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Introduccion.

Existe abundante literatura cientifica acerca de lo que es el clima organizacional. Y como
suele ocurrir hay desacuerdos y enfoques distintos. Actualmente las organizaciones deportivas
carecen de herramientas e investigaciones sobre el analisis y el conocimiento de la percepcién
de la satisfaccion del clima laboral de sus trabajadores (cliente interno).Sin embargo, si se han
publicado varios estudios que tratan del tema de la satisfaccion de los clientes externos.

Desde esta perspectiva resulta conveniente analizar la percepcion de la satisfaccion del cliente
interno. Muchos son los factores que pueden influir en la satisfaccion del trabajador, donde la
clave para obtener el éxito es encontrar, contratar y mantener empleados inteligentes y
motivados. Un trabajador satisfecho, valorado y formado, atendera bien a los clientes/usuarios
(Kotler, 2003).

El conocimiento de los niveles de percepcion de la satisfaccion de los trabajadores, en relacion
con el clima laboral de las instalaciones deportivas puede no sélo ayudar a mejorar la gestion
en general, sino contribuir a la toma de decisiones oportunas y a trazar estrategias de

desarrollo para las organizaciones deportivas, en beneficio de la sociedad.

El Polideportivo Tigres UANL ya cuenta con una herramienta para medir la percepcion de la
satisfaccion de sus trabajadores. Con el presente trabajo se pretende implementar en dicha
organizacion un cuestionario externo que medira el analisis de la percepcion de la satisfaccion

del clima laboral en organizaciones deportivas.

La Universidad Auténoma de Nuevo Leon en su plan de desarrollo institucional 2012-2020
menciona que “una alta prioridad institucional ha sido desarrollar nuevos y efectivos esquemas
para asegurar una gestion socialmente responsable de la organizacion y los procedimientos
institucionales, del clima laboral, del manejo de los recursos humanos, de los procesos
democraticos internos y del cuidado del medio ambiente; y garantizar que la gestién
académico-administrativa se sustente en politicas y estandares de buena calidad, ética laboral,

profesionalizacion del servicio, productividad y transparencia” (Ancer, 2012, p. 21).




El Polideportivo Tigres U.A.N.L. abre sus puertas a la comunidad universitaria y publico en
general a partir del 2 de marzo del 2010, para reafirmar la posicion de liderazgo en el deporte
de nuestra institucion tanto nivel local como nacional y dando cabida a programas de
promocion del deporte y la actividad fisica; cumpliendo asi con la responsabilidad social de
fomentar estilos de vida saludables que favorezcan un ambiente de armonia y seguridad,

buscando el bienestar de sus trabajadores.




Justificacion.

Aunque no exista un acuerdo total sobre el concepto de clima organizacional y su utilidad,
existe bastante acuerdo en considerar que el clima laboral, es el conjunto de percepciones que
tienen sobre la organizacion los empleados de la misma considerados como un todo. A través
de estas percepciones de los atributos organizacionales los empleados dan un significado
psicolégico a las practicas, procedimientos y politicas organizacionales (Jackson y Slocum,
1988; James y Jones, 1974; Joyce y Slocum, 1984).

Locke (1976, 1984) sefiala que la satisfaccion laboral, por su parte, es una respuesta emocional
positiva al puesto y que resulta de la evaluacién de si el puesto cumple o permite cumplir los

valores laborales del individuo.

Por ello el objetivo de este documento es conocer la satisfaccion y el clima organizacional del
cliente interno del Polideportivo Tigres UANL, con la finalidad de poder describir el clima
organizacional que presentan, de igual manera de ser necesario determinar los factores que
pudieran afectar el rendimiento de los trabajadores y asi poder presentar estrategias, areas de
mejora y/o areas de oportunidad para el cliente interno para el beneficio del Polideportivo
Tigres UANL.

Antes se utilizaba el término “recurso humano” para referir el suministro de personal
adecuado y necesario para las diferentes areas de la empresa, pero actualmente existe una
tendencia que ha ido tomando fuerza de manera global en el ambito organizacional: la
perspectiva del capital humano. Afirman Santos, Rodriguez y Paz (2007): “El capital humano
comprende todas las capacidades individuales, los conocimientos, las destrezas y la
experiencia de los empleados y directivos de la empresa, asi como de la organizacién laboral
como un todo, incluyendo sus valores”. Lo anterior engloba todo aquello relacionado con la

parte humana de la empresa, o sea, a cada individuo que labora dentro de ella.

Si el propdsito de la organizacion es crecer, se debe conocer a las personas que laboran dentro




de ella, lo que implica valorar el capital humano. Para ello es importante saber el punto de
vista del trabajador y el grado de satisfaccion laboral que experimenta.

Nivel de aplicacion.

La satisfaccion laboral, entendida como un factor que determina el grado de bienestar que un
individuo experimenta en su trabajo se estd convirtiendo en un problema central para la
investigacion de las organizaciones (Boada y Taus, 1993). Las empresas buscan para el
trabajador, un grado de bienestar y confort que les permita tener mayor productividad en el

empleo.

En base a esto las entidades deportivas buscan también ese bienestar para sus trabajadores y
se han planteado mejorar las condiciones internas del organismo, realizando acciones en
instalaciones, como en el personal, para mejorar no solo la percepcion externa, sino también la
percepcion interna de los trabajadores. Razon por la cual el método de estudio de caso se torna
apto para desarrollar investigaciones a cualquier nivel y en organizaciones de cualquier

contexto.

En la presente investigacion se tomd en cuenta una organizacion deportiva que forma parte de
la Universidad Auténoma de Nuevo Ledn, el Polideportivo Tigres. Dicha organizacién esta
conformada por una poblacion total de 43 trabajadores, de los cuales se considerd una muestra
de 38 participantes para nuestro estudio, los cuales estan distribuidos en distintas areas que a

continuacién se mencionan:

-Personal Administrativo
-Instructores
-Area Médica

-Mantenimiento/Infraestructura

El instrumento de medicion que se propone es el “cuestionario para el analisis de la

percepcion de la satisfaccion del clima laboral en las organizaciones” (Garcia Tascon, M.




2007). El cual esta compuesto por 33 items y dividido en 3 apartados de analisis:

a) Dimensiones de la percepcion de la satisfaccion del clima laboral en la
organizacion deportiva conformada por 23 items y 6 factores, los cuales dan mas
informacion sobre la organizacion. Los factores son: factor motivacion, de recursos
de la organizacion, de formacion, de supervision, de condiciones general de la
organizacion y de seguridad en el trabajo.

b) Dimensiones socio-demograficas de los trabajadores que corresponden con los
items 24 al 31.

c) Y en apartado de preguntas abiertas formada por los items 32,33.

De estas 33 preguntas, 31 son cerradas, las 23 primeras respuestas estaban sefialadas sobre los
7 reactivos que el trabajador podia seleccionar de la escala Likert de 1-7, y valorar los
aspectos relevantes sobre la percepcion del clima laboral en la organizacion deportiva donde
trabajan. Los siguientes 8 items, de caracter informativo sobre la caracterizacién del trabajador
y las 2 preguntas abiertas eran de caracter cualitativo donde se preguntaba por tres propuestas

de mejora y otros comentarios, respectivamente.




Propositos / Objetivos.

Objetivo General.

¢+ Conocer la satisfaccion y clima organizacional del cliente interno del Polideportivo Tigres,
U.AN.L.

Obijetivos Especificos.

¢+ Proporcionar la base de datos del instrumento al Polideportivo Tigres para su posterior
andlisis de datos.

%+ Conocer y desarrollar propuestas de estrategias, areas de mejora y/o areas de oportunidad
para el cliente interno del Polideportivo Tigres UANL.




Tiempo de realizacion.

Para poder realizar este trabajo fue necesario calendarizar las actividades que se llevarian a

cabo. De tal manera que dichas actividades cubrieran el periodo de (Enero-Junio 2015) las

practicas profesional en el Polideportivo Tigres de la U.A.N.L.

ACTIVIDAD

FECHA

Visita al Polideportivo para formalizar préacticas profesionales
(MES. Marco Antonio Garrido Salazar y MC. Odila Alvarado
Sanmiguel)

16 de Enero de 2015

Reunién con mi Coordinadora la maestra Odila Alvarado
Sanmiguel para verificar necesidades

23 de Enero de 2015

Visita y reunion con la maestra Odila Alvarado Sanmiguel
para plantear el posible proyecto

29 de Febrero de 2015

Visita a maestra Odila Alvarado Sanmiguel para que nos
compartiera informacion del Polideportivo que seria util al
proyecto

06 de Febrero de 2015

Busqueda de informacion de base de datos cientificas y lectura
de articulos cientificos

08 - 13 de Enero de 2015
09 - 13 de Febrero de
2015

Visita a maestra Odila para proponer una modificacion al
proyecto (instrumento) y en espera de su autorizacion

05 de Marzo de 2015

Aplicacion del instrumento

17 — 27 de Marzo de 2015

Busqueda y lectura de articulos cientificos

02 — 06 de Marzo de 2015

Construccion de Marco Teérico

01 de Abril al 16 de
Mayo de 2015

Bibliografia

01 de Junio al 03 de
Junio 2015

Correcciones producto integrador

02 de Junio al 05 de
Junio de 2015

Entrega Producto Integrador

05 de Junio de 2015




Marco Tedrico.

CAPITULO I.- GESTION EN LAS ORGANIZACIONES

El buscar nuevas perspectivas asi como el desarrollo de los procesos organizacionales que
garanticen una buena gestion se han encaminado a plantear estrategias 0 modelos de gestion

que pretenden asegurar un mejor desarrollo organizacional.

Existen modelos de gestion que son los mas representativos en la actualidad: la gestion
estratégica y prospectiva, la gestion por procesos, la gestion del talento, la gestion del
conocimiento y la gestion por competencias. Pero hay tres modelos de gestion que
actualmente tienen un significado histérico y contextual en el ambito de las organizaciones: la
gestion del talento humano, la gestion del conocimiento y la gestion por competencias
(Tejeda, 2003).

La direccion y la gestion en la organizacion se basan en la relevancia que se le da al individuo
como ser con potencialidades que pueden desarrollarse en beneficio de si mismo y de su
entorno. Hablando de la gestion del talento humano, para las organizaciones, se basa en que la
potencialidad humana se puede relacionar con los procesos productivos eficientes, eficaces y
efectivos. Para que asi, el papel que se le pide a la gerencia, ademas de desempefiar lo que
clasicamente ha realizado (lo cual se asocia a la direccion, la toma de decisiones, la gestion,
etc.), es que adquiera también conocimientos que le permitan detectar, apoyar, impulsar,

evaluar e incentivar el talento de sus colaboradores y el suyo propio.

Otro de los modelos de gestion es del conocimiento que convoca a determinar los
conocimientos, incrementarlos y explotarlos para ganar magnitud competitiva. Dutta y De
Mayer (1997) lo definen de las personas para entender y manejar la informacion utilizando la
tecnologia y la comparticién de conocimiento.

Por otra parte como se ha mencionado anteriormente, las empresas que gestionen
correctamente sus recursos humanos se beneficiaran de una ventaja competitiva. Cuanto mejor

integrado esté su equipo y mas se aprovechen las cualidades, mas fuerte sera la empresa.




Existen varias definiciones de competencia: Spencer y Spencer (1993) definen competencias
como caracteristicas subyacentes de las personas que indican formas de comportarse o pensar,

generalizables de una situacion a otra, y que se mantienen durante un tiempo.

En la actualidad las organizaciones deportivas se basan en sistemas, en métodos que son
adaptados y usados tanto por directivos como por los trabajadores, a los que se ha preparado y
entrenado con el fin de lograr resultados. Sin dichos resultados, sin clientes satisfechos, no hay

organizacion, ni equipo, ni futuro.

CAPITULO Il.- CALIDAD Y BIENESTAR EN EL TRABAJO

La calidad del servicio se ha convertido en un indicador relevante del desempefio de los
empleados de contacto con el usuario, asi como de la organizacién en su conjunto. Este
indicador puede influir, directa o indirectamente, sobre la lealtad de los usuarios y la
prosperidad econdmica de las organizaciones (Anderson, Fornell y Lehman, 1994). Dicho en
otras palabras se entiende que, para que los usuarios y la economia de la organizacion sean
favorables es necesario tener presente como indicador notable la calidad del servicio.

En las décadas de los 80 y 90, Parasuraman, Zeithaml y Berry (1985; 1994) sefialaron que la
calidad de servicio podria describirse a partir de cinco dimensiones: tangibles (incluye
instalaciones fisicas, equipamiento y apariencia del personal); fiabilidad (capacidad para
prestar el servicio de una forma correcta y fiable); capacidad de respuesta (disposicion para
ayudar a los clientes y ofrecer un servicio rapido); seguridad (conocimientos y cortesia de los
empleados y su capacidad para inspirar confianza y seguridad); y empatia (atencién
individualizada a los clientes por parte de la organizacion). Aunque existe consenso al definir
la calidad de servicio como la evaluacion que hacen los usuarios de la excelencia de un

servicio, existen dudas en relacion con sus dimensiones.

Una de las areas en la que se ha cuestionado la estructura de Parasuraman, Zeithaml y Berry es

en la de Tangibles (instalaciones, espacios fisicos, etc.). Sin embargo, hay que tener en cuenta




que Parasuraman, Zeithaml y Berry estudiaron la calidad sobre todo en determinados tipos de
servicios (banca, seguros) donde los aspectos fisicos o tangibles debian tener escasa
importancia relativa para el usuario. En cambio, en otros tipos de servicios, los aspectos
fisicos podian tener mucha mas relevancia. Como lo menciona Martinez-Tur, Peiré y Ramos
(2005) que observaron que los aspectos fisicos del servicio, en instalaciones deportivas, tenian

mucha méas importancia que los sociales a la hora de predecir la satisfaccion de los usuarios.

Uno de los factores que favorece la calidad del servicio es el clima de servicio. La definicion
mas consensuada de clima de servicio es la que ofrecieron Schneider, White y Paul (1998):
“las percepciones que tienen los empleados de las practicas, los procedimientos y los
comportamientos que son recompensados, apoyados y esperados con respecto al servicio al

usuario y la calidad de servicio que se le presta”

Los esfuerzos de investigacion han demostrado la capacidad de prediccién importante del
clima en las organizaciones. El clima mantiene relaciones significativas con resultados tales
como el rendimiento (Ashkanasy, Wilderom, y Peterson, 2000) y la innovacion (Rousseau,
1988).

Parkington y Schneider (1979); Schneider (1980) Schneider y Bowen (1985) realizan una
investigacion donde explican la conexion que existe entre empleados y clientes, dicha
investigacién se conoce como la investigacién de ligamento. Se explica que la légica detras de
esta idea es que lo que ocurre internamente en una organizacién, con respecto a la creacién y
el apoyo a un entorno de servicio al cliente de calidad, influye en el comportamiento de los
empleados en sus interacciones con los clientes, que finalmente se obtiene la calidad de

servicio percibida por los clientes (Schneider, 2002).

CAPITULO IIl.- CLIMA ORGANIZACIONAL Y LIDERAZGO

El clima o ambiente de trabajo constituye uno de los factores determinantes, no sélo de los

procesos organizativos y de gestion, sino también de transformacion.
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Goncalves (2000) sefiala que la percepcion del trabajador involucra la estructura y procesos
que ocurren en un medio laboral; para comprender el concepto de clima organizacional el
autor destaca los siguientes elementos: el clima se refiere a las caracteristicas del medio
ambiente de trabajo; estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente. Ademas tiene repercusiones en el

comportamiento laboral.

Una definicibn mas de clima organizacional es la formada por los aportes de los
investigadores Rousseau (1988) y Schneider y Reichers (1990): clima son las descripciones
individuales del marco social o contextual del cual forma parte la persona, son percepciones
compartidas de politica, practicas y procedimientos organizacional, tanto formales como

informales.

Por otra parte es importante mencionar que, diversas investigaciones reportan que la
percepcion del clima es influenciada por el liderazgo (Halpin y Croft, 1963; Halpin, 1976), por
la imagen gerencial (Toro, 1997; Herrada, 1997; Pérez, 2000, 2004; Pérez y Maldonado,
2004). Esta influencia es directa; es decir, cuanto mas positiva se percibe la direccion, el
liderazgo y la imagen gerencial, mas positiva serd la percepcion del clima total de la
organizacion. Dichas investigaciones arrojan la percepcion del clima como influenciada en un
porcentaje que oscila entre un 50% y un 70%, por el liderazgo, la imagen gerencial o accion
gerencial y que esta influencia es directa; es decir, influye en la percepcion del clima como
una realidad colectiva de las personas en el trabajo.

La importancia del clima organizacional se basa en que las personas reaccionan frente a lo que
acontece en la realidad tomando decisiones en relacién con ella, no precisamente por la
realidad misma sino por como la perciben. Por lo tanto, si el como reaccionan y lo que deciden
las personas en el trabajo dependen de su percepcion de la realidad, es de suma importancia
comprender el clima organizacional, para comprender acciones y reacciones de la gente.
Como puede ser su lealtad, su responsabilidad, su rendimiento y productividad, el respeto de

las normas, politicas y su compromiso.
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CAPIITULO IV.- SATISFACCION LABORAL Y MOTIVACION

No es extrafio encontrar que algunas personas confundan el clima organizacional con la
satisfaccion en el trabajo, la motivacion o con la cultura de la empresa. Pero hay que tener en
consideracién que el tema de la satisfaccion laboral es de gran interés ya que indica la
habilidad de la organizacion para satisfacer las necesidades de los trabajadores.

Satisfaccion laboral es un término muy amplio y numerosas son las definiciones al respecto.
Con frecuencia cada autor elabora una nueva definicion para el desarrollo de su propia
investigacion. Existe una serie de definiciones que hacen referencia a la satisfaccion laboral
como estado emocional, sentimientos o respuestas afectivas y otras definiciones consideran
que la satisfaccion laboral va més alla de las respuestas afectivas 0 emocionales y de ahi que

esta tiene en las conductas laborales.

Hegney, Plank y Parker (2006) sefialan que la satisfaccion laboral en el area de trabajo es
ampliamente determinada por la interaccion entre el personal y las caracteristicas del

ambiente.

Para Blum (1990) la satisfaccion en el trabajo es el resultado de diversas actitudes que poseen
los empleados. Entre las razones que pueden explicar la gran atencién dedicada a la
satisfaccion laboral hay que considerar: 1) la satisfaccion en el trabajo es un resultado
importante de la vida organizacional. 2) la satisfaccion a aparecido en diferentes
investigaciones como conductas disfuncionales importantes, como el ausentismo, cambio de

puesto y de organizacion (Schneider 1985).

En lo que se refiere a las variables relacionadas con el desarrollo del trabajador, se ha
encontrado que las mayores oportunidades de desarrollo profesional estan significativamente
asociadas con elevados niveles de satisfaccion laboral, mayor compromiso con la organizacion

y una minima intencion de cambiar de trabajo (Acker, 2004).

Hay trabajos que han medido la satisfaccion laboral, tal es el caso de Garia Tascén, M. (2008)
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tesis doctoral titulada “analisis de la percepcion de la satisfaccion del clima laboral en las
organizaciones deportivas municipales de Castilla-La Mancha. La cual se llevo a cabo
interrogando a las personas por medio de cuestionarios y entrevistas, dicho cuestionario es el

que se tomo en cuenta para este trabajo.

Edwards y Cable (2009) encontraron que la confianza en las relaciones interpersonales tiene
una influencia positiva y significativa en la satisfaccion laboral. Existen factores de
motivacidn intrinsecos y extrinsecos relacionados con el trabajo hacia la satisfaccion laboral,
tales como los logros y reconocimientos recibidos por su desempefio, las relaciones
satisfactorias con sus comparieros, la responsabilidad en el trabajo y el salario (Herzberg,
1987).

CAPITULO V.- LAS ORGANIZACIONES DEPORTIVAS Y EL RECURSO
HUMANO

Los seres humanos tienen que cooperar unos con otros, y deben conformar organizaciones que

les permitan lograr algunos objetivos que el esfuerzo individual no podria alcanzar.

Se puede considerar una organizacion deportiva aquella que cumpla con los requisitos dentro
del concepto general de una organizacion. Podemos considerar que la definicion de una
organizacion deportiva es como nos dice Hernandez, Morales y Fernandez (1996): la unidad
econdmica que, a través de una organizacion, combina distintos factores humanos, materiales
y financieros en unas cantidades determinadas para la produccién de servicios deportivos, con

el &nimo de alcanzar unos fines determinados.

El modo de entender el factor humano en las organizaciones ha sido objeto de cambio
constante: en un principio fue considerado un factor productivo, concepcion taylorista, hoy se
caracteriza como un elemento estratégico de las organizaciones. En las empresas modernas se
considera a los empleados no sélo como el mejor recurso de la compafia sino que son la
Compafia. Una organizacion en la que los seres humanos que la integren no estan

comprometidos en el proyecto organizativo, suele ser victima de la ineficacia y la
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insatisfaccion laboral y por consecuente esta condenada al fracaso.

De acuerdo a Morquecho Sanchez, R. (2012) en su investigacion percepcion de la satisfaccion
laboral y clima organizacional de trabajadores en entidades deportivas universitarias, utilizo
el cuestionario de satisfaccion laboral y clima organizacional 1SO, como resultados menciona
que existe una satisfaccion alta (65.11%) determinada por las condiciones fisicas del puesto de
trabajo; debemos hacer mencion que en relacion al material disponible para la realizacion de
actividades, la satisfaccion fue de nivel aceptable (54%) pero no alta como se esperaria; al
realizar una correlacion con el clima organizacional observamos que los indicadores de trabajo
en equipo, comunicacién y distribucion de cargas de trabajo se encuentran en un nivel medio
(44.18%), influenciadas a la poca participacion de los trabajadores en actividades culturales y

recreativas.

Para la Universidad Auténoma de Nuevo Ledn “Una alta prioridad institucional ha sido
desarrollar nuevos y efectivos esquemas para asegurar una gestion socialmente responsable de
la organizacién y los procedimientos institucionales, del clima laboral, del manejo de los
recursos humanos, de los procesos democraticos internos y del cuidado del medio ambiente; y
garantizar que la gestién académico-administrativa se sustente en politicas y estandares de
buena calidad, ética laboral, profesionalizacion del servicio, productividad y transparencia”.

Y el Polideportivo Tigres busca seguir mejorando y cumpliendo con esta prioridad.
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Estrategias y actividades.

Para realizar este proyecto se llevaron a cabo diversas actividades y estrategias,
principalmente se solicitd autorizacion al Director del Polideportivo Tigres, U.A.N.L. (MES.
Marco Antonio Garrido Salazar) en donde se le llevé un documento mencionando el nombre
del proyecto y la explicacion de lo que constaria, asi como la finalidad del mismo. Por otro
lado se menciona también por quien estaria dirigido el proyecto (Dra. Raquel Morquecho
Sanchez) asi como el nombre del estudiante que lo realizaria (LCE. Monica Cecilia Rodriguez
Castro).

Una vez firmado y sellado dicho documento, se mantuvo siempre la comunicacion con la
Coordinadora de Calidad la maestra MC. Odila Alvarado Sanmiguel. Con ella nos dirigimos
para informarle que se aplicaria un cuestionario ajeno al que ellos manejan, posteriormente

pidio la autorizacion con el Director y la respuesta fue positiva.

El MES. Marco Antonio Garrido Salazar solicitd estar en contacto con la responsable del
departamento de Recursos Humanos, para fijar fechas y horarios para poder aplicar la encuesta

a los empleados.

La encuesta se aplicd en sala de juntas del Polideportivo Tigres, cada empleado se dirigia a

dicha sala, se le explicaba en qué consistia el cuestionario, lo respondia y se agradecia.

A la par con estas actividades se comenzd a buscar informacion relacionada al proyecto y se

fue llevando lectura de la misma.
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Recursos.

Para llevar a cabo este proyecto fue necesario:

43 cuestionarios (copias) de 2 hojas c/u por ambos lados.
Plumas para contestar el cuestionario.

Para la aplicacion del cuestionario solo fue necesario 1 persona.

Fue necesario visitar en varias ocasiones el Polideportivo Tigres U.A.N.L.
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Conclusiones.

Con las practicas profesionales realizadas en el Polideportivo Tigres se pudieron detectar en
base a la observacion, situaciones y factores que pudieran afectar la satisfaccion y clima
organizacional. Por otro lado también se detectaron con los comentarios que hacian algunos

empleados.

Dichas situaciones se vieron reflejadas con los cuestionarios que se aplicaron para la

realizacion de este producto integrador.

Se detectaron tres puntos clave, los cuales coinciden con lo propuesto en el marco teorico de
este trabajo, donde se menciona si el empleado no esta satisfecho esto repercute en los

resultados de la organizacion y la satisfaccion del cliente:

1) Las relaciones interpersonales, esto puede dirigirse a la comunicacion entre
departamentos, empleados y empleados-jefes de departamento.

2) Contar con mas y mejor material y herramientas de trabajo (area tangible), en este caso
se mencioné el equipo de computo, impresoras, lineas telefonicas, el sistema de red
inalambrico.

3) Y con respecto al factor de la motivacion, se mencion6 que existe poco reconocimiento

al esfuerzo.

Segun Morquecho Sanchez, R. (2012) menciona que en relacion al material disponible para la
realizacion de actividades, la satisfaccion fue de nivel aceptable (54%) pero no alta como se
esperaria; al realizar una correlacién con el clima organizacional observamos que los
indicadores de trabajo en equipo, comunicacion y distribucion de cargas de trabajo se
encuentran en un nivel medio (44.18%), influenciadas a la poca participacion de los

trabajadores en actividades culturales y recreativas.

La investigacion anteriormente mencionada concuerda con dos de los puntos detectados en

este trabajo, como son la comunicacion y el material disponible para la realizacion de las
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actividades. Por lo tanto se concluye que si del afio 2012 al 2015 estos puntos siguen siendo
areas de oportunidad para el Polideportivo Tigres es necesario realizar estrategias de mejora.

Las estrategias para la mejora en el Polideportivo Tigres que se proponen en este producto

integrador son:

Realizar juntas por areas para ambos turnos donde esté presente el Director y se

expongan asuntos de trabajo y sensibilizacion al mismo; pero a la vez que exista la

convivencia y posteriormente realizar una reunion con todas las areas para una mejor

comunicacion.

¢ Difundir el organigrama para conocer la relacion entre los departamentos, funciones,
obligacion y niveles jerarquicos.

e Incentivar y reconocer a los empleados por algun aporte de mejora o por un trabajo en

equipo bien realizado.

Cabe mencionar que para todo gestor y en nuestro caso los gestores deportivos deben tener
como factor importante la satisfaccion y el clima organizacional. Deben estar convencidos de
que existen factores y areas de oportunidad que pueden influir en el comportamiento
normativo, productivo y social, que pueden impactar de manera positiva o negativa y se puede

ver reflejado en su productividad laboral.
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ACUERDO DE COLABORACION ENTRE LA FACULTAD DE ORGANIZACION
DEPORTIVA'Y EL POLIDEPORTIVO TIGRES U.A.N.L.

Objetivo del acuerdo:
Enfatizar practicas profesionales para la Maestria en Actividad Fisica y Deporte,

De una parte, el Dr. Oswaldo Ceballos Gurrola, Director de la Facultad de Organizacion
Deportiva de la Universidad Auténoma de Nuevo Leén. De otra, el M.C. MARCO ANTONIO
GARRIDO SALAZAR, Director de POLIDEPORTIVO TIGRES U.AN.L.

EXPONEN:

Que el presente Convenio tiene como objeto fomentar la formacion practica de alumnos de
posgrado matriculados en la Maestria: “Actividad Fisica y Deporte” y se desarrolla de acuerdo
con las siguientes:

CLAUSULAS:

Primera.- La relacién del alumno con la FACULTAD DE ORGANIZACION DEPORTIVA no
supondrd mas compromiso que el estipulado en el presente Convenio, ni del mismo se deriva
obligacion alguna propia de contrato laboral.

Segunda - En el Anexo I, adjunto a este Convenio, se indicaran los datos personales del alumno
o alumnos afectados, las fechas de comienzo y finalizacion, el horario, el lugar de desarrollo y
contenido especifico de las practicas.

Tercera.- Para el seguimiento de las practicas, la FACULTAD DE ORQANIZACION
DEPORTIVA designa tutor responsable a DR. JOSE ALBERTO PEREZ GARCIA, y por parte
del Universidad a M.C. MARCO ANTONIO GARRIDO SALAZAR.

Cuarta- No podrd formalizarse contrato de trabajo entre el POLIDEPORTIVO TIGRES
U.AN.L. y el alumno mientras no se revoque expresamente o finalice este Convenio de
Cooperacion Educativa respecto del alumno afectado.

Quinta.- Antes del inicio de las practicas, la Empresa o Institucion suscribird una pdliza
colectiva suplementaria de accidentes, que incluya todos los alumnos que van a efectuarlas.

Sexta.- El POLIDEPORTIVO TIGRES U.AN.L., al término del presente Convenio debera
emitir certificado por el que se reconozca al alumno el tiempo de précticas realizado.

Séptima.- El presente Convenio, estara vigente desde la fecha de su firma, hasta la finalizacién
del Curso en virtud del cual se realizan las practicas.

Y para que asi conste, se firma el presente Convenio por duplicado en San Nicolés de los Garza,
Nuevo Leon a 16 de enero de dos mil quince.

1/2
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Por la Facultad de Organizacion

Deportiva
//l‘/ ] ( ,".‘I / )L/( =
L‘\’/( el O S
Dr. Oswaldo Ceballos Gurrola
Director

Por el Polideportivo Tigres U.A.N.L.

Testigos

TE@E%ES

Dra. Jeanette Magnolia Lopez Walle
Subdirectora de Posgrado de la FOD.

i
/ /\t 4 “} igion Bt

/

Dr. José Abertb rez Garcia

Tutor local responsable

M.C. ]\/‘{hco Anton 0 Garrido Salazar
T receptor esponsable
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PETICION Y AUTORIZACION PARA REALIZAR EL PROYECTO

) UANL

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON 2

MES. Marco Antonio Garrido Salazar
Director del Polideportivo Tigres, UANL.

Nos dirigimos a usted, con el fin de darle a conocer el proyecto de investigacién que
queremos desarrollar, andlisis organizacional del cliente interno de una entidad que
presta servicios deportivos caso “Polideportivo Tigres UANL”.

Muchos son los factores que pueden influir en la satisfaccién del

trabajador, donde la clave para obtener el éxito es encontrar, contratar y
mantener empleados inteligentes y motivados. Un trabajador satisfecho,
valorado y formado, atenderd bien a los clientes/usuarios, por ello, e/
estudio del andlisis organizacional del cliente interno de una entidad que
presta servicios deportivos debe tener conocimiento de los niveles de
percepcién de la satisfaccion de los trabajadores, en relacién con el clima
laboral de las instalaciones deportivas ya que esto puede no solo ayudar a
mejorar la gestién en general, sino contribuir a la toma de decisiones
oportunas y a trazar estrategias de desarrollo para las organizaciones
deportivas, en beneficio de la sociedad.

Para dicha investigacion le solicitamos su apoyo, que nos proporcioné las
facilidades de llevarla a cabo en su entidad deportiva. Con el fin de dar a su
conocimiento los datos de los-as colaboradores-as del proyecto de
investigacion (andlisis organizacional del cliente interno de una entidad que
presta servicios deportivos caso “Polideportivo Tigres UANL”.): Ménica
Cecilia Rodriguez Castro.

Quien visitarad sus instalaciones previamente programadas y autorizadas, el
préoximo periodo del 17 de Marzo al 27 de Marzo de 2015, con el fin de
realizar y aplicar el “Cuestionario para el analisis de la Percepcién de la
Satisfacciéon del Clima Laboral en las Organizaciones Deportivas”, en el
horario que establezcamos con el responsable de la Coordinacién de
Calidad, por lo que les agradecemos de antemano su colaboracién.

Este proyecto esta dirigido por la Dra. Raquel Morquecho Sénchez,




profesora e investigadora de la Facultad de Organizacion Deportiva de la
Universidad Auténoma de Nuevo Leén (UANL).Los datos recolectados,
tan solo serdn utilizados para dicha investigacion, siendo nosotros-as los-as
primeros-as en tomar las medidas de seguridad pertinentes para proteger el
anonimato, la imagen y la intimidad de todos-as los-as participantes. Si
necesitan mas informacion sobre este estudio, por favor, no dude en
contactar con: Lic. Ménica Cecilia Rodriguez Castro (Alumna) a los tels
1340440 ext. 7618.
Agradeciéndole toda su colaboracion, les saludamos.
Atentamente.

San Nicolés de los Garza, Nuevo Ledn, a 11 de Marzo de 2015

gf

Dra. Raquel Morquecho Séanchez
Directora de Tesina

LCE. Ménica Cecilia Rodriguez Castro
Estudiante de Tesina
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INSTRUMENTO DE APLICACION

@ @ rop

FACULTAD DE DRGANIZACION DEPORTIVA

Cuestionario para el analisis de la Percepcion de la
Satisfaccion del clima Laboral en las Organizaciones

Buen (a) dia / tarde. Para poder mejorar entre todos el Servicio de la Organizacion Deportiva le
pedimos su colaboracién mediante la realizacion ANONIMA de este cuestionario. Para ello debe
sefalar el niumero que coincida con su opinién en cada una de las preguntas del 1 al 7 (siendo 1 lo
peor y 7 lo mejor).

Le agradecemos de antemano su participacién y recuerde que ésta es una de las férmulas que
disponemos para poder mejorar el clima laboral de los trabajadores de la organizacion deportiva.
Los datos obtenidos recibiran un tratamiento CONFIDENCIAL.

SATISFACCIGN DEL CLIMA LABOR

1. Me informan correctamente de las tareas que debo desempefiar en mi puesto de trabajo.

T en do a5 T de acuerdo

01020304 050607

2. Estoy informado del funcionamiento de los servicios de los demas departamentos de la
organizacién.

i

~ Totall end & Total de acuerdo

01020304 050607

3. En general, estoy satisfecho en la organizacién donde trabajo.

— I end 4 < T de do =

01020304 050607

4. Recibo informacién y capacitacién continua relacionada con mi puesto de trabajo.

[ Totalmente en desacuerdo - Totalmente de acuerdo 1

01020304 050607

5. La organizacion ofrece oportunidades de ascenso.

[~ Totalmente en desacuerdo = Totalmente de acuerdo ]

010203 04050607
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6. La organizacién pone en marcha programas para la mejora de la calidad en el desempefio laboral.
[ Totalmente en desacuerdo < Totalmente de acuerdo ]

01020304 050607

7. Me siento motivado(a) para desempefar mi trabajo en la organizacién.

B i end di Total de do ]

01020304050607

8. La organizacién mantiene compromiso y participacién con sus trabajadores.

- en d " Total de de =

0 020304 Os0607

9. Conozco la misién, visién y objetivos de la organizacién.
™ Totalmente en di d Total de ]

0 1020308 Q50607

10. La carga de trabajo exigida se adapta a las necesidades requeridas para el puesto desempefiado.

™ Totalmente en desacuerdo % Totalmente de acuerdo ™

Q1050305 050607

11. Recibo informacién del trabajo realizado y los objetivos alcanzados.
™ Totalmente en desacuerdo - Totalmente de acuerdo ™

01020303 0s 0 s

12. Las condiciones ambientales (climatizacién, limpieza, iluminacion, ruidos, ventilacién, etc.) son
adecuadas para el desarrollo de mi tarea diaria.
[~ Totalmente en desacuerdo Totaimente de acuerdo ]

0102030800607

13. Mi lugar de trabajo es seguro y confortable.

[~ Totalmente en desacuerdo o Totalmente de acuerdo ™

010203 048050807

14. La organizacién ofrece flexibilidad para otorgar los periodos vacacionales.

[ Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo ™

010203048 050607
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15. La comunicacién es adecuada entre los diferentes departamentos de la organizacion.

™~ Totalmente en desacuerdo ) Totalmente de acuerdo

01020304050607

- T end il Total de 4

01020304050607

16. La organizacién fomenta las buenas relaciones laborales entre el personal.

-

17. Existe facilidad de acceso y comodidad en la utilizacién de elementos/herramientas para

desempefiar correctamente mi puesto de trabajo.
Totalmente en desacuerdo . Totalmente de acuerdo

01020304 050607

18. La organizacién dispone de los recursos materiales adecuados para el correcto

desarrollo de mi trabajo.
™ Totalmente en desacuerd . Totalmente de acuerdo

01020304050607

19. La organizacién evalia e informa las tareas de desempefio laboral.

™ Totalmente en desacuerdo - Totalmente de acuerdo

01020304050607

20. La organizacién reconoce cuando incluyo una mejora en mi trabajo.

[~ Totalmente en desacuerdo . Totalmente de acuerdo

01020304050607

-

21. En general, las condiciones laborales ofrecidas por la organizacién (horarios, vacaciones,

beneficios sociales, etc.) son satisfactorias.
Totalmente en desacuerdo o Totalmente de acuerdo

01020304050607

22. Considero que en la organizacion, es prioritaria la mejora de la calidad de los servicios que se

ofrecen.
™ Totalmente en desacuerdo = Totalmente de acuerdo

01020304050607

]

23. Se percibe un buen clima de trabajo en la organizacién.

™ Total end di Total de acuerdo

01020304 050607

P "
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INFORMACION GENERAL

24. Aios que lleva trabajando en la organizacion.
OmMenosde2 Qentre2y9  (O10ymas
25. Titulacion

Formacion
(uitimo terminada)

O Primaria O Secundaria O Preparatoria

O Licenciatura (© Maestria O Doctorado

26. Sexo O Hombre O Mujer

27. Edad Oc<de2s O 2535 O36-45 Ouaess Osdess

28. Situacién Laboral O Contrato laboral fijo/indefinido O Contrato laboral eventual
29. Tipo de jornada laboral O Tiempo Completo O Medio Tiempo O Por horas

30. Numero de puestos de trabajo ocupados en la organizacién desde que comenzé a trabajar.

0O<2 O 25 0Os6-10 O >10

31. Nombre del departamentol/area en el que trabaja.

Otros comentarios:

jGRACIAS POR SU COLABORACION!
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EVALUACION DE DESEMPERNO DE PRACTICAS PROFESIONALES

RC-07-072
Rev: 00-09/10

Direccidén de Servicio Social y Practicas Profesionales

Evaluaciéon de Desempeno de Practicas Profesionales

Datos del alumno

Matricula: 1102368

Nombre del Alumno: | Ménica Cecilia Rodriguez Castro

Facultad: Facultad de Organizacién Deportiva

Carrera: Maestria en Actividad Fisica y Deporte Orientacién GD

Datos de la Empresa:

Empresa: Polideportivo Tigres, U.A.N.L.

Departamento: Calidad

Evaluaciéon

Excelente

Bueno Regular Malo

Asistencia

Conducta

Puntualidad

Iniciativa

Colaboraciéon

Comunicacion

Habilidad

Resultados

DX XXX XXX X | X

Conocimiento
profesional de su
carrera

N

POLIDSPORTIVO

MC. Odila Alvarado Sanl?g el
Coordinadora de Calidad

Lw\(/'

eflina Villanueva

MC. WMireya V

Subdirectora

Responsable de Précticas Profesionales

Vigente a partir de: 1 de octubre de 2010

Firma, Nombre y puesto del jefe | eﬁlafw\-
Sello de la DependenT5 el
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