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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar los modelos de administracion
que se implementan en las Escuelas de Formacion Deportiva de la ciudad de
Barranquilla. Enmarcada en la linea de investigacion gerencia educativa
soportada en los fundamentos teoricos de, Kinicki (2003), Dubrin (2003), Tamayo
y Tamayo (2003) y Martinez (2004), Chiavenato (2009), Florez (1999), la
metodologia fue descriptiva-explicativa, con disefio de campo, no experimental y
transversal. La técnica para obtener los datos fue la encuesta y como instrumento
un cuestionario redirigido cuya categorias se establecieron de acuerdo a la
escala Lickert. Los resultados permitieron concluir que el conocimiento de los
directivos acerca de las teorias de los modelos administrativos se basa en las
relaciones humanas. El tipo de modelo administrativo es el de custodia y apoyo.
Las caracteristicas que posee el modelo administrativo aplicado por los
directivos de las escuelas de formacion deportiva se basa en el trabajo de equipo.

Palabras Claves: Modelos administrativo, Escuelas de formacion deportiva,
Teorias administrativas.

ABSTRACT

The objective of this research was to determine the management models that are
implemented in the Schools of Sports Training in Barranquilla. It was part of the
research line of educational management and was supported in the theoretical
basis of, Kinicki, (2003), Dubrin (2003), Tamayo and Tamayo (2003) and
Martinez (2004), Chiavenato (2009), Florez (1999), among others. By its nature,
the methodology was descriptive-explanatory, with field design, non-experimental
and transversal. The population was represented by 44 executives and 53
teachers for a total of 97 subjects. The technical data for the survey was a
questionnaire redirected as an instrument whose categories were established
according to the Likert scale, with five alternatives such as: always, almost
always, sometimes, rarely and never, consisting of 33 items. Regarding content
validity, 5 expert consultations was held and reliability formula of Cronbach
alpha coefficient was applied, yielding an index from 0.918, to 0. The knowledge
of managers about the theories of management models is based on human
relations, besides, the type of management model is the custody and support. The
characteristics that has the administrative model applied by managers of sports
training in schools is based on teamwortk.

Keywords: Administrative models, sports training schools, administrative
theories.

1. Introduccion

Al considerar la definicion de Modelos Administrativos se puede decir que las
organizaciones elaboran con experiencias previas un nuevo modelo, adaptdndolos y
generalizandolos a las necesidades de las mismas. Estos se representan a través de técnicas,
procesos, modelos y sistemas administrativos, orientados a directivos, forma de trabajo,
manejo de personal, horarios, modelos de seguridad para el trabajador, prevencion y
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manejo de problemas, administracion en las zonas de trabajo. Se considera que el disefio de
modelos administrativos es un medio que le permite al directivo resolver problemas en base
al analisis y el estudio del problema, asi como le permitird conocer las alternativas del
hecho, es una tarea de uso muy comun, que se hace necesario en la vida de la organizacion
permitiendo el logro de objetivos comunes al entorno social. Es de esta manera donde las
escuelas de formacion deportiva en la ciudad de Barranquilla, como organizacion que retine
personas, actividades y recursos merece el conocimiento y manejo de las teorias por los
gerentes para lograr de manera eficiente su desempefio y asi dar los resultados esperados
por la comunidad. Las escuelas deportivas son organizaciones de caracter formativo donde
los nifos, nifias y jovenes pueden iniciar el aprendizaje, fundamentacion de uno o varios
deportes, asi mismo coadyuvar a la formacion integral. Son proyectos educativos
implementados como estrategias extracurriculares para la orientacion y ensefanza del
deporte el desarrollo fisico, motriz, intelectual, afectivo y social, que mediante programas
sistematicos permiten la incorporacion al deporte de rendimiento en forma progresiva.

2. Elementos teoricos

2.1 Definicion de Modelos de Administracion

Segun Caracheo (2002), las significaciones de la definicion de modelo son varias. Puede
considerarse al modelo, en términos generales, como caracter de la realidad, definicion de
un fendomeno, correcto digno de imitarse, paradigma, canon, esquema o pauta de accion;
idealizacion de la realidad; ejemplar, prototipo, uno entre una serie de objetos similares, un
conjunto de elementos fundamentales o los supuestos tedricos de un sistema social. Desde
esta perspectiva es una vision de la realidad que tiene una serie de variables claras y
sencillas a seguir con unos parametros especificos que identifican desde lo tedrico el
accionar en una comunidad u organizacion.

Para Gago (1999), puntualiza modelo como integro o forma que uno propone y sigue en la
ejecucion de una obra artistica o en otra cosa, ejemplar para ser fingido, representacion en
pequefio de una cosa, plagio o copia de un original, fabricacién o creacidon que sirve para
medir, exponer e descifrar los rasgos y significados de las actividades agrupadas en las
diversas disciplinas. Los modelos son construcciones mentales que permiten un
acercamiento a la realidad de un fenomeno, distinguiendo sus caracteristicas para facilitar
su comprension.

Achinstein (1967), la palabra modelo, en resultado, tiene una extensa gama de usos en las
ciencias y puede referirse a casi cualquier cosa, desde una maqueta hasta un conjunto de
ideas abstractas. Aunque no lo define concretamente este concepto aporta a la investigacion
el mundo de las ideas que existen dentro de un modelo determinado que es ejemplo a
seguir.

Para Aguilera (2000), el modelo es una forma parcial de la realidad; esto se cuenta a que no
es posible explicar una totalidad, ni contener todas las variables que esta pueda, tener, por
lo que se relata mas bien a la explicaciéon de un fendmeno o proceso especifico, visto
siempre desde el punto de vista de su autor. Permite ver una perspectiva de que el modelo
no lo es todo y que existen otras formas de ver la realidad, afirma también que aun cuando
la explicacion de un modelo parte de estimados hipotéticos o de teorias previas ya
ratificadas, ésta seria completa si no comprende observaciones y experimentaciones
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posteriores que den cuenta de todos aquellos elementos, mecanismos y procesos incluidos
en ¢l

De conformidad con Flérez (1999), el lenguaje provee una forma de ajustar la realidad;
cuando el individuo supone en su mente la accion que va a hacer a continuacion, la esta
planeando, ordenando, modelando. Por lo tanto, un modelo es la imagen o representacion
del conjunto de relaciones que definen un fendmeno, con miras a su mejor comprension. De
este concepto es importante destacar que la representacion en la comprension de un
fendomeno a través de su aplicacion establece un ejercicio cognitivo de comprension facil de
un modelo. Que desde el mundo de las ideas se perfilan y definen caminos a seguir es decir
hay integracién mente-accion.

La palabra modelo puede ser determinado como la imagen de un hecho o fendémeno
propuesta como ideal a seguir. Procura mostrar las caracteristicas generales de la estructura
de dicho fenomeno, exponer sus elementos, mecanismos y procesos, cOmo se
interrelacionan y los aspectos tedricos que le dan apoyo, para proporcionar su
entendimiento. Una vez entendido el concepto de modelo, se sabe cual es su funcion.

Asi permanecen modelos cldsicos, modelos contemporaneos y sobre todo clasicos que
conservan su vigencia, también que algunos resultan transitoriamente y cuyos contenidos
son solamente comerciales. Los modelos gerenciales se producen en las diferentes escuelas
de pensamiento administrativo tanto clasicas como de ultima generacion. Lo mas
importante es que en la ejecucion del modelo se tengan claros los criterios y diferentes
variables que lo caracterizan y asi su aplicacion sea entendida por todos y cada uno de los
que integren la organizacion, ademas representan un norte que garantiza la calidad, eficacia
y efectividad de la institucion o entidad. Partiendo de la definicion de los modelos de
administracion y como punto de partida para el desarrollo y soporte de esta investigacion en
modelos de administracion en las escuelas de formacion deportiva se requiere tener claro
unos referentes y un marco tedrico que apoye y plantee las siguientes teorias.

2.2 Teoria de las Relaciones Humanas

La teoria de las relaciones humanas, desarrollada por Elton Mayo (1930) y sus
colaboradores, surgié con los Estados Unidos como consecuencia inmediata de los
resultados obtenidos en el experimento de Hawthorne. Fue basicamente un movimiento de
reaccion y de oposicion a la teoria clasica de la administracion. La teoria de las relaciones
humanas surgi6 de la necesidad de contrarrestar la fuerte tendencia a la deshumanizacién
del trabajo, iniciada con la aplicacion de métodos rigurosos, cientificos y precisos, a los
cuales los trabajadores debian someterse forzosamente.

Las cuatro principales causas del surgimiento de la teoria de las relaciones humanas son:

- Necesidad de humanizar y democratizar la administracion, liberandola de los conceptos
rigidos y mecanistas de la teoria clasica y adecudndola a los nuevos patrones de vida del
pueblo estadounidense.

- El desarrollo de las llamadas ciencias humanas, la psicologia y la sociologia que
demuestran de manera gradual lo inadecuado de los principios de la teoria clasica.

- Las ideas de la filosofia pragmatica de Jhon Dewey y de la psicologia dindmica de Kurt
Lewin fueron esenciales para el desarrollo del humanismo en la administracion.
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- Las conclusiones del experimento de Hawthorne. Este experimento permitid delinear los
principios de bésicos de las relaciones humanas

Las conclusiones iniciales del experimento de Hawthorne (1927) citado por Chiavenato
(2004), introducen nuevas variables en el ya enriquecido diccionario de la administracion,
la integracion social y el comportamiento social de los trabajadores, las necesidades
psicologicas y sociales y la atencidon a nuevas formas de recompensas y sanciones no
materiales, el estudio de los grupos informales y de la llamada organizaciéon informal, el
despertar de las relaciones humanas dentro de las organizaciones.

El énfasis en los aspectos emocionales e inconscientes del comportamiento de las personas
y la importancia del contenido de los cargos y tareas para las personas que los desempefian
y las ejecutan, respectivamente. Dentro de ese enfoque humanistico se abre un marco
mayor a los ojos de los investigadores; la propia civilizacion industrial, que lleva a las
empresas a preocuparse solo por su supervivencia financiera y la necesidad de una mayor
eficiencia para alcanzar las ganancias previstas. Todos los métodos convergen a la
eficiencia y no a la cooperacion humana, ni mucho menos, a objetivos humanos.

Es indispensable conciliar y armonizar las dos funciones bdasicas de la organizacion
industrial: la funcion econdmica (producir bienes o servicios para garantizar el equilibrio
externo) y las funcion social (brindar satisfacciones a los participantes para garantizar el
equilibrio interno.

Mayo (1998) y sus colegas fueron los primeros en aplicar el método cientifico en sus
estudios de la gente en el ambiente de trabajo. Los investigadores posteriores tenian una
formacion mas rigurosa en las ciencias sociales, psicologia, sociologia y antropologia.
Estos ultimos recibieron el nombre de cientificos del comportamiento.

Finalmente, Mayo (1998) sustenta que la civilizacion industrializada trae como
consecuencia la desintegracion de los grupos primarios de la sociedad, como la familia, los
grupos informales y religiosos, mientras que la fabrica surgird como una nueva unidad
social que proporcionard un nuevo hogar, un local de comprension y de seguridad
emocional para las personas.

2.3 Teoria del Comportamiento Organizacional

Definiciones de Comportamiento Organizacional por varios autores, segiin Cuadro N° 1

Cuadro No. 1. Definiciones de Comportamiento Organizacional

AUTOR DEFINICION DE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

"Es un campo de estudio que investiga el impacto de los individuos,
Robbins Stephen.  \grypos y estructuras sobre el comportamiento dentro de las
(2004:8) organizaciones, con el proposito de aplicar los conocimientos

adquiridos en la mejora de la eficacia de una organizacion".

Davis Ky "Es el estudio y la aplicacion de conocimientos relativos a la manera
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en que las personas actiian dentro de las organizaciones. Se trata de
Newstrom J.

(1999:11) una herramienta humana para beneficio de las personas y se aplica de
un modo general a la conducta de personas en toda clase de
organizaciones'.

Andrew Dubrin "Es el estudio del comportamiento humano en el lugar de trabajo, la

(2003:2) interaccion entre las personas y la organizacion"

Don Hellriegel y "Estudio de individuos y grupos en el contexto de una organizacion y

Slocum John el estudio de los procesos y practicas internas que influyen en la

(2009:4) efectividad de los individuos, los equipos y la organizacion"

"Es el estudio que busca el conocimiento de todos los aspectos del
comportamiento en los ambientes organizacionales mediante el
estudio sistematico de procesos individuales, grupales 'y
(1990: 4) organizacionales; el objetivo fundamental de este conocimiento
consiste en aumentar la efectividad y el bienestar del individuo".

Bar6n y Greenberg

"Campo de estudio que se sustenta en la teoria, métodos y principios

Gibson J, . . .

. de diversas disciplinas para aprender acerca de las percepciones,
Ivancevich J, ) L e X
Donnelly J y valores, capacidades de aprendizaje de los individuos mientras
Konospake R trabajan en grupos y dentro de la organizacion y para analizar el
(2007_2) efecto del ambiente de la organizacidon y sus recursos humanos,

e misiones, objetivos y estrategias".

' "El Comportamiento Organizacional retrata la continua interaccion y
Chiavenato la  influencia  reciproca  entre las  personas y las
Idalberto organizaciones'....... "Es una disciplina académica que surgié6 como
(2009:6). un conjunto interdisciplinario de conocimientos para estudiar el

comportamiento humano en las organizaciones".

Fuente: (2014) http://www.monografias.com/trabajos92/sobre-el-comportamiento-
organizacional/sobre-el-comportamiento-organizacional.shtml

2.4 Teoria del Desarrollo Organizacional

El Desarrollo Organizacional (DO) es la disciplina de ver a las organizaciones y a los
grupos como sistemas y de disefiar sistemas y procesos para mejorar su productividad,
efectividad y resultados. Normalmente, el DO no es considerado como una funciéon dentro
de la estructura organizacional. Segiin Bennis (2006), el desarrollo organizacional (DO) es
una respuesta al cambio, una compleja estrategia educacional que pretende cambiar las
creencias, actitudes, valores y estructura de las organizaciones, de manera que se puedan
mejorar los nuevos retos, tecnologias y al vertiginoso ritmo del cambio mismo.

Para Vaill (1998), el desarrollo organizacional es un proceso de la organizacidon para
comprender y mejorar cualquiera y todos los proceso justificativos que pueda desarrollar
una organizacion para el desempefio de cualquier tarea y para el logro de cualquier
objetivo. De igual manera Burke (2004), dice que el desarrollo organizacional es un
proceso de cambio planificado en la cultura de una organizacion, mediante la utilizacion de
las tecnologias de las ciencias de la conducta, la investigacion y la teoria.
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Los autores Porras y Robertson (2008), refieren que el desarrollo organizacional es la
aplicacion practica de la ciencia de las organizaciones. Basdndose en varias disciplinas para
sus modelos, estrategias y técnicas, se centra en el cambio planificado de los sistemas
humanos y contribuye a la ciencia de la organizaciéon mediante el conocimiento adquirido a
través de su estudio de la compleja dindmica del cambio.

Chiavenato (2009), dice que el DO es la aplicacion de las ciencias de la conducta a fin de
mejorar la capacidad de una organizacion para enfrentar el entorno externo y resolver
problemas. Segun Kreitner y Kinicki (1995), es el conjunto de técnicas o herramientas
usadas para implementar el cambio organizacional. Para French y Bell (2009), es un
esfuerzo de largo plazo, apoyado por la alta direccioén, con el propdsito de mejorar los
procesos de resolucion de problemas y renovacion organizacional.

Su méximo exponente Shepard (1957). Es una de las teorias mas recientes de la
administracion, el cual, surge como una respuesta a las caracteristicas de continuo cambio
de las organizaciones. Surge en la década de los 60's en E.U.A. fue promovida por
psicologos, dicen que el cambio puede ser planeado y dirigido, también dicen que el
hombre puede ser econdmico, social y administrativo.

Benis (1993), afirma que el origen del desarrollo organizacional se sustenta en las
siguientes condiciones basicas: aumento del tamafio de las organizaciones responsable de
que el volumen de las actividades tradicionales de la organizacion sea suficiente para
mantener su crecimiento. Diversifica una creciente y gradual complejidad de la tecnologia
moderna, que exige una estrecha vinculacion entre las actividades y el personal altamente
especializado y de diversas actitudes, para el cambio

Cambio del comportamiento administrativo a un nuevo concepto del hombre basado en un
mayor conocimiento de sus necesidades que sustituyen la idea del hombre ultra
simplificado, inocente y mecanizado. Segun el autor antes mencionado, el desarrollo
organizacional es un principio de todo cambio planificado. Es una respuesta de la
organizacion a los cambios. Existen algunos presupuestos basicos del desarrollo
organizacional (DO).

2.5 Tipos de Modelos de Administracion

Segun Vromm (1973), las organizaciones difieren en la calidad del comportamiento
organizacional que desarrollan; estas diferencias se producen sustancialmente en virtud de
los diferentes modelos de comportamiento organizacional que predominan en la mente de
los directivos de cada institucion. El modelo que un gerente sustenta generalmente esta
formado por ciertas suposiciones que tiene acerca de las personas y por ciertas
interpretaciones que hace de las situaciones.

Modelo Autocratico

Chiavenato (2004), para este autor el modelo autocratico prevalecid6 en la revolucion
industrial. Los que utilizan el mando deben tener poder suficiente para ordenar. Deben
realizar todo lo que diga el jefe, lo que representa que el empleado que no efectue sus
ordenes sera sancionado. Este modelo Autocratico limita al méaximo la productividad
espontanea del empleado.

En un ambiente autocratico, la propuesta administrativa opresiva sefala a la autoridad
oficial formal. Esta autoridad se delega por derecho de superioridad a las personas que
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corresponda. La figura de autoridad, es decir el jefe es quien se responsabiliza de las
decisiones de manera unidireccional.

La direccion pretende saber qué es lo mejor y esta convencida de que es obligacion que los
empleados deban cumplir 6rdenes. Parte del hipotético de que los empleados deben ser
dominados, convencidos y estimulados a alcanzar cierto nivel de desempefio, motivo por el
cual es deber de la direccion impulsarlos en ese sentido. Los empleados se reducen a acatar
ordenes.

Estos espacios donde solo la autoridad es el jefe se encuentran presentes en algunas
pequefias empresas en donde los empleados son permanentes sus subordinados y no hay
ninguna inherencia al manejo de ninguna funcion de cargos medios ni altos.

El modelo autocratico establece un medio muy valido para el efectivo cumplimiento del
trabajo. De ninguna manera puede decirse que sea completamente inservible, es su
caracteristica una autocracia, mas se considera un modelo de liderazgo que permea
resultados organizacionales.

Es importante anotar que el modelo autocratico aunque ya no es util en las organizaciones
de tal forma como se concibe en la actualidad, siendo ademas un referente para mejorar las
relaciones entre jefe y empleado. Estas en alglin momento pueden considerarse relaciones
no significativas ni relaciones productivas.

Ventajas: Una manera util de hacer el trabajo. Se dice lo que tienen que hacer y hasta alli es
la funcioén, y funcionan a merced de una directriz que lleva directo al objetivo programado
y casi sin perder tiempo los trabajos estan listos.

Desventajas: Elevado costo en el aspecto humano. El ejercicio de control limita la
produccion del empleado, es una estructura rigida similar a la dictadura donde
evidentemente puede haber fuerza y manipulacion para lograr las metas de la empresa y
existe de plano una desconfianza total en sus acciones.

Modelo de Custodia

Segin Chiavenato (2004), los administradores iniciaron el estudio formal de sus
empleados, y advirtieron que aunque los trabajadores bajo una administracion autocratica
no desobedecian a sus jefes, mantenian en cambio una pésima opinion de ellos. Ansiaban
decir muchas cosas, y evidentemente las decian cuando perdian los estribos. Sus jefes no
les producian mas que incertidumbre, fracasos y provocaciones. Se empezd a generar
inquietud en los empleados y asi poco a poco el ambiente laboral da un giro, pero para
centrarse ahora en el dinero mas que a las relaciones y sentimientos expresos en toda
relacion interpersonal.

Aceptando que les era imposible dar abierto paso a estos sentimientos, los desplegaban a su
hogar, descargandolos sobre su familia y vecinos, de manera que la comunidad integra
sufria los efectos de esa relacion. Quedando evidente que para los empleadores progresistas
debia existir algiin medio que hiciera posible mayores satisfacciones y un mas alto grado de
seguridad para los empleados. Si era posible eliminar los motivos de incertidumbre, fracaso
y provocacion de los empleados, éstos desarrollarian mayor gusto por su trabajo. Elevando
la calidad de la vida laboral. Mas no la total satisfaccion en la empresa.

. Los empleadores empezaron a interesarse de esta manera por las necesidades de seguridad
de los trabajadores. Lo que hicieron fue emplear en realidad un modelo de custodia de
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comportamiento organizacional. Para ser exitoso el enfoque de custodia debe depender de
los recursos econdmicos. Es decir la mirada se centra en el dinero que produce la empresa,
el negocio o el cargo dentro de la compaiiia.

La orientacion administrativa consiguiente se basa en el dinero para pagar en salarios y
prestaciones. Aceptando que las necesidades fisicas de los empleados ya se encuentran
moderadamente satisfechas, el empleador se dirige a las necesidades de seguridad como
fuerza de motivacion. La perspectiva del modelo de custodia da como resultado la sumisioén
de los empleados en relacion de la organizacion. En lugar de someterse a su jefe para su
fundamento diario, los empleados dependen ahora de las organizaciones en lo que se refiere
a su seguridad y bienestar. Dandose una minima dependencia personal del jefe y
ampliandose una dependencia organizacional.

Los empleados que trabajan en entornos de custodia adquieren una preocupacion
psicologica por sus satisfacciones y prestaciones economicas. Resultado del trato que
reciben, tienden a mostrarse satisfechos manteniéndose constantes a sus empresas Este tipo
de satisfaccion no necesariamente causa una motivacion intensa; antes bien, puede provocar
solamente una cooperacion pasiva. .

Se puntualiza una version extrema del modelo de custodia para poner de manifiesto su
énfasis en las retribuciones materiales, la seguridad y la dependencia organizacional. En la
practica, sin embargo, también este modelo ofrece muy variadas tonalidades, desde oscuras
hasta claras. Su mayor ventaja es que brinda seguridad y satisfaccion a los trabajadores,
aunque resienten sustanciales deficiencias.

A pesar de mostrarse satisfechos, en realidad no se sienten ni realizados ni motivados.Por
Consiguiente, administradores y académicos debieron volver a la misma pregunta: ;Existe
un medio mejor? En La bisqueda de un medio mejor no supone el rechazo del modelo de
custodia en su totalidad, sino mds bien el rechazo del supuesto de que se trata de la solucién
definitiva, de la mejor manera de motivar a los empleados.

Ventajas: Brinda satisfaccion y seguridad a los trabajadores ya que les garantiza estabilidad
en cuanto a sus prestaciones econdmicas, pero eso no es suficiente para lograr el
compromisos total con su organizacion.

Desventajas: No logra una motivacion efectiva. Los trabajadores producen muy por debajo
de sus capacidades y no estdn motivados para desarrollarlas a niveles mas altos. Se sienten
complacidos, pero no satisfechos. Lo que hace que los resultados no sean los mas efectivos.

El Modelo de Apoyo

El modelo de apoyo del comportamiento organizacional tuvo sus origenes en el principio
de las relaciones de apoyo formulado de esta manera por Rensis Likert (1980). El liderazgo
y otros procesos de las organizaciones deben garantizar la maxima probabilidad de que, en
funcion de sus antecedentes, valores y expectativas, cada uno de sus miembros conciba
como sustentadora y alentadora de su valor e importancia personales la experiencia que
recibe de todas y cada una de sus interacciones y relaciones con la organizacion. Lo que en
toda organizacion se idealiza es precisamente es que se le valore y tenga en cuenta desde
sus potencialidades para ponerlas a la orden del desarrollo de los objetivos de la misma.

Una de las fuentes mas importantes entre las que alimentaron al enfoque de apoyo fue la
serie de investigaciones realizadas en la planta de Hawthorne de Western Electric en las
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décadas de los veinte y los treinta. Dirigidos por Elton Mayo y F. J. Roethlisberger, los
investigadores a cargo de ella le otorgaron estatura académica al estudio de la conducta
humana en el trabajo al aplicar a sus experimentos industriales un muy agudo
discernimiento, profundas reflexiones y marcos socioldgicos de referencia.

Por este medio llegaron a la conclusion de que una organizacidn es un sistema social cuyo
elemento mas importante es el trabajador. Sus experimentos les hicieron concluir asimismo
que el trabajador no es un simple instrumento, sino una personalidad compleja a menudo
dificil de comprender. Estos estudios indicaron también la importancia de poseer
conocimientos de dinamica de grupos y de aplicar la supervision de apoyo. Este elemento
es importante incluirlo ya que el recurso humano con potencialidades al ser reconocido y
valorado logra traer mas satisfaccion y es mas motivante para la productividad.

El modelo de apoyo depende del liderazgo en lugar del poder y el dinero. A través del
liderazgo la direccion de una empresa ofrece un ambiente que ayuda a los empleados a
crecer y a cumplir a favor de la organizacion aquello de lo que son capaces. El lider parte
del supuesto de que los trabajadores no son pasivos por naturaleza ni se oponen a las
necesidades de la organizacion, sino que en todo caso adopta actitudes como ésas a causa
de las deficiencias del ambiente de apoyo en el trabajo.En consecuencia, la orientacion de
la direccion apunta al apoyo del desempefio laboral de los empleados, no al simple apoyo
de las prestaciones a los empleados, como en el caso del enfoque de custodia.

La correcta satisfaccion de sus necesidades de reconocimiento y categoria infunde en ellos
una motivacion mas intensa que en el caso de los anteriores modelos. Por lo tanto, se
sienten impulsados a trabajar. El modelo de apoyo es eficaz tanto para empleados como
para administradores. Desde luego que la aceptacion de las ideas de apoyo no significa
necesariamente que todos los administradores practiquen regular o eficazmente este
modelo. El modelo de apoyo del comportamiento organizacional tiende a ser especialmente
eficaz en naciones ricas, porque responde al impulso de los empleados hacia una amplia
variedad de necesidades emergentes. Su aplicacion es menos inmediata en paises en
desarrollo, ya que por lo general las necesidades y condiciones sociales de los empleados
de estas naciones son muy distintas.

Ventajas: Orientacion gerencial para el apoyo al empleado en su desempefio. El empleado y
empleador convergen en una mejor relacion interpersonal, la valoracion del recurso
humano y la satisfaccion al cumplir su deber, de igual forma la posibilidad de brindar desde
sus capacidades lo mejor de si los llevan a tener una permanente motivacion y valoracion
de la organizacion.

Desventajas: Este modelo funciona mejor en paises mas desarrollados, es por la limitacion
de lo econdémico que se puede ver alterado y no funcionar eficazmente.

El Modelo Colegial

Segun Rockeach (1973), el modelo colegial es una util prolongacion del modelo de apoyo.
El término colegial alude a un grupo de personas con un proposito en comun. Encarnacion
del concepto de equipo, este modelo se aplicé inicialmente con cierta amplitud en
laboratorios de investigacion y entornos de trabajo similares. En lo administrativo sigue
dando resultados en América latina, donde va en coherencia con modelos constitucionales
de vida donde la democracia, la participacion se estan convirtiendo en principios de vida.
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Segin Werther (1995), el modelo colegial depende de la generacién por parte de la
direccion de una sensacion de compaiierismo con los empleados. El resultado es que éstos
se sienten utiles y necesarios. Puesto que al mismo tiempo se dan cuenta de que también los
administradores hacen importantes contribuciones, les resulta facil aceptar y respetar el
papel de éstos en la organizacion.

En vez de ser vistos como jefes, se considera a los administradores como colaboradores. Se
evidencia la linea de trabajo menos rigida y mas flexible para la toma de decisiones,
evitando asi afectar el recurso humano de manera arbitraria. La orientacion administrativa
se dirige al trabajo en equipo. La respuesta de los empleados a esta situacion es la
responsabilidad.

Segun Werther (1995), el resultado psicoldgico del modelo colegial en los empleados es la
autodisciplina. Dado que se saben responsables de sus actos, los empleados adoptan por si
solos la disciplina de alcanzar un elevado desempefio en el trabajo en equipo. En un entorno
de este tipo es comun que los empleados obtengan cierto grado de satisfaccion, la sensacion
de realizar contribuciones valiosas y una profunda sensacion de autorrealizacion, aunque en
algunas situaciones es probable que la intensidad de estos efectos sea mas bien modesta.

Ventajas:

1. La orientaciéon administrativa se dirige al trabajo en equipo. Se deja a un lado la
individualidad y crece el afan de tener objetivos comunes que se cruzan en todo lo que se
hace dentro de la organizacion.

2. La direccion funge como el entrenador a cargo de la creacion de un equipo de gran
calidad. La direccion mantiene vivo el trabajo de la colectividad y en equipo se pueden
tomar decisiones que involucren el mejor desarrollo de la organizacion.

Desventajas:

Este modelo depende de la generacion por parte de la direccion de una sensacion de
compafierismo con los empleados, teniendo como resultados que los colaboradores se
sientan utiles y necesarios. Corriendo aun asi el riesgo de que surjan nuevos liderazgos que
tengan algo de celo con la persona que dirige realmente la organizacion.

3. Caracteristicas de los Modelos Administrativos

3.1 Autoridad

En el modelo autocratico la caracteristica principal es La Autoridad. Se precisa como una
potestad o facultad para realizar algo. También es el poder que tiene una persona sobre otra
que estd subordinada. Por tltimo significa ademas una o mas personas revestida de algiun
poder o mando. La autoridad adentro de una empresa se evalua desde el punto de vista la
jerarquia o titulo que tienen dentro de la organizacion.

En este sentido, es significativo diferir que la autoridad corresponde con el titulo o cargo
que la persona posee dentro de la empresa y no con sus caracteristicas o atributos
personales. Segun Daft (2005), la autoridad se concede a los puestos, no a los individuos.
La autoridad fluye hacia abajo por la jerarquia vertical. Los subordinados aceptan la
autoridad y tiene lineas de Mando de Autoridad.
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3.2 Lineas de mando

La Funcional, esta solo se utiliza en circunstancias y condiciones especiales, es conocida
por los subordinados pero no es reconocida organicamente.

La de Linea, es la que detecta un mando para dirigir el trabajo de un subordinado, siendo la
relacion directa entre jefe y empleado o en su defecto la cadena de mando.

La de Personal, es cuando la autoridad se delega progresivamente en terceros, ya sea por la
especializacion de los mismos o por los recursos con que se cuentan.

Tipos de Autoridad

* Autoridad tradicional: El dominio patrimonial del padre de familia, del jefe del clan y el
despotismo real representan unicamente el tipo mas puro de autoridad tradicional.

* Forma patrimonial: En la cual los empleados que preservan la dominacion tradicional son
los servidores personales del sefior y por lo general son dependientes del economicamente.

» Forma feudal: En la cual el aparato administrativo presenta mayor grado de autonomia en
relacion con el sefior.

» Autoridad carismatica: proviene de las caracteristicas personales carismaticas del lider de
la devocidn y arrebatamiento que impone a sus seguidores.

» Autoridad legal, racional o burocratica: Se fundamenta en el hecho de que las leyes
pueden promulgarse y reglamentarse a través de procedimientos formales y correctos.

3.3 Seguridad

Segun Chiavenato (2006), el que se ajusta es el modelo de apoyo ya que este depende de
los recursos econdOmicos, si una organizacion carece de recursos suficientes para el
ofrecimiento de pensiones y el pago de otras prestaciones le serd imposible adoptar este
modelo. Entonces el enfoque de custodia da como resultado la dependencia de los
empleados respecto a la organizacion, es un sistema paternalista. En lugar de depender de
su jefe los empleados dependen de las organizaciones. Los empleados que laboran en
entornos de custodia adquieren una preocupacion psicolégica por sus retribuciones y
prestaciones econdmicas. Como resultado del trato que reciben, tienden a mostrase
satisfechos y por lo tanto mantenerse leales a sus empresas. Su mayor ventaja es que
discrimina seguridad y satisfaccion a los trabajadores.

3.4 Liderazgo

La base del liderazgo segin Chiavenato (20006), tiene fortaleza en el principio de las
relaciones de apoyo. Se llegd a la conclusion de que una organizacion es un sistema social
cuyo elemento mas importante es ser trabajador. Los estudios indicaron la importancia de
poseer conocimientos de dinamica de grupos y aplicar la supervision de apoyo.

El modelo de apoyo depende del liderazgo en lugar del poder y el dinero. A través del
liderazgo la empresa ofrece un ambiente que ayuda a los empleados a crecer y cumplir a
favor de la organizacion aquello de lo que son capaces. En consecuencia la orientacion de
la direccion apunta al apoyo del desempefio laboral de los empleados no al simple apoyo de
las prestaciones a los empleados.
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El resultado psicologico es una sensacion de participacion e involucramiento en las tareas
de organizacion, éste forma parte del estilo de vida de trabajo de los administradores y en
particular de su modo de tratar a los demas. El modelo de apoyo es eficaz tanto para
empleados como para administradores y goza aceptacion generalizada.

3.5 Trabajo en Equipo

Tiene su base en el modelo colegial que alude a la reunidon de un grupo de personas que
persiguen objetivos en comun tal y como lo afirma Chiavenato (2006), citando a Rockeach;
el término colegial alude a un grupo de personas con propdsito comun, tienden a ser mas
util en condiciones de trabajo de lo programado, medios intelectuales, y circunstancias que
permiten un amplio margen de maniobra de las labores. Este depende de la generacion por
parte de la direccion de una sensacion de compaierismo con los empleados, el resultado es
que estos se sienten Utiles y necesarios. Les resultaba facil aceptar y respetar el papel de
estos en la organizacion. En vez de ser vistos como jefes, se consideraban a los
administradores como colaboradores.

Con esto se persigue crear un estricto de mutualidad en el que cada persona realice sus
propias contribuciones y aprecie la de los demds. La orientacion se dirigid al trabajo en
equipo y la respuesta de los empleados es la responsabilidad y sienten a si mismo la
obligacion de cumplir normas de calidad que signifiquen un reconocimiento tanto para su
labor como para la compaiiia. El resultado psicologico del modelo colegial en los
empleados es la autodisciplina. (Ver cuadro N° 2)

Cuadro N° 2. Caracteristicas de los Modelos Administrativos

MODELOS AUTOCRATICO | DE DE APOYO COLEGIAL
CUSTODIA

Caracteristicas | Autoridad Seguridad Liderazgo Trabajo en

de los Modelos equipo

Administrativos

Fuente: Pallares (2014)

Conclusiones

Al realizar la presente investigacion y haber obtenido los resultados en funcidén de los
objetivos establecidos para relacionar la variable modelos de administracion, en las
Escuelas de Formacion Deportiva de la ciudad de Barranquilla en Colombia, se llega a las
siguientes conclusiones en funcion de los objetivos:

El conocimiento de los directivos estd centrado en la teoria administrativa de relaciones
humanas, la cual da importancia a la humanizacion del recursos humano garantizando su
optimo desarrollo en la organizacion e incorporan la teoria del comportamiento y la del
desarrollo organizacional como un sistema donde es necesario lograr el trabajo productivo
sin olvidar el proceso social implicito para mejorar la calidad institucional.

El tipo de modelo administrativo que utilizan los directores de las Escuelas de Formacion

Deportiva el mas destacado es el modelo de custodia a través del cual procura que exista

mayor satisfaccion y un alto grado de seguridad en los docentes eliminando los motivos de
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incertidumbre, fracaso y provocacidon al asumir como estrategia la recompensa sobre su
desempefio para elevar la calidad de la vida laboral.

Los directores asumen también el modelo colegial que motiva al personal a realizar el
trabajo en equipo materializando el objetivo comun de la institucion sin olvidar ser guia en
las tareas asumiendo la responsabilidad en la ejecucion de las mismas.

Las caracteristicas que posee el modelo administrativo aplicado por los directivos de las
escuelas de formacion deportiva se basa en el trabajo de equipo ya que se observa un clima
de trabajo agradable donde se respeta las normas y tareas que permiten el cumplimiento de
objetivos comunes, destacando el nivel de autoridad en el directivo de manera equilibrada
apreciando la forma de actuar reflexiva.

Finalmente los modelos de administracion que se implementan en las Escuelas de
Formacion Deportiva de la ciudad de Barranquilla son flexible a cualquier necesidad de la
institucion y ajustables a su realidad con la intencionalidad de transformar los procesos
logrando la integracion del trabajo en el equipo docente las herramientas utilizadas estan
centradas en que el recurso humano es vital ya que a través de su participacion y
responsabilidad es viable el desarrollo de las diversas funciones de la organizacion.
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