrd poseer altos indices
de correlacion significativa. Concluyendo que las subariables de dedicacion y
absorcion, requieren especial atencion en el ambito familiar con respecto al

entorno laboral.
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12 PROPUESTA DE INTERVENCION

A partir de los hallazgos encontrados en la investigacion, se plantea un programa de
intervencion encaminado al mejoramiento del apoyo social (familiar, compafieros) en pro
del fortalecimiento de las dimensiones del Engagement (Dedicacion y Absorcion), donde
la primera denota la alta implicacion laboral junto con la manifestacién de un sentimiento
de significacion, entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto por el trabajo; y la segunda se
atribuye al vivenciar total concentracién en el trabajo mientras se pierde la nocion del
tiempo y se tienen dificultades para desconectarse de las actividades que desarrolla debido
a las dosis de disfrute y concentracion experimentadas. Las dimensiones pertenecientes
al Engagement antes mencionadas en relacion a la familia y comparfieros de trabajo se
trabajaran en base a las implicaciones de la teoria del Apoyo social, planteada por King
y Cols, quienes manifiestan que existen dos fuentes de apoyo: Laboral (Compafieros) y
no laboral (la familia). De igual manera resaltan dos tipos de apoyo social: EI emocional
(afecto y cuidado) y el instrumental (Conductas de ayuda) (Como se cita en Martinez &

Osca, 2002).

JUSTIFICACION

La correlacion de la interaccion trabajo-familia con Engagement en la Cooperativa
COOFISAM se establece como uno de los aspectos a fortalecer en la organizacion, debido
a la pertinencia que el desarrollo de esta relacion constituye para la potencializacion del

talento humano, buscando enfocarse en aumentar el desempefio del colaborador
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impulsado por el bienestar de su familia permitiendo un mejoramiento de la calidad de

vida.

Se puede decir que, tal como lo mencionan Beehr y McGrath; Eisenberger,
Cummings, Armeli y Lynch; Johnson y Johnson; Schaubroeck y Fink quienes desde el
ambito de la Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones han destacado los beneficios
del apoyo social para mitigar los efectos de algunos factores de estrés laborales v, asi,
aumentar la satisfaccion y el bienestar de los colaboradores. Ademas, Eisenberger, cols y
House han probado que la cantidad y la calidad de Las relaciones sociales (pareja, los
amigos, los compafieros de trabajo y jefes), tienen una gran relevancia a la hora de
afrontar el estrés al que nos vemos sometidos cotidianamente; Por esto, y desde una
perspectiva diligente, se ha propone el fortalecimiento de las relaciones sociales como un
conducto para disminuir y/o prevenir el estrés y promover mejoras en otros aspectos como
la satisfaccion laboral y segln Eisenberger, Fasolo y Davis-LaMastro el compromiso con

el trabajo (citado de Martinez y Osca, 2002).

Con lo anterior se busca entender y destacar la funcion que realiza el apoyo
familiar y de los compafieros en el mejoramiento la calidad de vida y el agrado al realizar
el trabajo, y por consecuencia poseer colaboradores mas motivados y dispuestos. Con
base a las politicas de bienestar propias de la Cooperativa COOFISAM, las cuales estan
encaminadas al desarrollo integral de los asociados, trabajadores, sus familias y la
comunidad, se propone un programa conformado por una serie de actividades
encaminadas al mejoramiento de las relaciones existentes entre la colaboradores, familia

y compafieros de trabajo, en este sentido, el area de Talento Humano se consolida como
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uno de los factores clave para una gestion enérgica y encaminada a su fortalecimiento, a
través del desarrollo integral de los colaboradores y el fortalecimiento de sus capacidades,
asi como el reconocimiento de la relacion existente con la familia y comparfieros de

trabajo de la Cooperativa COOFISAM.

OBJETIVO

Disefar un programa de bienestar laboral, con el fin de fortalecer y promover el apoyo
social familiar y organizacional (comparfieros) para generar sentido de pertenencia,

incremento de la productividad e inspiracion para realizar el trabajo.

Objetivos especificos

o Identificar situacién actual del apoyo de social (familia) y organizacional
(comparieros del trabajo) en el desarrollo de las funciones laborales.

o Definir las actividades que incentiven el apoyo social y suplir las necesidades de
la poblacion objeto.

e Aumentar los niveles de percepcién de sentido de pertenencia, productividad e

inspiracion para realizar el trabajo.

AREAS DE INTERVENCION DEL PROGRAMA

® Area calidad de vida laboral
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METODOLOGIA

El plan de intervencion disefia por medio de acciones que se encuentran orientadas a
generar espacios diferentes al laboral, con la intencién de promover el apoyo de social de
la familia y compariieros del trabajo en el desarrollo de las funciones laborales. La
participacion activa por parte de los trabajadores y sus familias en las diferentes
actividades programadas es de vital importancia, puesto que estas fomentan y fortalecen
el sentido de pertenencia e identidad del colaborador hacia la Cooperativa COOFISAM

y a su vez mejorar la calidad de vida del colaborador.

FASES

e Diagnostico:
= Realizar identificacidn previa de las siguientes variables:
-Apoyo familiar: Identificar inicialmente como los colaboradores
viven la relacion entre la vida familiar y laboral por medio de la
aplicacion del Inventario de Apoyo Familiar para Trabajadores de
King y cols.
-Laboral: Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de

riesgo psicosocial — Fondo de Riesgos laborales.

o Disefio de programa, actividades: Teniendo en cuenta los resultados identificados
en la primera fase “Diagnostico” se desarrollan una serie de acciones, las cuales
irdn vinculadas a la intervencion y fortalecimiento del apoyo de social de la

familia y compafieros del trabajo en el desarrollo de las funciones laborales.

= |dentificar y socializar con los Altos Directivos los aspectos a
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mejorar por parte de la Cooperativa COOFISAM, evidenciados en
los resultados obtenidos en la aplicacion de la Bateria de
instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial
en el constructo de “Condiciones intralaborales”.

Disefio y ejecucion del Plan de capacitaciones de apoyo social
(Familiar) y apoyo organizacional (Comparieros de trabajo), el
cual se debe desarrollar de manera mensual durante el semestral,
enfocadas en el fortalecimiento de aspectos favorables y
mitigacion de factores negativos identificados en la Fase de
“Diagnostico”.

Generar programas de sensibilizacion enfocadas al fortalecimiento
de la comunicacion y la importancia de las redes de apoyo en la
Cooperativa COOFISAM.

Promover la creacion y fortalecimiento de las redes para favorecer
la participacion de toda la poblacion objeto.

Realizar un cronograma de actividades de esparcimiento como:
torneos de futbol, baloncesto y juegos de mesa, fomentando la

participacion activa de los colaboradores.

e Evaluacion y seguimiento:

Se debera dar cumplimento mensual a las acciones propuestas,
llevando control de asistencias, actas y evidencias fotogréaficas
anexas en un informe mensual.

Al finalizar el semestre se aplicaran nuevamente el Inventario de

Apoyo Familiar para Trabajadores de King y Cols y la Bateria de
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instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial
del Fondo de Riesgos laborales, identificando los cambios

generados con la ejecucidn de las actividades programadas durante

el semestre.

ACTIVIDADES PROPUESTAS

Tabla 5 Diagnostico redes de apoyo

ACTIVIDAD 1 Diagnostico del estado de las redes de apoyo

OBJETIVO Identificar el estado en que se encuentran las redes de apoyo
reconociendo sus debilidades y fortalezas.

DIRIGIDO A Colaboradores y familias

ORIENTADO POR:

Area de Talento Humano

METODOLOGIA

Por medio de una entrevista con una parte estructurada donde se
recogera toda la informacion basica para el reconocimiento del
estado de la red de apoyo, la cual se complementa con preguntas
abiertas que el profesional en talento humano crea pertinentes a la
hora de la formacién de los indicadores de estimacion donde se
evalué

- Tamafio de la red de apoyo.

- Composicidn de la red de apoyo.

- Necesidad de apoyo.

- Satisfaccion con el apoyo recibido.

Tabla 6 Capacitacion Redes de Apoyo

ACTIVIDAD 2 Capacitacion Redes de apoyo

OBJETIVO Capacitar a los colaboradores y a los integrantes de la Red de
apoyo, brindandoles claridad y conocimiento de sus funciones y
beneficios como red

DIRIGIDO A Colaboradores y familias

ORIENTADO POR:

Area de Talento Humano

METODOLOGIA

A través de charlas se brindard la informacién sobre la
metodologia, clases, grados de las Redes de Apoyo y como la
organizacion surge a partir de la calidad de las relaciones que se
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formen y se distingan por la colaboracion y la motivacién para el
mejoramiento de la calidad de vida.

EL colaborador y familiar formado debe encargarse promover y
participar en al menos una actividad por mes, las cuales se debe
ejecutar con todos los involucrados.

Tabla 7 Sensibilizacion, Creacién y Fortalecimiento

ACTIVIDAD 3 Sensibilizacion, creacion y fortalecimiento de redes de apoyo

OBJETIVO Generar programas enfocadas al fortalecimiento de la
comunicacion y de las redes de apoyo en la Cooperativa
COOFISAM.

DIRIGIDO A Colaboradores y familias

ORIENTADO POR:

Area de Talento Humano

METODOLOGIA

A través programas interactivos en base a la creacion/o
fortalecimiento de las redes de apoyo y la comunicacion asertiva,
el area de Talento Humano se encargara de dar a conocer la
importancia y ventajas que existen poseer buenas relaciones tanto
dentro fuera de la Cooperativa COFISAM.

Tabla 8 Actividades de Esparcimiento

ACTIVIDAD 4 Actividades de esparcimiento COOFISAM

OBJETIVO Integrar las familias de los colaboradores en actividades dirigidas
por la Cooperativa COOFISAM, donde la familia pueda sentirse
parte vital del funcionamiento de la organizacion.

DIRIGIDO A Colaboradores y familias

ORIENTAD POR:

Area de Talento Humano

METODOLOGIA

Se formaran la creacion de equipos masculinos y femeninos los
cuales estaran conformados por el empleado y su familia en grado
de consanguinidad, union marital o adopcién con los cuales se
realizaran torneos de futbol, baloncesto y/o juegos de mesa para
asi fomentar la participacion activa de los colaboradores y sus
familias.
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13 RECOMENDACIONES

Al momento de aplicar los instrumentos a la poblacion objeto, se recomienda tener
en cuenta que los participantes hagan parte de una misma &rea, ya que pueden
existir diferencias sociodemogréficas, que influyan en la fase de andlisis de
resultados.

Implementar criterios de inclusion que garanticen al investigador, que los

participantes cumplen con requisitos minimos para el estudio de las variables.
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