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Introducción. 

 

Existe abundante literatura científica 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 análisis y el conocimiento de la percepción  

de la satisfacción del clima laboral de sus trabajadores (cliente interno).Sin embargo, si se han 

publicado varios estudios que tratan del tema de la satisfacción de los clientes externos.  

 

Desde esta perspectiva resulta conveniente analizar la percepción de la satisfacción del cliente 

interno. Muchos son los factores que pueden influir en la satisfacción del trabajador, donde la 

clave para obtener el éxito es encontrar, contratar y mantener empleados inteligentes y 

motivados. Un trabajador satisfecho, valorado y formado, atenderá bien a los clientes/usuarios 

(Kotler, 2003). 

 

El conocimiento de los niveles de percepción de la satisfacción de los trabajadores, en relación 

con el clima laboral de las instalaciones deportivas puede no sólo ayudar a mejorar la gestión 

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 percepción de la 

satisfacción de sus trabajadores. Con el presente trabajo se pretende implementar en dicha 

organización un cuestionario externo que medirá el análisis de la percepción de la satisfacción 

del clima laboral en organizaciones deportivas. 

 

La Universidad Autónoma de Nuevo León en su plan de desarrollo institucional 2012-2020 

menciona que “una alta prioridad institucional ha sido desarrollar nuevos y efectivos esquemas 

para asegurar una gestión socialmente responsable de la organización y los procedimientos 

institucionales, del clima laboral, del manejo de los recursos humanos, de los procesos 

democráticos internos y del cuidado del medio ambiente; y garantizar que la gestión 

académico-administrativa se sustente en políticas y estándares de buena calidad, ética laboral, 

profesionalización del servicio, productividad y transparencia” (Ancer, 2012, p. 21). 
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El Polideportivo Tigres U.A.N.L. abre sus puertas a la comunidad universitaria y público en 

general a partir del 2 de marzo del 2010, para reafirmar la posición de liderazgo en el deporte 

de nuestra institución tanto nivel local como nacional y dando cabida a programas de 

promoción del deporte y la actividad física; cumpliendo así con la responsabilidad social de 

fomentar estilos de vida saludables que favorezcan un ambiente de armonía y seguridad, 

buscando el bienestar de sus trabajadores. 
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Justificación. 

 

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 organización los empleados de la misma considerados como un todo. A través 

de estas percepciones de los atributos organizacionales los empleados dan un significado 

psicológico a las prácticas, procedimientos y políticas organizacionales (Jackson y Slocum, 

1988; James y Jones, 1974; Joyce y Slocum, 1984). 

 

Locke (1976, 1984) señala que la satisfacción laboral, por su parte, es una respuesta emocional 

positiva al puesto y que resulta de la evaluación de si el puesto cumple o permite cumplir los 

valores laborales del individuo. 

 

Por ello el objetivo de este documento es conocer la satisfacción 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 así poder presentar estrategias, áreas de 

mejora y/o áreas 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 áreas de la empresa, pero actualmente existe una 

tendencia que ha ido tomando fuerza de manera global en el ámbito organizacional: la 

perspectiva del capital humano. Afirman Santos, Rodríguez 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, así como de la organización 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 propósito de la organización es crecer, se debe conocer a las personas que laboran dentro 
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de ella, lo que implica valorar el capital humano. Para ello es importante saber el punto de 

vista del trabajador y el grado de satisfacción laboral que experimenta. 

 

Nivel de aplicación. 

 

La satisfacción laboral, entendida como un factor que determina el grado de  bienestar que un 

individuo experimenta en su trabajo se está convirtiendo en un problema  central para la 

investigación 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 percepción externa, sino también la 

percepción interna de los trabajadores. Razón 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 investigación se tomó en cuenta una organización deportiva que forma parte de 

la Universidad Autónoma de Nuevo León, el Polideportivo Tigres. Dicha organización está 

conformada por una población total de 43 trabajadores, de los cuales se consideró una muestra 

de 38 participantes para nuestro estudio,  los cuales están distribuidos en distintas áreas que a 

continuación se mencionan: 

 

-Personal Administrativo 

-Instructores 

-Área Médica 

-Mantenimiento/Infraestructura 

 

El instrumento de medición que se propone es el “cuestionario para el análisis de la 

percepción de la satisfacción del clima laboral en las organizaciones” (García Tascón, M. 
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2007). El cual está compuesto por 33 ítems y dividido en 3 apartados de análisis: 

 

a) Dimensiones de la percepción de la satisfacción del clima laboral en la 

organización deportiva conformada por 23 ítems y 6 factores, los cuales dan más 

información sobre la organización. Los factores son: factor motivación, de recursos 

de la organización, de formación, de supervisión, de condiciones general de la 

organización y de seguridad en el trabajo. 

b) Dimensiones socio-demográficas de los trabajadores que corresponden con los 

ítems 24 al 31. 

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

 

De estas 33 preguntas, 31 son cerradas, las 23 primeras respuestas estaban señaladas sobre los 

7 reactivos que el trabajador podía seleccionar de la escala Likert de 1-7, y valorar los 

aspectos relevantes sobre la percepción del clima laboral en la organización deportiva donde 

trabajan. Los siguientes 8 ítems, de carácter informativo sobre la caracterización del trabajador 

y las 2 preguntas abiertas eran de carácter cualitativo donde se preguntaba por tres propuestas 

de mejora y otros comentarios, respectivamente. 
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Propósitos / Objetivos. 

 

Objetivo General. 

 

 Conocer la satisfacción y clima organizacional del cliente interno del Polideportivo Tigres, 

U.A.N.L.  

 

Objetivos Específicos. 

 

 Proporcionar la base de datos del instrumento al Polideportivo Tigres para su posterior 

análisis de datos. 

 Conocer y desarrollar propuestas de estrategias, áreas de mejora y/o áreas de oportunidad 

para el cliente interno del Polideportivo Tigres UANL. 
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Tiempo de realización.  

 

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

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

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

ACTIVIDAD FECHA 

Visita al Polideportivo para formalizar prácticas profesionales 

(MES. Marco Antonio Garrido Salazar y MC. Odila Alvarado 

Sanmiguel) 

 

16 de Enero de 2015 

Reunión con mi Coordinadora la maestra Odila Alvarado 

Sanmiguel para verificar necesidades 

 

23 de Enero de 2015 

Visita y reunión 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 información del Polideportivo que sería útil al 

proyecto 

 

06 de Febrero de 2015 

Búsqueda de información de base de datos científicas y lectura 

de artículos científicos 

08 - 13 de Enero de 2015                              

09 - 13 de Febrero de 

2015 

Visita a maestra Odila para proponer una modificación al 

proyecto (instrumento) y en espera de su autorización 

 

05 de Marzo de 2015 

Aplicación del instrumento 17 – 27 de Marzo de 2015 

Búsqueda y lectura de artículos científicos 02 – 06 de Marzo de 2015 

Construcción de Marco Teórico 01 de Abril al 16 de 

Mayo de 2015 

Bibliografía 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 
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Marco Teórico. 

 

CAPÍTULO I.- GESTIÓN EN LAS ORGANIZACIONES 

 

El buscar nuevas perspectivas así como el desarrollo de los procesos organizacionales  que 

garanticen una buena gestión se han encaminado a plantear estrategias o modelos de gestión 

que pretenden asegurar un mejor desarrollo organizacional. 

 

Existen modelos de gestión que son los más representativos en la actualidad: la gestión 

estratégica y prospectiva, la gestión por procesos, la gestión del talento, la gestión del 

conocimiento y la gestión por competencias. Pero hay tres modelos de gestión que 

actualmente tienen un significado histórico y contextual en el ámbito de las organizaciones: la 

gestión del talento humano, la gestión del conocimiento y la gestión por competencias 

(Tejeda, 2003). 

 

La dirección y la gestión en la organización se basan en la relevancia que se le da al individuo 

como ser con potencialidades que pueden desarrollarse en beneficio de sí mismo y de su 

entorno. Hablando de la gestión 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 así, el papel que se le pide a la gerencia, además de desempeñar lo que 

clásicamente ha realizado (lo cual se asocia a la dirección, la toma de decisiones, la gestión, 

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 gestión 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 información utilizando la 

tecnología y la compartición de conocimiento.  

Por otra parte como se ha mencionado anteriormente, las empresas que gestionen 

correctamente sus recursos humanos se beneficiarán de una ventaja competitiva. Cuanto mejor 

integrado esté su equipo y más se aprovechen las cualidades, más fuerte será la empresa.  
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Existen varias definiciones de competencia: Spencer y Spencer (1993) definen competencias 

como características subyacentes de las personas que indican formas de comportarse o pensar, 

generalizables de una situación 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 

organización, ni equipo, ni futuro. 

 

CAPÍTULO II.- CALIDAD Y BIENESTAR EN EL TRABAJO 

 

La calidad del servicio se ha convertido en un indicador relevante del desempeño de los 

empleados de contacto con el usuario, así como de la organización en su conjunto. Este 

indicador puede influir, directa o indirectamente, sobre la lealtad de los usuarios y la 

prosperidad económica de las organizaciones (Anderson, Fornell y Lehman, 1994). Dicho en 

otras palabras se entiende que, para que los usuarios y la economía de la organización 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) señalaron que la 

calidad de servicio podría describirse a partir de cinco dimensiones: tangibles (incluye 

instalaciones físicas, equipamiento y apariencia del personal); fiabilidad (capacidad para 

prestar el servicio de una forma correcta y fiable); capacidad de respuesta (disposición para 

ayudar a los clientes y ofrecer un servicio rápido); seguridad (conocimientos y cortesía de los 

empleados y su capacidad para inspirar confianza y seguridad); y empatía (atención 

individualizada a los clientes por parte de la organización). Aunque existe consenso al definir 

la calidad de servicio como la evaluación que hacen los usuarios de la excelencia de un 

servicio, existen dudas en relación con sus dimensiones.  

 

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

en la de Tangibles (instalaciones, espacios físicos, etc.). Sin embargo, hay que tener en cuenta 
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que Parasuraman, Zeithaml y Berry estudiaron la calidad sobre todo en determinados tipos de 

servicios (banca, seguros) donde los aspectos físicos o tangibles debían tener escasa 

importancia relativa para el usuario. En cambio, en otros tipos de servicios, los aspectos 

físicos podían tener mucha más relevancia. Como lo menciona Martínez-Tur, Peiró y Ramos 

(2005) que observaron que los aspectos físicos del servicio, en instalaciones deportivas, tenían 

mucha más importancia que los sociales a la hora de predecir la satisfacción de los usuarios. 

 

Uno de los factores que favorece la calidad del servicio es el clima de servicio. La definición 

más consensuada de clima de servicio es la que ofrecieron Schneider, White y Paul (1998): 

“las percepciones que tienen los empleados de las prácticas, 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 investigación han demostrado la capacidad de predicción importante del 

clima en las organizaciones. El clima mantiene relaciones significativas con resultados tales 

como el rendimiento (Ashkanasy, Wilderom, y Peterson, 2000) y la innovación (Rousseau, 

1988). 

 

Parkington y Schneider (1979); Schneider (1980) Schneider y Bowen (1985) realizan una 

investigación donde explican la conexión que existe entre empleados y clientes, dicha 

investigación se conoce como la investigación de ligamento. Se explica que la lógica detrás de 

esta idea es que lo que ocurre internamente en una organización, con respecto a la creación 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). 

 

CAPÍTULO III.- CLIMA ORGANIZACIONAL Y LIDERAZGO 

 

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

procesos organizativos y de gestión, sino también de transformación. 
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Goncalves (2000)  señala que la percepción 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 características del medio 

ambiente de trabajo; estas características son percibidas directa o indirectamente por los 

trabajadores que se desempeñan en ese medio ambiente. Además tiene repercusiones en el 

comportamiento laboral. 

 

Una definición más 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 política, prácticas y procedimientos organizacional, tanto formales como 

informales.  

 

Por otra parte es importante mencionar que, diversas investigaciones reportan que la 

percepción 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 más positiva se percibe la dirección, el 

liderazgo y la imagen gerencial, más positiva será la percepción del clima total de la 

organización. Dichas investigaciones arrojan la percepción del clima como influenciada en un 

porcentaje que oscila entre un 50% y un 70%, por el liderazgo, la imagen gerencial o acción 

gerencial y que esta influencia es directa; es decir, influye en la percepción 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 relación con ella, no precisamente por la 

realidad misma sino por como la perciben. Por lo tanto, si el cómo reaccionan y lo que deciden 

las personas en el trabajo dependen de su percepción 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, políticas y su compromiso. 
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CAPIÍTULO IV.- SATISFACCIÓN LABORAL Y MOTIVACIÓN 

 

No es extraño encontrar que algunas personas confundan el clima organizacional con la 

satisfacción en el trabajo, la motivación o con la cultura de la empresa. Pero hay que tener en 

consideración que el tema de la satisfacción laboral es de gran interés ya que indica la 

habilidad de la organización para satisfacer las necesidades de los trabajadores. 

 

Satisfacción laboral es un término muy amplio y numerosas son las definiciones al respecto. 

Con frecuencia cada autor elabora una nueva definición para el desarrollo de su propia 

investigación. Existe una serie de definiciones que hacen referencia a la satisfacción laboral 

como estado emocional, sentimientos o respuestas afectivas y otras definiciones consideran 

que la satisfacción laboral va más allá de las respuestas afectivas o emocionales y de ahí que 

esta tiene en las conductas laborales. 

 

Hegney, Plank y Parker (2006) señalan que la satisfacción laboral en el área de trabajo es 

ampliamente determinada por la interacción entre el personal y las características del 

ambiente. 

 

Para Blum (1990) la satisfacción en el trabajo es el resultado de diversas actitudes que poseen 

los empleados. Entre las razones que pueden explicar la gran atención dedicada a la 

satisfacción laboral hay que considerar: 1) la satisfacción en el trabajo es un resultado 

importante de la vida organizacional. 2) la satisfacción a aparecido en diferentes 

investigaciones como conductas disfuncionales importantes, como el ausentismo, cambio de 

puesto y de organización (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 están significativamente 

asociadas con elevados niveles de satisfacción laboral, mayor compromiso con la organización 

y una mínima intención de cambiar de trabajo (Acker, 2004). 

 

Hay trabajos que han medido la satisfacción laboral, tal es el caso de Garía Tascón, M. (2008) 
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tesis doctoral titulada “análisis de la percepción de la satisfacción del clima laboral en las 

organizaciones deportivas municipales de Castilla-La Mancha. La cual se llevó a cabo 

interrogando a las personas por medio de cuestionarios y entrevistas, dicho cuestionario es el 

que se tomó 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 satisfacción laboral. Existen factores de 

motivación intrínsecos y extrínsecos relacionados con el trabajo hacia la satisfacción laboral, 

tales como los logros y reconocimientos recibidos por su desempeño, las relaciones 

satisfactorias con sus compañeros, la responsabilidad en el trabajo y el salario (Herzberg, 

1987). 

 

CAPÍTULO 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 podría alcanzar.  

 

Se puede considerar una organización deportiva aquella que cumpla con los requisitos dentro 

del concepto general de una organización. Podemos considerar que la definición de una 

organización deportiva es como nos dice Hernández, Morales y Fernández (1996): la unidad 

económica que, a través de una organización, combina distintos factores humanos, materiales 

y financieros en unas cantidades determinadas para la producción de servicios deportivos, con 

el ánimo 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, concepción taylorista, hoy se 

caracteriza como un elemento estratégico de las organizaciones. En las empresas modernas se 

considera a los empleados no sólo como el mejor recurso de la compañía sino que son la 

Compañía. Una organización en la que los seres humanos que la integren no están 

comprometidos en el proyecto organizativo, suele ser víctima de la ineficacia y la 
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insatisfacción laboral y por consecuente está condenada al fracaso. 

 

De acuerdo a Morquecho Sánchez, R. (2012) en su investigación percepción de la satisfacción 

laboral  y clima organizacional de trabajadores en entidades deportivas universitarias, utilizo 

el cuestionario de satisfacción laboral y clima organizacional ISO, como resultados menciona 

que existe una satisfacción alta (65.11%) determinada por las condiciones físicas del puesto de 

trabajo; debemos hacer mención que en relación al material disponible para la realización de 

actividades, la satisfacción fue de nivel aceptable (54%) pero no alta como se esperaría; al 

realizar una correlación con el clima organizacional observamos que los indicadores de trabajo 

en equipo, comunicación y distribución de cargas de trabajo se encuentran en un nivel medio 

(44.18%), influenciadas a la poca participación de los trabajadores en actividades culturales y 

recreativas. 

 

Para la Universidad Autónoma de Nuevo León “Una alta prioridad institucional ha sido 

desarrollar nuevos y efectivos esquemas para asegurar una gestión socialmente responsable de 

la organización y los procedimientos institucionales, del clima laboral, del manejo de los 

recursos humanos, de los procesos democráticos internos y del cuidado del medio ambiente; y 

garantizar que la gestión académico-administrativa se sustente en políticas y estándares de 

buena calidad, ética laboral, profesionalización 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 solicitó autorización al Director del Polideportivo Tigres, U.A.N.L. (MES. 

Marco Antonio Garrido Salazar) en donde se le llevó un documento mencionando el nombre 

del proyecto y la explicación de lo que constaría, así como la finalidad del mismo. Por otro 

lado se menciona también por quien estaría dirigido el proyecto (Dra. Raquel Morquecho 

Sánchez) así como el nombre del estudiante que lo realizaría (LCE. Mónica Cecilia Rodríguez 

Castro).  

 

Una vez firmado y sellado dicho documento, se mantuvo siempre la comunicación con la 

Coordinadora de Calidad la maestra MC. Odila Alvarado Sanmiguel. Con ella nos dirigimos 

para informarle que se aplicaría un cuestionario ajeno al que ellos manejan, posteriormente 

pidió la autorización con el Director y la respuesta fue positiva. 

 

El MES. Marco Antonio Garrido Salazar solicitó 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 aplicó en sala de juntas del Polideportivo Tigres, cada empleado se dirigía a 

dicha sala, se le explicaba en qué consistía el cuestionario, lo respondía y se agradecía. 

 

A la par con estas actividades se comenzó a buscar información 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 aplicación 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 prácticas profesionales realizadas en el Polideportivo Tigres se pudieron detectar en 

base a la observación, situaciones y factores que pudieran afectar la satisfacción y clima 

organizacional. Por otro lado también se detectaron con los comentarios que hacían algunos 

empleados.  

 

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

realización de este producto integrador. 

 

Se detectaron tres puntos clave, los cuales coinciden con lo propuesto en el marco teórico de 

este trabajo, donde se menciona si el empleado no está satisfecho esto repercute en los 

resultados de la organización y la satisfacción del cliente: 

 

1) Las relaciones interpersonales, esto puede dirigirse a la comunicación entre 

departamentos, empleados y empleados-jefes de departamento. 

2) Contar con más y mejor material y herramientas de trabajo (área tangible), en este caso 

se mencionó el equipo de cómputo, impresoras, líneas telefónicas, el sistema de red 

inalámbrico. 

3) Y con respecto al factor de la motivación, se mencionó que existe poco reconocimiento  

al esfuerzo. 

 

Según Morquecho Sánchez, R. (2012) menciona que en relación al material disponible para la 

realización de actividades, la satisfacción fue de nivel aceptable (54%) pero no alta como se 

esperaría; al realizar una correlación con el clima organizacional observamos que los 

indicadores de trabajo en equipo, comunicación y distribución de cargas de trabajo se 

encuentran en un nivel medio (44.18%), influenciadas a la poca participación de los 

trabajadores en actividades culturales y recreativas. 

 

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

este trabajo, como son la comunicación y el material disponible para la realización de las 
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actividades. Por lo tanto se concluye que si del año  2012 al 2015 estos puntos siguen siendo 

áreas 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 áreas para ambos turnos donde esté presente el Director y se 

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

convivencia y posteriormente realizar una reunión con todas las áreas para una mejor 

comunicación.   

 Difundir el organigrama para conocer la relación entre los departamentos, funciones, 

obligación y niveles jerárquicos.  

 Incentivar y reconocer a los empleados por algún 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 satisfacción y el clima organizacional. Deben estar convencidos de 

que existen factores y áreas 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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