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CAPITULO |
INTRODUCCION

En el contexto actual y ante las exigencias que ello establece, las organizaciones
deportivas deben dirigirse hacia una gestion de calidad, que le permita encauzar al recurso
humano hacia el logro de los objetivos. Un buen ambiente de trabajo resulta positivo para

contar con personal mas comprometido y usuarios satisfechos.

El clima laboral estd compuesto por la suma de factores que envuelven al individuo
y su ambiente (cultura, el entorno, el amiente moral, las situaciones laborales), a los cuales
se suman aspectos psicoldgicos del medio ambiente interno, compuesto por las personas.
(Gan & Berbel, 2011)

La percepcion de las personas, con respecto al contexto laboral en que desarrollan
su trabajo, en un momento temporal dado, esto es, el clima laboral de dicha empresa u
organizacion, es algo que se puede gestionar en el tiempo conociendo y activando las
palancas de mejora de aquellos aspectos de la vida laboral que mas influyen sobre las

actitudes de satisfaccion y compromiso en el trabajo. (Bordas, 2016)

La Coordinacién Estatal de Actividad Fisica y Deporte de la Universidad Auténoma
de Baja California, tiene como objetivo principal la administracion y operacién de
programas de educacion integral para fomentar el deporte en los estudiantes de la
Universidad Autonoma de Baja California (UABC) a través de sus programas de trabajo,
ensefianza, entrenamiento y competencias, asi como promover e impulsar el deporte masivo

dentro de la institucion.

Por ello esta investigacion tiene como propdsito analizar la percepcion de la
satisfaccion del clima laboral bajo las variables de motivacion, liderazgo, comunicacion

organizacional, desarrollo profesional y comportamiento organizacional.



Este documento estd conformado por siete apartados a través de los cuales se

desarrolla la investigacion de tipo descriptiva.

Iniciando con el capitulo I, la introduccion, que hace referencia a la
caracterizacion de la organizacion, el planteamiento el problema, la justificacion del
proyecto, la hipétesis y los objetivos general y especificos. En el capitulo 11, se establece
el marco tedrico, que integra las argumentaciones teoricas, empiricas y contextuales, en

la que soporta esta investigacion.

El capitulo 111, explica la metodologia que se utilizd en la investigacion de este
estudio. En el capitulo 1V, se integran los resultados de la informacion recolectada. En el
V capitulo, se presenta la discusion y analisis comparativo en relacion a las preguntas de

investigacion.

En el capitulo VI, queda conformado por las conclusiones, recomendaciones y
aportaciones que se desprende de la discusion, para concluir con el capitulo VII que

incluye las referencias bibliograficas y anexos.

1.2. Caracterizacion de la organizacion

El proposito de la presente investigacion es analizar la percepcion de la
satisfaccion del clima laboral en la Coordinacion Estatal de Actividad Fisica y Deporte
de la Universidad Auténoma de Baja California, mediante un cuestionario que se
aplicara a todo el personal del campus Mexicali, Tijuana y Ensenada, el cual consta de
dos apartados que permitira conocer su percepcién del area donde labora, asi como datos

de informacion general.
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La Coordinacion Estatal de Actividad Fisica y Deporte, es un area que depende
actualmente de la Facultad de Deportes de la Universidad Autonoma de Baja California
(UABC), misma que desempefia sus funciones a partir del mes de mayo del 2003, en los
campus Mexicali, Tijuana y Ensenada, teniendo la sede estatal en la ciudad de Mexicali,

Baja California.

La Facultad de Deportes, tiene como antecedente al Departamento de
Actividades Deportivas y Recreativas (DADYR), el cual funcioné como tal durante 30
afios, en los cuales apoyd6 en la formacion de los estudiantes de la UABC dentro del area
deportiva, a nivel masivo con los torneos intramuros y en el representativo en eventos

Estatales, Nacionales e Internacionales.

En el 2003 comienza a operar el programa educativo de Licenciatura en
Actividad Fisica y Deporte, pasando el Departamento de Actividades Deportivas y
Recreativas a ser parte de la unidad académica bajo el nombre de Coordinacion de

Actividad Fisica y Deporte.

Posteriormente ante la necesidad de controlar las actividades a nivel estado, en el
afio 2011 se cred la Coordinacion Estatal de Actividad Fisica y Deporte, como
responsable de operar todos los programas de deporte masivo y representativo de la

Universidad Auténoma de Baja California.

El objetivo principal de esta organizacion es la administracion y operacion de
programas de educacion integral para fomentar el deporte en los estudiantes de la
Universidad Autonoma de Baja California (UABC) a través de sus programas de trabajo,
ensefianza, entrenamiento y competencias, asi como promover e impulsar el deporte

masivo dentro de la institucion.
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La Coordinacion Estatal de Actividad Fisica y Deporte, fomenta la participacion
de toda la comunidad universitaria, hoy por hoy cuenta con 90 personas adscritas a su
organizacion, quienes desarrollan actividades de promocién deportiva, entrenamiento
deportivo, actividades con valor curricular y funciones administrativas, esta
organizacion implanta un sistema de desarrollo profesional en el que el factor humano es
el eje clave y fundamental en la gestion, asegurando su formacion especifica como

medio para el mejor cumplimiento de sus funciones y tareas.

Figura 1. Estructura organizacional de la Coordinacién Estatal de Actividad Fisica
y Deporte de la UABC.
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1.3. Planteamiento del problema

Conocer las percepciones que el trabajador tiene de la organizacion, es relevante
para identificar el comportamiento del personal que labora en la entidad, ya que el
elemento humano es fundamental en la calidad de los servicios que presta esta
organizacion, un buen o mal clima organizacional influira en la satisfaccion laboral

contribuyendo al logro o fracaso de los objetivos de la misma.

Factores como la comunicacion, la motivacion del personal, el comportamiento
organizacional, el liderazgo, el desarrollo profesional y la satisfaccion de las condiciones
del lugar de trabajo; son elementos importantes que permiten investigar el clima laboral
de una entidad que presta servicios de actividad fisica y deporte, los resultados que se
obtengan permitiran corregir ciertos errores que impidan alcanzar las metas y objetivos

de la Coordinacion Estatal de Actividad Fisica y Deporte de manera exitosa.

De igual forma es importante que los gestores deportivos estén al tanto sobre las
condiciones laborales en gque se desenvuelve el personal a su cargo, que los motiva, que
los satisface para realizar un mejor desempefio dentro de la entidad, y de esta manera
contar con personal satisfecho, que genere un mejor rendimiento de sus trabajadores con

mayor calidad y competitividad.

“En cualquier actividad, o en cualquier trabajo, la realizacién de las funciones y
los objetivos dependen de personas. Tanto a nivel individual, como a nivel colectivo.
Primordialmente dentro de una estructura jerarquica y mediante una programacion clara,
organizada y estructurada. Y siempre controlada y buscando un fin”. (Garcia & Garcia,
2007, P.14)

Para ello, se pretende analizar la percepcion de la satisfaccion del clima laboral
en la Coordinacion Estatal de Actividad Fisica y Deporte de la Universidad Autdbnoma

de Baja California, ya que permitird de manera oportuna conocer como es percibida la
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organizacion por sus trabajadores; logrando identificar las fortalezas o aspectos bien
valorados de la cultura organizacional, asi como identificar las fuentes de insatisfaccion

que contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.

Con base a lo anterior se proponen las siguientes preguntas de investigacion:

e ;Cuél es el grado de percepcion de la satisfaccion del clima laboral con relacion a
la comunicacion organizacional en la Coordinacion Estatal de Actividad Fisica y

Deporte de la Universidad Auténoma de Baja California?

e ;Cudl es el grado de percepcidn de la satisfaccion del clima laboral con relacién a
la motivacion en la Coordinacion Estatal de Actividad Fisica y Deporte de la
Universidad Autonoma de Baja California?

e ;Cuél es el grado de percepcion de la satisfaccion del clima laboral con relacion
al desarrollo profesional en la Coordinacién Estatal de Actividad Fisica y

Deporte de la Universidad Auténoma de Baja California?

e ;Cudl es el grado de percepcion de la satisfaccion del clima laboral con relacion
al comportamiento organizacional en la Coordinacion Estatal de Actividad Fisica
y Deporte de la Universidad Autonoma de Baja California?

e ;Cudl es el grado de percepcion de la satisfaccion del clima laboral con relacion
al liderazgo en la Coordinacién Estatal de Actividad Fisica y Deporte de la

Universidad Autobnoma de Baja California?
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1.4. Justificacion del proyecto

Este proyecto es fundamentalmente un estudio de tipo descriptivo que intenta
caracterizar la percepcion de satisfaccion del clima laboral de los trabajadores de una
entidad que presta servicios de actividad fisica y deporte. Especificamente se persigue

el siguiente objetivo:

El presente estudio contribuye a aportar evidencias y datos que propician la
percepcion de la satisfaccion del clima laboral de los trabajadores de la Coordinacion

Estatal de Actividad Fisica y Deporte de la Universidad Autbnoma de Baja California.

En consecuencia, esta investigacion aplicada pretende aportar informacion de las
principales caracteristicas de la percepcion del clima organizacional, proponer mejoras y
recomendaciones a la organizacion estudiada para alcanzar un mejor ambiente laboral
que conlleve a proporcionar un mejor servicio a los estudiantes universitarios y el
publico en general basado en la participacion activa de todo el personal adscrito a la
entidad.

El clima organizacional y la satisfaccion laboral son variables que se relacionan
con el bienestar de las personas en su trabajo, su calidad de vida laboral y que, en
consecuencia, afectan su desempefio. Las investigaciones en el contexto organizacional
han reconocido tradicionalmente la importante influencia del clima organizacional sobre
una gran variedad de procesos y resultados en las personas y las organizaciones; dentro
de estos se destacan entre muchos otros aspectos: la motivacion, la comunicacion, el
liderazgo, las relaciones interpersonales, la participacion, el compromiso, el logro de

metas, la satisfaccion y el desempefio laboral. (Chiang, Martin & Nufiez, 2010)

Esta investigacion beneficiard principalmente al elemento humano de la
Coordinacion Estatal de Actividad Fisica y Deporte, conformado por 90 personas

adscritas en los municipios de Mexicali, Tijuana y Ensenada, asi mismo; brindara
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herramientas necesarias al gestor deportivo que le permita identificar el nivel de
satisfaccion dentro de la organizacion, tiene una utilidad social-administrativa, que
ayudara a identificar las fortalezas y debilidades de la organizacion para poder llevar al

éxito las metas y objetivos,

Es importante analizar el nivel de satisfaccion del clima laboral, ya que, al
conocer la percepcion de los trabajadores, generard herramientas para contribuir a un
mejor ambiente laboral y satisfaccion de todos los que laboran en esta entidad deportiva

universitaria.

1.5. Hipotesis

La percepcion del clima laboral existente en la Coordinacién Estatal de Actividad
Fisica y Deporte de la Universidad Autdnoma de Baja California es bajo debido a que el
personal carece de satisfaccion lo que se ve reflejado en la falta de motivacion,
comunicacion organizacional, liderazgo, comportamiento organizacional y desarrollo

profesional.

1.6. Objetivo General

Analizar la percepcion de satisfaccion del clima laboral de los trabajadores de la
Coordinacion Estatal de Actividad Fisica y Deporte de la Universidad Auténoma de

Baja California.

1.7. Objetivos Especificos

e Informar el nivel de percepcion de la satisfaccion del clima laboral de los
trabajadores de la Coordinacién Estatal de Actividad Fisica y Deporte de la

Universidad Autdnoma de Baja California.
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e Determinar las variables que afectan al buen o mal desempefio del clima laboral

en la Coordinacion Estatal de Actividad Fisica y Deporte de la Universidad
Autonoma de Baja California.

e Proponer mejoras y recomendaciones a la organizacion estudiada para alcanzar
un mejor ambiente laboral que conlleve a proporcionar un mejor servicio a los

estudiantes universitarios y el publico en general basado en la participacion
activa de todo el personal adscrito a la entidad.
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CAPITULO 2
MARCO TEORICO

2.1 La Gestién Deportiva como factor principal en el buen clima organizacional

El presente estudio analiza la percepcion de la satisfaccion del clima laboral en la
Coordinacion Estatal de Actividad Fisica y Deporte de la Universidad Auténoma de
Baja California, con la intencion de identificar el ambiente en el que se trabaja para
lograr los objetivos implementados en dicha institucion, asi como la labor del lider que

deben tenerse siempre presentes en todos los procesos del trabajo que realizan en ésta.

Debido a que el cumplimiento de los objetivos institucionales depende del
trabajo en conjunto de todo el personal, considerando que éstos se cumplen con mayor
eficiencia al tener un buen clima laboral, es importante considerar los preceptos que
sigue una buena administracion que procura el fin mencionado, en este caso

especificamente en el &mbito del deporte.

Por lo anterior se determina como sustento tedrico la Gestion Deportiva con el
fin de poder identificar el proceso de planeacion, organizacion, direccion y control
necesarios en una institucion dedicada al desarrollo del deporte, asimismo respaldar en
base a este enfoque la importancia de tener una buena comunicacién, motivacion,
liderazgo y desarrollo profesional, los cuales se consideran aspectos fundamentales para

un mejor clima organizacional.

De acuerdo con Gil (s.f), la gestion podemos entenderla como aquella actividad
que tiene por objeto el logro en el optimo rendimiento en la eficiencia del uso de los
medios de produccion a través del recurso humano; de manera arménica y simultanea en
la organizacion hacia los fines establecidos y la rentabilidad de la organizacion en el

servicio al mercado.
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La gestion tiene mucha relacion con la administracion, esta ultima se refiere a la
correcta disposicion de los medios y recursos para poder llevar a cabo las diversas

actividades planteadas, y esto depende mucho de la persona a cargo.

La gestion deportiva se refiere al “conjunto de acciones y actividades necesarias
para el correcto funcionamiento de todos los espacios y elementos necesarios tanto

directos como indirectos, para la practica deportiva” (Gil, s.f.)

En las instituciones deportivas, asi como cualquier otra, es importante analizar el
contexto externo e interno para poder llevar el trabajo de manera eficiente y eficaz, en
este caso al hablar de las condiciones externas se debe considerar todos los factores que
influyan para que funcione la misma y a los que se tenga que sujetar. En base a los
aspectos externos se puede determinar los factores internos requeridos que se enfocaran

en el cumplimiento y seguimiento de los mencionados primero.

En estos dos escenarios la labor del gestor es muy importante, de manera externa
se debe preocupar por cuestiones que marquen las reglas de actuacién y que puedan ser
similares para otras organizaciones. Sin embargo, se le debe prestar gran importancia a
la forma en que se desarrolle el contexto interno, ya que es aqui donde se tendra un
mayor poder para buscar estrategias que ayuden a la organizacién pese a los factores

externos que la rodee.

Estas estrategias estan relacionadas con el equipo de trabajo, con los recursos de
la organizacion, con los objetivos planteados y con las acciones para alcanzarlos, por lo
tanto, se debe tener en cuenta las habilidades, conocimientos, responsabilidad y

motivacion de las personas involucradas.
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Acosta (2005) explica a que se refieren los factores externos e internos y como
debe ser la actuacion del gerente ante estos dos contextos, explica que en cuanto al
factor externo se debe considerar las condiciones economicas, politicas, culturales o
sociales que afrontan los individuos involucrados en la practica de actividades
deportivas. Respecto a los factores internos menciona que se deben considerar el trabajo
dentro de la organizacién, empleados, programas y las actividades administrativas.

Sefiala que el gerente debe cuidar los siguientes aspectos internos:

e Que la estructura administrativa cuente con el equipo y el personal adecuados

para una implementacion eficaz de los programas estratégicos;

¢ Que se contrate a empleados competentes y se controle de cerca su rendimiento;

e Que se evalle con exactitud la cantidad de miembros y el incremento de

voluntarios, y

e Que se planee cuidadosamente la disponibilidad y el uso de las instalaciones, asi

como la proyeccion de los resultados deportivos.

Todas las funciones que se llevan a cabo en una organizacién son importantes y
la funcion del gestor y el personal en general es procurar un adecuado desarrollo en cada

una de ellas.

2.1.1 Proceso Administrativo

Enseguida se describira cada funcién en una institucion las cuales de manera

conjunta forman el proceso administrativo, Galindo (2000) define Planeacion como:
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El proceso consciente de seleccion y desarrollo del mejor curso de accién para
lograr el objetivo, abarcando dentro del mismo todos los pasos esenciales para
conducir normalmente una operacion y evaluar lo que se espera de ella en términos
de su aportacion al objetivo y haciendo el mejor uso racional de los recursos

humanos y materiales.

Esta funcidn es la primera de todas se debe tener bien identificado el estado en el
que se encuentra la organizacion, saber hacia donde se quiere llegar y en base a eso

establecer acciones que vayan en funcion de lograr los objetivos.

Por lo anterior es importante considerar la toma de decisiones dentro de esta
funcién, las personas que tienen la facultad de colaborar en la planeacién tendran que
decidir objetivos y las mejores acciones a corto, mediano y largo plazo, entre una
variedad de caminos y alternativas que elegir.

La mejor forma de tomar decisiones es analizando experiencias pasadas,
considerando las posibles consecuencias de cada opcion que se tenga y en base a una
investigacién sobre qué es lo mejor que puede decidir.

Todo lo planeado se puede reflejar en algin documento institucional en donde se
definan procedimientos, tiempos y disposiciones que seguir, con la intencién de que
todo el personal tenga acceso a él y estén enterados de lo que se tiene que lograr.

Organizacion: “es la estructuracion de las relaciones que deben existir entre las
funciones, niveles y actividades de los elementos materiales y humanos de un organismo
social, con el fin de lograr su méaxima eficiencia dentro de los planes y objetivos

sefialados” (Reyes, citado por Galindo, 2000).
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Dentro de la organizacion como segunda funcion administrativa se deben
considerar diferentes aspectos para que se realice de manera adecuada, esta etapa se
debe entender como el orden que se le da a los recursos con los que cuenta la

organizacion para que se desarrollen las labores, considerando humanos y materiales.

Unos de los aspectos que se deben tomar en cuenta es la division del trabajo que
se dara a cada persona y el lugar en donde se encontraran laborando, es decir, tener un
orden de especializacion y departamentalizacion que contribuya junto con las demas

para el fin de la institucion.

La organizacion se observa desde las tareas que se le imparten a cada trabajador,
lo que tiene que ver con la descripcion de cada puesto, asimismo de manera mas general,
las funciones por departamento y en si de toda la organizacion. En esta etapa es
importante tener presente las relaciones interpersonales que seran necesarias dentro de la

institucién, asi como una eficiente comunicacion entre los mismos.

Algunas técnicas en esta funcion es en primera instancia contar con un
organigrama que indique puestos y niveles jerarquicos, es decir que exista una estructura
organica y que sea conocida por todo el personal. Por otra parte, es de gran importancia
contar con flujogramas que sefialen los procedimientos que hay que seguir y que
indiquen los puestos que tienen participacion en cada uno, es importante mencionar la

importancia de su cumplimiento.

Direccion: principio basico de la administracion, considerada como una técnica
para conducir las actividades de los miembros de una empresa o institucion, con base

en reglas y formalismos humanos (Galindo, 2000).
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En esta funcidén administrativa se ejecutan los planes respetando la estructura que
se establecidé en la funcion anterior, pero lo més importante es que se debe hacer
considerando una adecuada motivacion en el personal, procurando una adecuada

comunicacion y siempre coordinando que todo se lleve a cabo como se ha pensado.

Es una etapa en donde existe relacion directa con las personas que trabajan en la
organizacion, es decir, el recurso humano al cual debe dirigir en todo momento, orientar
sus comportamientos hacia el fin institucional y por supuesto debe liderar en cualquier

nivel, ya sea operativo, mandos medios o directivos.

Es importante considerar en esta funcion la autoridad que tenga la persona que
dirige, y el alcance de este poder, lo que dependera del puesto y la funcion con la que
cuente, pero si lo que se pretende es que el director sea un lider que motive, comunique
y guia al resto del personal, entonces se debe considerar el carisma del mismo para

lograrlo.

Al lider de la organizacion lo seguird el resto del personal probablemente por el
trato que brinde, por la efectiva comunicacion que tenga con los demas integrantes de la
institucién, por buscar cuidar los intereses de los compafieros sin descuidar el trabajo o
viceversa, el lider trabajara para que el resto del personal se mantenga activo en todos
los aspectos de la organizacion, ya que gracias a estos se obtiene la produccién del
trabajo.

En la direccion es importante contar con un lider que la lleve a cabo, pero lo mas
importante es que quien se encuentre en este lugar motive y se comunique con el

personal.

Galindo (2000) define la funcién de Control como:
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Técnica que consiste en poner en marcha planes, proyectos, érdenes, asi como
registrar todos los procesos de la produccién, con el fin de determinar si lo
proyectado o propuesto concuerda con los resultados reales obtenidos, y si, por lo

tanto, se han logrado de acuerdo con los objetivos planteados.

Esta ultima funcién dentro del proceso administrativo también es muy importante
ya que se trata de supervisar que se esté llevando a cabo lo planeado de la manera
correcta y asegurar que se trabaje para el logro de los objetivos. Es la funcion que evalta

lo que se realiza para determinar los aciertos o errores en el proceso.

Con el control en una organizacion se puede inspeccionar procedimientos,
programas, otro beneficio es también el cuidado de los bienes dentro de la institucion, la
calidad del servicio que se otorga o los bienes producidos, lo que tiene que ver con
determinar el desempefio de cada trabajador.

La finalidad que tiene implementar el control organizacional es asegurar que se
lleguen a los resultados esperados, es por eso que esta funcion se encuentra presente
desde el inicio, en la planeacién de objetivos y acciones, organizacion de recursos y
direccién de los mismos para garantizar que todo se cumpla en tiempo y forma en cada

etapa.

El control es una funcion que tiene relacion con las demas, en ésta siempre se
compara lo que se esta realizando con lo que se ha establecido, con la intencion de
determinar las fallas o variaciones y saber en qué momento ocurrieron para poder actuar
ante ello, es decir, implementar la accion correctiva. El control se da en el personal
operativo, en los mandos medios y en el nivel directivo para que cada uno desarrolle lo
que le corresponde, asimismo debe presentar flexibilidad por los cambios que se den en

todo el proceso administrativo.
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Estas cuatro funciones conforman el proceso administrativo en una organizacion,
como se puede observar son de gran importancia que se lleven a cabo de una forma
ciclica y que el personal colabore y esté interesado en cumplir con todas ella,

independientemente del nivel o cargo que se tenga.

Conforme al tema que trata esta investigacion donde se pretende determinar la
gestion deportiva y como influye en el clima laboral de la Coordinacion Estatal de
Actividad Fisica y Deporte, se puede destacar una funcion en mayor medida direccion,
esta funcion habla del lider dentro de la organizacion el cual debe motivar y comunicar
al personal todo lo concerniente al trabajo con la intencion de que se cumplan los

objetivos planteados y con esto ayudar a que exista un mejor ambiente entre los mismos.

2.1.2 Gestor Deportivo

En este sentido dentro de la Gestion Deportiva el papel del Gestor es muy
importante, éste debe ser un lider en todos los sentidos, para dejar un poco mas claro se

define al Gestor o en muchos casos llamado Gerente como:

“los empleados o personas de mas alto rango a cargo de una organizacion,
quienes, a raiz de la responsabilidad de su cargo y sus conocimientos, deben tomar
decisiones dentro de los parametros de su trabajo, decisiones que tienen un efecto
importante sobre la evolucién y los resultados de la organizacion en general
(Driicker, 1954  citado en Acosta, 2005).

La funcion del Gestor es coordinar en cada momento las actividades dentro de la
organizacion, el poder y autorizacién para hacerlo esta inmersa en la descripcion de su

puesto y las decisiones que tome tendran un gran impacto en el logro de los objetivos.
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El gestor estara presente en todo el proceso administrativo, pero también tendra
que desarrollar otras funciones en el mismo, no solamente lo que se sefial6
anteriormente para cumplir con cada etapa. El gestor tiene el poder para dar
instrucciones y que estas sean acatadas, aceptando también opiniones de sus

colaboradores o personal a su cargo.

Ya se habia comentado sobre la toma de decisiones, por lo que el gestor es el
principal en hacerlo, debiendo considerar siempre la mejor opcion, demostrando un
dominio para estos casos con la intencién de dar la seguridad y confianza que todo lo
decidido estd pensado en el bien de fia organizacion y del personal que labora en la

misma.

Si el gestor ve por los intereses comunes de toda la organizacion y no se deja
llevar por los deseos y aspiraciones propias, se puede considerar que llegue a ser un
lider, Acosta (2005) menciona que el liderazgo exige la habilidad de influir en otros y la
capacidad de asumir un cargo de responsabilidad, esto deja claro que cuando se es lider

la opinién, conocimiento, recomendaciones que se tengan tendran impacto en los demas.

El autor sefiala que el liderazgo se puede explicar con tres teorias las cuales se

explican enseguida:

Rasgos: los lideres nacen de manera especifica con rasgos como carisma,
asercion, entusiasmo, empatia, valentia y lealtad y esto determina un poco las relaciones

que se tendran con otras personas.

Comportamiento: el liderazgo como comportamiento puede ser ensefiado, un

lider que es exitoso es considerado con sus empleados con habilidad para organizar
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departamentos y trabajo, en base a un buen comportamiento con el empleado se lograra
la satisfaccion del mismo y por ende el gestor ser& un lider efectivo.

Contingencia: esta teoria se basa en el modelo autocratico democratico continuo,
se indica que los empleados estdn méas satisfechos bajo la supervision de lideres
democraticos que son retroalimentados e involucrados en decisiones, sin embargo,
mientras que algunos son productivos con un modelo democratico, otros son mas

productivos bajo un liderazgo autocratico.

El lider en una organizacion debe tener en cuenta que una parte de su funcion
sera velar por los intereses de la institucion, evaluando acciones del personal que
impacten a la misma, pero también debera ser comprensivo con las necesidades de los
trabajadores. El gestor para ser un lider debe tener aunado al carisma requerido, el

conocimiento, la determinacion y confianza para decidir y actuar.

Indica Acosta (2005) que, si las organizaciones deportivas han de ser conducidas
de forma adecuada, los lideres deben prestar especial atencion a las destrezas gerenciales
requeridas en cualquier tipo de organizacion ya sea publica o privada o con otra

especialidad, tal como se describe a continuacion:

e Saber cOmo organizarse.

e Aprender a controlar el tiempo y programar las actividades.
e Evitar el papeleo indtil.

e Organizar archivos y expedientes en curso.

e Entender el liderazgo y saber cobmo ser un lider.

e Entender la funcion de mando.

e Saber como seleccionar colaboradores.

e Consolidar un equipo de trabajo.

e Establecer un buen sistema de comunicacion organizativa.
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e Coordinar adecuadamente las relaciones publicas.

e Mantener alta la moral en el trabajo y favorecer un ambiente de identidad dentro
de la organizacion.

e Controlar cualquier irregularidad en el ambiente de trabajo y evitar conflictos

entre poder y autoridad.

Todo lo sefialado anteriormente por Rubén Acosta ayuda a entender la
importancia de contar con un Gestor que sea lider dentro de la institucion y comprender
en gue consiste este reconocimiento que, sin duda alguna, al contar con las cualidades y
aplicar las indicaciones mencionadas sera factor que influya en mayor medida en tener
un clima organizacional bueno y que los empleados se sientan realmente satisfechos con

el ambiente de su trabajo.

La gestién que se lleva a cabo en una organizacion, independientemente de la
especialidad que tenga, siempre estara realizada gracias a las personas que laboran en la
misma, al planear los objetivos y acciones a desarrollar para lograrlos, al organizar los
recursos materiales y humanos, al dirigir mostrando el liderazgo de las personas que
estdn a cargo y al controlar todas las actividades con la intencién de asegurar que se

logre el fin y determinar los errores que se tuvieron para alcanzarlo.

En cada una de estas etapas que son de gran importancia en las instituciones, el
ser humano esta presente, su motivacion, su profesionalismo y su identificaciéon con la
organizacion, por lo tanto, es necesario darle la importancia que tiene el ser humano
dentro de las organizaciones y lo ideal que es el hecho de que el trabajo que realizan sea
de su total interés y aceptacidn, es decir que se sientan identificados con los fines de la

institucion.

28



2.1.3. Clima Organizacional

Después de mencionar todo lo que abarca la Gestion Deportiva, el Proceso
Administrativo y papel del Gestor, asi como de sefialar la importancia que todo el
personal representa, nos enfocaremos en la importancia que tiene en todas las
organizaciones el que exista un clima organizacional que le otorgue al trabajador una
seguridad y bienestar laboral. Ya que con esta medid, se logra la implantacion en la
mejora de la calidad de vida en los trabajadores lo cual repercute en su productividad,
fidelidad y empatia con los objetivos de la organizacion al sentirse y reconocerse

considerado por la misma.

Por lo que nos hemos dado a la tarea de conocer el estatus del clima laboral
existente dentro de la Coordinacion Estatal de Actividad Fisica de la Universidad
Auténoma de Baja California (CEAF de UABC).

En este sentido, nos remontamos a la era cuando el hombre desde las primeras
civilizaciones manifestaba la necesidad de agruparse con otras personas para satisfacer
sus necesidades, por obvias razones no basta con su razonamiento y sus capacidades
individuales para sobrevivir, requiere del apoyo y de la fuerza que otros individuos le
puedan proporcionar es por eso que se va asociando no conformandose con el primer
grupo en el que se encuentra que es la familia sino buscando mas relaciones por ejemplo

dentro de las organizaciones.

Chiavenato (2007) sefiala que una organizacion es:

Un sistema de actividades conscientemente coordinadas de dos o mas personas.
La cooperacidn entre estas personas es esencial para la existencia de la organizacion.

Una organizacion existe sélo cuando:
1. Hay personas capaces de comunicarse, que
2. Estan dispuestas a contribuir en una accién conjunta,

3. A fi n de alcanzar un objetivo comun,
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Al formar parte de una organizacién se debe trabajar para un mismo objetivo, en
ocasiones no todos los trabajadores se sentiran dispuestos a participar para lograrlo,
algunos lo haran en mayor medida y otros en un menor grado, en este sentido influye
mucho los incentivos que se tengan en la institucion como una forma de recompensa por

el esfuerzo realizado.

Entre més personas estén dentro de una organizacion esta se tornard mas
compleja para mantener el orden y control y que todo funcione adecuadamente,
Chiavenato (2007) menciona las caracteristicas de una organizacion compleja indicando

lo siguiente:

Complejidad: se tienen distintos niveles horizontales y verticales dentro de la
organizacion, la division de trabajo ocasiona que se aumente la complejidad horizontal y
el aumento de niveles jerarquicos para el control y regulacion ocasiona que exista una
mayor complejidad vertical. Esto puede provocar una dificil comunicacion entre jefe y

empleado, asi como una dificil supervision.

Anonimato: se da importancia a las tareas y operaciones dejando en segundo
término a las personas que las realizan. Con este aspecto se va perdiendo el sentido

humanista dentro de la organizacion.

Rutinas estandarizadas: para procedimientos y canales de comunicacion, en este
aspecto sefiala la formacion de grupos informales que se pueden dar en la institucién y

que influyan en la adecuada realizacion del trabajo.

Estructuras personalizadas no oficiales: constituyen la organizacion informal
que funcionan de la misma forma que la estructura formal, sin embargo, tienden a darse

en mayor medida si la organizacion es mas grande y con mas personal.
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Tendencia a la especializacién y a la diversificacion de funciones: tienden a
separar las lineas de autoridad formal de aquellas de competencia profesional o técnica,
entre mas areas y mas personal para trabajar en ellas se debe buscar expertos en cada

una.

Tamafio: es un elemento final e intrinseco de las grandes organizaciones, este
aspecto resulta del nimero de empleados de cualquier nivel, asi como de las areas de

trabajo.

Dentro de una organizacién compleja en donde la comunicacion sea cada vez
mas dificil debido al tamafio de la misma, en donde posiblemente no todos los
trabajadores se sientan motivados o identificados con la razén de ser de la institucion,
existe un aspecto muy importante de cuidar y es precisamente el punto de atencion en

esta investigacion el clima organizacional.

El clima organizacional se basa en las percepciones individuales, a menudo se
define como los patrones recurrentes de comportamiento, actitudes y
sentimientos que caracterizan la vida en la organizacién, y se refieren a las
situaciones actuales en  una organizacion y los vinculos entre los grupos de trabajo,

los empleados y el desempefio laboral (Garcia, Dominguez, Ramirez, 2013).

Este aspecto tiene mucho que ver con el sentido de pertenencia que tengan las
personas en la institucién, y el lider o gestor debe procurar que el trabajador se sienta
verdaderamente integrado, sin existir diferencias de ningn tipo entre un trabajador u

otro, tiene que ver totalmente con el ambiente interno de la organizacion.

Es importante tener muy presente lo delicado de las relaciones interpersonales

dentro de las instituciones para determinar como es el clima organizacional ya que al
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trabajar en conjunto para lograr un mismo fin se pueden presentar discrepancias en el

proceso debido a las diferentes formas de pensar y actuar.

Cada ser humano es diferente en cuanto a ideologias, metas, gustos, aspiraciones,
habilidades, entre otras caracteristicas cualitativas, lo que impacta en determinar las
acciones que realiza y con quienes se relaciona para llevarlas a cabo, considerando desde

el entorno familiar, social y laboral.

“Lo que realmente nos hace humanos y que trasciende nuestra composicion
fisica, es que tenemos sentimientos y emociones, que estdn presentes desde nuestros

comienzos primitivos, sin los cuales no podriamos convivir en sociedad” (Montoya,

2006).

Estos aspectos pueden determinar el grado de compromiso que sienta una persona
en su lugar de trabajo, lo que se dejaria reflejado en el ambiente laboral, considerandolo

como bueno en la medida que se cuente con interés, motivacion y conocimiento.

El clima organizacional se puede determinar en diferentes aspectos, “se refleja en
las estructuras organizacionales, tamafio de la organizacion, modos de comunicacién y

estilo de liderazgo” (Goncalves, 2000 citado por Garcia, Dominguez y Ramirez, 2013).

Pueden existir diversos elementos que midan el clima organizacional, sin
embargo, éste se basard en la percepcion y sentimientos del trabajador el cual puede
estar satisfecho o no del mismo, por lo tanto, se puede decir que depende mucho de la

motivacidn que el trabajador tenga para realizar sus funciones.

En este sentido describiendo lo que implica la motivacion, Atkinson citado por

Chiavenato (2007) desarrollo un modelo en donde sefiala como se debe estudiar la
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conducta motivacional considerando los determinantes ambientales de la motivacion,

esto lo menciona con las siguientes premisas:

e Todos los individuos tienen motivos 0 necesidades basicas que representan
comportamientos potenciales y que unicamente influyen en la conducta cuando son
estimulados o provocados.

e La provocacion o no de esos motivos dependen de la situacion o del ambiente
que percibe el individuo.

e Las propiedades particulares del ambiente sirven para estimular o provocar
ciertos motivos. En otras palabras, un motivo especifico no influye en la conducta,
sino hasta que es provocado por una influencia ambiental apropiada.

e Cambios en el ambiente percibido resultard&n en cambios en el patréon de la
motivacion estimulada o provocada.

e Todo tipo de motivacion estd encaminada hacia la satisfaccion de un tipo de
necesidad. El patron de motivacion estimulado o provocado determina la conducta,

asimismo un cambio en ese patrén resultard un cambio de la misma.

Al mencionar los puntos anteriores se entiende que si el trabajador se encuentra
motivado para realizar sus funciones es debido al ambiente laboral con el que se cuenta
en la organizacion, si no existe un buen ambiente se tendra como resultado poca
motivacién y con ello no se podra satisfacer todas las necesidades que se tengan ni del

trabajador ni de la institucion.

Otro aspecto importante dentro del clima laboral es la comunicacion, este aspecto
representa un factor que impacta en gran medida para que se tenga un ambiente sano y

adecuado para realizar el trabajo y es parte de la interaccion entre personas.

La comunicacion es la transferencia de informacion o de significado de una

persona a otra. Dicho de otra forma, es el proceso por el cual se transmite
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informaciony  significados de una persona a otra. Asimismo, es la manera de
relacionarse con otras  personas a través de ideas, hechos, pensamientos y valores.
La comunicacion esel proceso que une a las personas para que compartan
sentimientos y conocimientos, y que comprende transacciones entre ellas. En
toda comunicacion existen por lo menos dos personas: la que envia un mensaje

y la que lo recibe (Chiavenato, 2007).

La comunicacion es fundamental para el logro de los objetivos organizacionales,
al tener una gran estructura se deben buscar estrategias para que este aspecto no se
pierda, por lo que es muy importante la labor del director, gestor o lider. En todo el
proceso administrativo debe estar presente desde la difusion e informacion de metas y

acciones, utilizacion de recursos, supervision y retroalimentacion.

Todo lo anterior ayuda a tener un buen clima laboral, sin embargo, por la misma
complejidad de las instituciones se van dejando en el olvido y esto provoca resultados
negativos en el trabajo. Por tal razon es de gran importancia que siempre sean
considerados en cualquier organizacion y que se tenga demasiado interés en lograr los

objetivos con estos aspectos.

La institucion debe asegurar todos estos aspectos implementando, en primera
instancia una adecuada gestion, llevando a cabo el proceso administrativo con total
cuidado, eligiendo a gestores que cuenten con caracteristicas de un lider y que este
procure siempre el logro de los objetivos consciente de la importancia de contar con un

buen clima organizacional y procurando que el personal se sienta satisfecho por esto.

En la presente investigacion se enfoca la gestion especificamente en el &mbito del
deporte, en este sentido todo lo mencionado se debe aplicar para las instituciones que

busquen el desarrollo del deporte ya sea a nivel local, estatal o nacional.
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Independientemente de que se trate de una institucion deportiva del sector
publico o privado, lo que se debe procurar es que se cuide el servicio otorgado a los
deportistas con la finalidad de que tengan un mayor desarrollo y que por lo que respecta

a la organizacion no se queden limitados en competencias, entrenamientos, etc.

Siendo en este caso una Coordinacion deportiva perteneciente a una institucion
académica, son muchos los estudiantes que requieren de una buena atencién al momento
de asistir para algun tramite o realizar alguna peticién dentro de su &mbito y el resultado

que ellos tengan dependera mucho del trabajo interno.

La forma en que se lleve a cabo el trabajo dentro de la Coordinacion impactara en
el fin de ésta, y por consiguiente tendra influencia ya sea positiva o negativa en el fin de

la Universidad Auténoma de Baja California como una célula de la misma.

Es por ello que se debe contar con una buena gestién, con lideres involucrados en
todas las actividades y funciones de los demas empleados cuidando siempre que entre
ellos exista buena comunicacion y motivacion para generar un clima organizacional
bueno, esto ayudara en llevar a cabo los planes en cuanto a eventos, asimismo ayudara

en dar mayor difusion de los mismos y que se sientan integrados para colaborar en todo.

La gestion deportiva llevara a realizar todas las actividades inmersas en planes y
programas establecidos y con una eficiente utilizacion de todos los recursos, lo que sin
duda traerd un crecimiento de los deportistas al contar con todo lo necesario para sus

competencias.

Como se puede comprender el resultado que se vea de todo lo que se haga en una
organizacion o el cumplimiento de los factores externos de los que se hablaron en un

inicio dependen en mayor medida del trabajo interno, en donde se puede influir y qué
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hacer, como realizarlo, con quiénes y para qué, y todo ello se ha determinado en base a
grandes estudios.
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CAPITULO 3
METODOLOGIA DE ESTUDIO

3.1. Metodologia de investigacion

Con este estudio se le brinda al gestor deportivo de la Coordinacion Estatal de
Actividad Fisica y Deporte una herramienta que le ayude a evaluar la percepcion de
satisfaccion del clima laboral de la entidad deportiva, y por ende, detectar las
necesidades que puedan demandar los trabajadores de la organizacion.

El estudio se ejecuta mediante la estrategia de investigacion de estudio de caso,
por lo que sus resultados son aplicables a la Coordinacion Estatal de Actividad Fisica y
Deporte de la Universidad Autonoma de Baja California. Se analiza la percepcion de la
satisfaccion del personal adscrito a la entidad sobre las variables; comunicacién
organizacional, motivacion del personal, desarrollo profesional, comportamiento

organizacional y liderazgo.

Para esta investigacion se consider6 pertinente utilizar el cuestionario
estructurado en escala de tipo Likert utilizado y validado en el trabajo de tesis doctoral
de Marta Garcia Tascon de la Universidad de Castilla-La Mancha en Toledo, Espafa
presentada en diciembre de 2008. Las categorias que lo componen van desde:
Totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Algo en desacuerdo (3), Ni de
acuerdo ni en desacuerdo (4), Algo de acuerdo (5), De acuerdo (6) y Totalmente de

acuerdo (7).

Esta investigacion aplicada es de tipo cuantitativa al ser analizada una situacion
existente, sin controlar la percepcion de los encuestados. Asi mismo, es de caracter
descriptivo ya que se realiza un andlisis de la percepcion de la satisfaccion del clima
laboral que tiene el personal adscrito a la organizacion, se interpreta cada una de las
variables de acuerdo a los resultados recopilados en la entidad deportiva; ademas, es

importante mencionar que se obtuvieron sugerencias de mejora en los departamentos y/o
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areas que consideran prioritarios los empleados para el logro de los objetivos de la de la

organizacion.

3.1.1. Nivel de aplicacion

Este estudio, se compone por el personal de la Facultad de Deportes adscritos a
Coordinacion Estatal de Actividad Fisica y Deporte de la Universidad Auténoma de

Baja California en los campus Mexicali, Tijuana y Ensenada.

3.1.2. Tiempo de realizacion

Este estudio de caso se realizO de septiembre a diciembre de 2017, a
continuacion, se presenta un diagrama de Ganntt especificando las actividades que se

Ilevaron a cabo en el desarrollo del mismo Figura 2.

Septiembre Octubre Noviembre
No. Actividades

1 8 (1522 |29 | 6 (13 |20 |27 | 3 |10 | 17 | 24

15

1 | Caracterizacion de la organizacion

2 | Recoleccion de datos de la organizacion

3 | Inicio de la elaboracidn de la tesina

4 | Anadlisis de la recoleccion de datos

5 | Elaboracion de la discusion

6 | Finalizacion de la tesina

7 | Correccion de errores

8 | Retroalimentacion

Figura 2. Diagrama de Ganntt.

3.1.3. Poblacién objeto de estudio

La poblacién objeto de estudio son los trabajadores de la Coordinacion Estatal de
Actividad Fisica y Deporte de la Universidad Autonoma de Baja California el cual
cuenta con 90 personas adscritas distribuidos en los campus Mexicali, Tijuana y

Ensenada.
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3.1.4. Muestra

Como se observa en la Tabla A los participantes voluntarios fueron 80 de ellos
siendo un total del 88% que fueron seleccionados sin distincion en cuanto a sexo y edad

se refiere, donde el 55% son hombres y el 45% son mujeres.

Tabla 1. Distribucion de la muestra de los trabajadores en base al genero.

FRECUENCIA PORCENTAJE
GENERO PORCENTAJE
ABSOLUTA ACUMULADO
HOMBRE 44 55.00% 55.00%
MUJER 36 45.00% 100.00%
TOTAL 80 100.00%

3.1.5. Instrumento de recogida de datos

El instrumento utilizado para la recogida de los datos fue la propuesta modelo del
cuestionario de elaboracion (Garcia, 2008) donde se preguntaba al trabajador por la
percepcion de la satisfaccion del clima laboral en la organizacién deportiva en la que

trabaja.

El cuestionario creado por Martha Garcia Tascon para su tesis doctoral “Analisis

de la percepcion de la satisfaccion del clima laboral en las organizaciones deportivas
municipales de Castilla-La Mancha” estd compuesto por 33 items.
De estas 33 preguntas, 31 son cerradas, las 23 primeras respuestas estaban prefijadas
sobre los 7 reactivos que el trabajador podia escoger de la escala de Likert 1-7 valorar
los aspectos relevantes sobre la percepcion del clima laboral en la organizacion
deportiva donde trabajan. (Garcia, 2008, p. 234)

Para el presente andlisis se consider0 pertinente considerar 34 variables de

estudio dividiéndose en tres areas, percepcion de la satisfaccion del clima laboral,
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variables sociodemograficas y tres preguntas que incluyen sugerencias de mejora por

parte de los miembros de la organizacion.
3.2. Técnica de analisis de datos

Se utilizo en programa Microsoft Excel version 2013 para Windows para realizar
los gréficos y el andlisis descriptivo cuantitativo de los datos obtenidos. Se anot6 en
texto las opiniones y comentarios que algunos trabajadores aportaron referente a la
solicitud “Indique al menos tres sugerencias de mejora en las areas/departamentos que

considere prioritarias”.

3.3. Codificacion del cuestionario

La codificacion del cuestionario se ha realizado de la siguiente forma: (Tabla 2):

Tabla 2. Codificacién del cuestionario para medir la percepcion de la satisfaccion
del clima laboral en la Coordinacién Estatal de Actividad Fisica y Deporte de la
UABC

P1-P23 Seleccionar el nimero indicado del 1 al 7
Menos de 2 afios
P24 Entre 2 y 9 afios

Mas de 10 afios
Técnico o Bachillerato
Licenciatura
Posgrado
Otro
Hombre
Mujer
Menos de 25
De 25a 35
p27 De 36 a 45
De 46 a 55
Mas de 55
Base
P28 Contrato
Otro

P25

P26
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P29

P30

P31

P32

Temporal

Medio Tiempo
Tiempo Completo
Otro

Menos de 2

De2ab

De6al0

Mas de 10

Auxiliar Administrativo
Coordinador de Actividad Fisica
Deporte Curricular
Deporte Masivo
Deporte Representativo
Difusion Deportiva
Mantenimiento Menor

Cualitativas
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CAPITULO 4
ANALISIS DE RESULTADOS

En este capitulo, se analizaron los datos en funcion de las frecuencias y por
cientos que surgieron a raiz del instrumento aplicado a los miembros de la Coordinacién

Estatal de Actividad Fisica y Deporte de la Universidad Autbnoma de Baja California.

Este andlisis se presentara en tablas de distribucion de graficas de barras

correspondientes, para complementar el analisis descriptivo.

4.1. Caracterizacion de la muestra

4.1.1 Variables sociodemograéficas

En primer lugar, se presentan las variables dependientes (categorias) de la
investigacion: las variables sociodemogréaficas de los empleados respecto a los afios de
trabajo en la organizacion, titulacion, sexo, edad, situacion y tipo de jornada laboral,
namero de puestos ocupados en la organizacion y el departamento de pertenencia.
Posteriormente, se presentan los resultados para las variables especificas del clima
laboral P1-P23.

La tabla de distribucion de frecuencias sobre los afios que lleva el trabajador en
la organizacion, atendiendo a la Tabla 24 y la Figura 24 se observa que el rango mas
destacado es la variable entre 2 y 9 afios (65%), un porcentaje del 15% lleva menos de 2

afios de trabajo y los que llevan mas de 10 afios suponen un 20%.
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Tabla 3. Distribucion de la muestra de los trabajadores en base a los afios que lleva

trabajando en la organizacion.

Menos de 2 12 15.00% 15.00%

Entre2y 9 52 65.00% 80.00%

10y méas 16 20.00% 100.00%
Total 80 100.00%

Figura 3. Distribucién de la muestra de los trabajadores en base a los afios que
lleva trabajando en la organizacion.

ANOS LABORALES

65.00%

70.00% ~

60.00% -

50.00% -

40.00% -

TOTAL

SN

20.00%

30.00% - 15.00%

20.00% -

10.00% -

0.00%

Menos de 2 Entre2y9 10y mas
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En la Tabla 4 y Figura 4 de distribucion de frecuencias en base a la titulacion de
los trabajadores, los datos arrojan que el 75% de los trabajadores de la organizacion
cuentan con nivel licenciatura, seguido de un 20% con estudios de posgrado, la

frecuencia menor corresponde con el nivel de estudios de bachillerato/tecnico (5%).

Tabla 4. Distribucion de la muestra de los trabajadores en base a la titulacion.

TECNICO O BACHILLERATO 4 5.00% 5.00%
LICENCIATURA 60 75.00% 80.00%
POSGRADO 16 20.00% 100.00%
OTRO 0 0.00% 100.00%
Total 80 100.00%

Figura 4. Distribucion de la muestra de los trabajadores en base a la titulacion.

FORMA DE TITULACION
75.00%
80.00% -
70.00% - /
60.00% -
50.00% -
=
5 40.00% -
=
30.00% - / 20.00%
20.00% - = 00%
-0 0.00%
10.00% -
- 4
0.00%
TECNICO O LICENCIATURA POSGRADO OTRO
BACHILLERATO
TIPO DE TITULACION
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La Tabla 5y en la Figura 5 de frecuencias para la variable sexo se observa que ha

habido una representacion del 55% de participantes hombres y del 36% de participantes

mujeres.

Tabla 5. Distribucion de la muestra de los trabajadores en base al genero.

HOMBRE 44 55.00% 55.00%
MUJER 36 45.00% 100.00%
TOTAL 80 100.00%

Figura 5. Distribucion de la muestra de los trabajadores en base al genero.

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

TOTAL

20.00%

10.00%

0.00%

GENERO

55.00%

45.00%

HOMBRE

MUIJER
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La tabla de frecuencias 6 para la variable edad, el 65% representa a la franja
entre los 25 y 35 afos. Le sigue la franja entre 36 y 45 afios que corresponde al 17.5% de
los trabajadores, mientras que el 8.75% corresponde a la franja de mas de 55 afios de
edad, el 5% corresponde a los trabajadores con menos de 25 afios, el grupo de menor
proporcion corresponde a los trabajadores de 46 a 55 afios con un 3.75%, como se

muestra en la Figura 6.

Tabla 6. Distribucién de la muestra de los trabajadores en base a la edad.

Menos de 25 4 5.00% 5.00%
25-35 52 65.00% 70.00%
36 -45 14 17.50% 87.50%
46 - 55 3 3.75% 91.25%

Mas de 55 7 8.75% 100.00%
Total 80 100.00%

Figura 6. Distribucion de la muestra de los trabajadores en base a la edad.

65.00%

70.00% -

60.00% -

50.00% -
F“—" 40.00% -
2 30.00% - 17.50%

20.00% - 8.75%

5.00%
0.00%
Menos de 25 25-35 36-45 46-55 Més de 55
ANOS
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En la siguiente Tabla 7 se presenta la distribucion de frecuencias de los
participantes en funcién de su situacion laboral. Destaca con un 86.25% los trabajadores
con contrato semestral. Mientras que el 13.75% tiene contrato base como se muestra en

la Figura 7.

Tabla 7. Distribucién de la muestra de los trabajadores en base a la situacion
laboral.

BASE 11 13.75% 13.75%

CONTRATO 69 86.25% 100.00%

OTRO 0 0.00% 100.00%
TOTAL 80 100.00%

Figura 7. Distribucion de la muestra de los trabajadores en base a la situacion
laboral.

SITUACION LABORAL

86.25%

90.00% -
80.00%
70.00% -
60.00% -
50.00% -
40.00% -
30.00% -
20.00% -

TOTAL

O\

13.75%

0.00%
1000% | -—

0.00%

BASE CONTRATO OTRO
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En la distribucion de frecuencias de los trabajadores en funcion del tipo de

jornada laboral, muestra que el 55% cuenta con jornada laboral por asignatura o por

horas, el 26.25% corresponde a los trabajadores con jornada de medio tiempo, mientras

que el 18.75% tiene jornadas de tiempo completo, como se muestra en la Tabla 8 y

Figura 8.

Tabla 8. Distribucion de la muestra de los trabajadores en base al tipo de jornada

laboral.

JORNADA LABORAL

FRECUENCIA ABSOLUTA

PORCENTAJE

PORCENTAJE ACUMULADO

TEMPORAL

0

0.00%

0.00%

MEDIO TIEMPO

21

26.25%

26.25%

TIEMPO COMPLETO

15

18.75%

45.00%

OTRO

44

55.00%

100.00%

TOTAL

80

100.00%

Figura 8. Distribucion de la muestra de los trabajadores en base al tipo de jornada

laboral.

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

Frecuemcia Relativa

0.00%

10.00% |

TIPO DE JORNADA LABORAL

55.00%
0.00%
Ay
TEMPORAL MEDIO TIEMPO TIEMPO OTRO
COMPLETO

TIPO DETITULACION
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En la tabla de distribucion de la muestra en base al nimero de puestos que ha

tenido el trabajador en la organizacion, se muestra que la franja de 2 a 5 puestos

corresponde al 52.50% de los trabajadores del total de los encuestados, el 46.25%

corresponde a menos de 2 puestos, mientras que el 1.25% de los trabajadores han

ocupado entre 6-10 puestos. Como se muestra en la Tabla 9 y Figura 9.

Tabla 9. Distribucion de la muestra de los trabajadores en base al nimero de

puestos en la organizacion.

NO. PUESTOS

FRECUENCIA ABSOLUTA

PORCENTAJE

PORCENTAJE ACUMULADO

MENOS DE 2

37

46.25%

46.25%

2-5

42

52.50%

98.75%

6-10

1

1.25%

100.00%

MAS DE 10

0

0.00%

100.00%

TOTAL

80

100.00%

Figura 9. Distribucion de la muestra de los trabajadores en base al nUmero de
puestos en la organizacion.

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

Frecuencia Relativa

10.00%

0.00%

NUMERO DE PUESTOS

52.50%
46.25%
1.25% 0.00%
A A
Menos de 2 2-5 6-10 Mas de 10

TOTAL DE PUESTOS
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En la siguiente Tabla 10 y Figura 10, de distribucion de frecuencias se muestra a los

participantes en base al departamento de trabajo al que pertenecen. Se muestra que el

grupo mas numeroso corresponde al departamento de deporte representativo con un

36.25%, el 33.75% representa el departamento de deporte masivo, el 16.25% pertenece a

deporte curricular, los departamentos de auxiliar administrativo y coordinacién de

actividad fisica pertenece al 5% de los trabajadores respectivamente, las minorias

corresponde al departamento de difusion deportiva con un 2.50% y a mantenimiento

menor con un 1.25%.

Tabla 10. Distribucion de la muestra de los trabajadores en base al departamento

que pertenece.

DEPARTAMENTOS

FRECUENCIA
ABSOLUTA

PORCENTAJE

PORCENTAJE ACUMULADO

AUXILIAR ADMINISTRATIVO

4 5.00% 5.00%

COORDINADOR ACTIVIDAD FiSICA

4 5.00% 10.00%

DEPORTE CURRICULAR

13 16.25% 26.25%

DEPORTE MASIVO

27 33.75% 60.00%

DEPORTE REPRESENTATIVO

29 36.25% 96.25%

DIFUSION DEPORTIVA

2 2.50% 98.75%

MANTENIMIENTO MENOR

1 1.25% 100.00%

Total

80 100.00%

Figura 10. Distribucién de la muestra de los trabajadores en base al departamento

que pertenece.
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4.2. Caracterizacion del clima laboral. Variables especificas P1-P23

Variable P1.- Me informan correctamente de las tareas que debo desempefiar en

mi puesto de trabajo. (Tabla 11 y Figura 11). La frecuencia mas destacada con un 65%,

es para el valor 7 seguido del valor 6 con un 21.25%. Los valores 4 y 5 corresponden

respectivamente al 6.25% y el valor menos destacado con un 1.25% corresponde al valor

1.

Tabla 11. Frecuencias y % variable P1

1 1 1.25% 1.25%

4 6.25% 7.50%

5 6.25% 13.75%

6 17 21.25% 35.00%

7 52 65.00% 100.00%
Total 80 100.00%

Figura 11. Frecuencias y % variable P1

70.00%

60.00%

50.00%

40.00%

TOTAL

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%

Informacion de las tareas a desempenar

65.00%

21.25%

6.25% 6.25%

1

R i o
4 5 6 7
GRADO DE PERCEPCION DE SATISFACCION

51



Variable P2.- Estoy informado del funcionamiento de los servicios de los demas

departamentos de la organizacién. (Tabla 12 y Figura 12). La frecuencia més destacada

es el valor 7 con un 48.75%, seguido del 26.25% que corresponde al valor 6, el valor 5
con un 8.75%, el valor 3 con un 6.25% y el valor menos destacado con un 2.50%

corresponde al valor 1.

Tabla 12. Frecuencias y % variable P2

1 2 2.50% 2.50%

3 5 6.25% 8.75%

4 6 7.50% 16.25%

5 7 8.75% 25.00%

6 21 26.25% 51.25%

7 39 48.75% 100.00%
TOTAL 80 100.00%

Figura 12. Frecuencias y % variable P2

Funcionamiento de los servicios de los demas
A48.75%
50.00% -
A5.00% -
40.00%
35.00%
. 30.00% - 26.25%
<
'5 25.00% -
=
20.00%
15.00% - 8.75%
7.50%
10.00% - 6.25% .
2.50%
5.m% | - -
0.00%
1 3 4 5 6 7
GRADO DE PERCEPCION DE SATISFACCION
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Variable P3.- En lineas generales estoy satisfecho en la organizacién donde

trabajo. (Tabla 13 y Figura 13). La frecuencia més destacada es el valor 7 con un
51.25%, seguido del valor 6 con un 28.75%, el valor 4 corresponde un 11.25%, mientras
que las frecuencias menos destacadas fueron el valor 4 con un 5%, el 3 con un 2.5% y 1
con un 1.25%

Tabla 13. Frecuencias y % variable P3

1 1 1.25% 1.25%

3 2 2.50% 3.75%

4 4 5.00% 8.75%

5 9 11.25% 20.00%

6 23 28.75% 48.75%

7 41 51.25% 100.00%
TOTAL 80 100%

Figura 13. Frecuencias y % variable P3

Satisfaccion en la organizacion de trabajo
60.00%
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Variable P4.- Recibo informacion y capacitacion continua relacionada con mi

puesto de trabajo. (Tabla 14 y Figura 14). La frecuencia mas destacada fue el valor 7 con

un 31.25%, seguido del valor 6 con un 30%, al valor 5 le corresponde un 17.5%,
mientras que al valor 4 con un 11.25%, el 7.5% corresponde al valor 1 y el menos

destacado fue el valor 3 con 2.5%.

Tabla 14. Frecuencias y % variable P4

1 6 7.50% 7.50%

3 2 2.50% 10.00%

4 9 11.25% 21.25%

5 14 17.50% 38.75%

6 24 30.00% 68.75%

7 25 31.25% 100.00%
Total 80 100.00%

Figura 14. Frecuencias y % variable P4
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Variable P5.- La organizacidn ofrece oportunidades de promocion. (Tabla 15 y

Figura 15). La variable més destacada fue el valor 7 con un 42.5%, seguido del valor 6
con un 23.75%, el 11.25% corresponde al valor 5, mientras que 10% pertenece al valor

4, el 7.5% concierne al valor 1 y el menos destacado fue el valor 3 con un 5%.

Tabla 15. Frecuencias y % variable P5

1 6 7.50% 7.50%

3 4 5.00% 12.50%

4 8 10.00% 22.50%

5 9 11.25% 33.75%

6 19 23.75% 57.50%

7 34 42.50% 100.00%
TOTAL 80 100.00%

Figura 15. Frecuencias y % variable P5
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Variable P6.- La organizacidon pone en marcha programas para la mejora de la

calidad en el desempefio laboral. (Tabla 16 y Figura 16). La frecuencia mas destacada

fue el valor 7 con un 35%, seguido del valor 6 al cual corresponde un 31.25%, el 12.5%

recae en el valor 4, el 3.75% atafie al valor 2, mientras que para el valor 1 y 5

corresponde el 5% respectivamente, el valor 2 pertenece al 3.75% de los trabajadores de

la organizacion.

Tabla 16. Frecuencias y % variable P6

1 4 5.00% 5.00%
2 3 3.75% 8.75%
3 6 7.50% 16.25%
4 10 12.50% 28.75%
5 4 5.00% 33.75%
6 25 31.25% 65.00%
7 28 35.00% 100.00%
TOTAL 80 100.00%

Figura 16. Frecuencias y % variable P6
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Variable P7.- Me siento motivado/a para desempefiar mi trabajo en la

organizacidn. (Tabla 17 y Figura 17). La frecuencia méas destacada es el valor 7 con un
57.5%, al valor 6 le corresponde el 18.75%, seguido del valor 5 al cual atafie el 15%, el
valor 4 pertenece al 5%, mientras que el 2.5% y el 1.25% corresponden al valor 1y 3

respectivamente.

Tabla 17. Frecuencias y % variable P7

1 2 2.50% 2.50%

3 1 1.25% 3.75%

4 4 5.00% 8.75%

5 12 15.00% 23.75%

6 15 18.75% 42.50%

7 46 57.50% 100.00%
TOTAL 80 100.00%

Figura 17. Frecuencias y % variable P7
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Variable P8.- La organizacidn mantiene compromiso e implicacién con sus

trabajadores. (Tabla 18 y Figura 18). La frecuencia mas destacada es el valor 7 con un

45%, seguido del valor 6 con un 27.5%, el 17.5% corresponde al valor 5, mientras que el

valor 4 atafie al 6.25%, seguido de los valores 1, 2 y 3 con 1.25% respectivamente.

Tabla 18. Frecuencias y % variable P8

1 1 1.25% 1.25%
2 1 1.25% 2.50%
3 1 1.25% 3.75%
4 5 6.25% 10.00%
5 14 17.50% 27.50%
6 22 27.50% 55.00%
7 36 45.00% 100.00%
TOTAL 80 100.00%

Figura 18. Frecuencias y % variable P8
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Variable P9.- Conozco la mision, vision y objetivos de la organizacion. (Tabla 19

y Figura 19). La frecuencia mas destacada es el valor 7 con un 57.5%, el valor 6 con un
18.75%, seguido del valor 5 con un 10%, para el valor 4 atafie el 8.75%, mientras que

para el valor 2 un 3.75% y el menos destacado es el valor 1 con un 1.25%.

Tabla 19. Frecuencias y % variable P9

1 1 1.25% 1.25%

2 3 3.75% 5.00%

4 7 8.75% 13.75%

5 8 10.00% 23.75%

6 15 18.75% 42.50%

7 46 57.50% 100.00%
Total 80 100.00%

Figura 19. Frecuencias y % variable P9

Mision, Vision y Objetivos de la organizacion
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Variable P10.- La carga de trabajo exigida se adecua a las necesidades requeridas

para el puesto desempefiado. (Tabla 20 y Figura 20). La frecuencia mas destacada es el

valor 7 con un 51.25%, seguido del valor 6 con un 23.75%, el 13.75% corresponde al
valor 5, el valor 2 con un 5%, mientras que el 3.75% pertenece al valor 4, y los valores 1

y 3 concierne un 1.25% respectivamente.

Tabla 20. Frecuencias y % variable P10

1 1 1.25% 1.25%
2 4 5.00% 6.25%
3 1 1.25% 7.50%
4 3 3.75% 11.25%
5 11 13.75% 25.00%
6 19 23.75% 48.75%
7 41 51.25% 100.00%
TOTAL 80 100.00%

Figura 20. Frecuencias y % variable P10
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Variable P11.- Recibo informacion del trabajo realizado y los objetivos

alcanzados. (Tabla 21 y Figura 21). La frecuencia mas destacada es el valor 7 con un
40%, seguido del valor 6 con un 36.25%, los valores 4 y 5 pertenecen al 7.5%

respectivamente, mientras que el 5% corresponde al valor 2 y el 3.75% al valor 1.

Tabla 21. Frecuencias y % variable P11

1 3 3.75% 3.75%

2 4 5.00% 8.75%

4 6 7.50% 16.25%

5 6 7.50% 23.75%

6 29 36.25% 60.00%

7 32 40.00% 100.00%
TOTAL 80 100.00%

Figura 21. Frecuencias y % variable P11

Informacidn del trabajo tealizado y objetivos
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Variable P12.- Las condiciones ambientales (climatizacién, limpieza, ruido,

ventilacion, iluminacién, etc.) son adecuadas para el desarrollo de mi tarea diaria. (Tabla

22 y Figura 22). La frecuencia méas destacada es el valor 7 con un 32.5%, el 30%
corresponde al valor 6, el 12.5% pertenece al valor 5, el 8.75%, 7.5%, 5% y 3.75%
corresponden a los valores 4, 3, 2 y 1 respectivamente.

Tabla 22. Frecuencias y % variable P12

1 3 3.75% 3.75%
2 4 5.00% 8.75%
3 6 7.50% 16.25%
4 7 8.75% 25.00%
5 10 12.50% 37.50%
6 24 30.00% 67.50%
7 26 32.50% 100.00%
TOTAL 80 100.00%

Figura 22. Frecuencias y % variable P12
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Variable P13.- El lugar de trabajo de la organizacion es sequro y confortable.

(Tabla 23 y Figura 23). La frecuencia mas destacada con un 42.5%, corresponde al valor
7, seguido del valor 6 con un 35%, el valor 5 pertenece al 10%, al valor 3 le corresponde
el 6.25%, mientras que a los valores 2 y 4 concierne el 2.5% respectivamente. El valor

menos destacado con un 1.25% corresponde al valor 1.

Tabla 23. Frecuencias y % variable P13

1 1 1.25% 1.25%
2 2 2.50% 3.75%
3 5 6.25% 10.00%
4 2 2.50% 12.50%
5 8 10.00% 22.50%
6 28 35.00% 57.50%
7 34 42.50% 100.00%
TOTAL 80 100.00%

Figura 23. Frecuencias y % variable P13
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Variable P14.- La organizacion ofrece flexibilidad para otorgar los periodos

vacacionales. (Tabla 24 y Figura 24). La frecuencia més destacada con un 61.25% es

para el valor 7 seguido del valor 6 con un 25% Yy el valor 5 con un 6.25%. Los valores

menos destacados son 3y 4 con un 2.5% y 1y 2 con un 1.25% respectivamente.

Tabla 24. Frecuencias y % variable P14

1 1 1.25% 1.25%
2 1 1.25% 2.50%
3 2 2.50% 5.00%
4 2 2.50% 7.50%
5 5 6.25% 13.75%
6 20 25.00% 38.75%
7 49 61.25% 100.00%
TOTAL 80 100.00%

Figura 24. Frecuencias y % variable P14
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Variable P15.- La comunicacion es idénea entre los diferentes departamentos de

la organizacion. (Tabla 25 y Figura 25). La frecuencia més destacada con un 38.75% es

para el valor 7 seguido del valor 6 con un 31.25%, al valor 5 pertenece el 13.75%, al
valor 4 le corresponde el 8.75%, y al valor 3 el 5%. EIl valor menos destacado con un

2.5% corresponde al valor 2.

Tabla 25. Frecuencias y % variable P15

2 2 2.50% 2.50%

3 4 5.00% 7.50%

4 7 8.75% 16.25%

5 11 13.75% 30.00%

6 25 31.25% 61.25%

7 31 38.75% 100.00%
TOTAL 80 100.00%

Figura 25. Frecuencias y % variable P15
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Variable P16.- La organizaciéon fomenta las buenas relaciones laborales entre el

personal. (Tabla 26 y Figura 26). La frecuencia mas destacada es el valor 7 con un
51.25% seguido del valor 6 con un 28.75%, el valor 5 pertenece el 12.5%, mientras que
el valor 4 corresponde el 5%. El valor menos destacado con un 2.5% es el que atafie al

valor 3.

Tabla 26. Frecuencias y % variable P16

3 2 2.50% 2.50%

4 4 5.00% 7.50%

5 10 12.50% 20.00%

6 23 28.75% 48.75%

7 41 51.25% 100.00%
TOTAL 80 100.00%

Figura 26. Frecuencias y % variable P16
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Variable P17.- Existe facilidad de acceso y comodidad en la utilizacién de

elementos y herramientas para desempefiar correctamente mi puesto de trabajo. (Tabla

27 y Figura 27). La frecuencia mas destacada es el valor 7 con un 41.25% seguido del
valor 6 con un 33.75%, al valor 5 le pertenece un 13.75%, mientras que a los valores 2 y
4 le atafie un 3.75%, el valor 3 corresponde un 2.5% y el valor menos destacado es el

valor 1 con un 1.25%.

Tabla 27. Frecuencias y % variable P17

1 1 1.25% 1.25%
2 3 3.75% 5.00%
3 2 2.50% 7.50%
4 3 3.75% 11.25%
5 11 13.75% 25.00%
6 27 33.75% 58.75%
7 33 41.25% 100.00%
TOTAL 80 100.00%

Figura 27. Frecuencias y % variable P17
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Variable P18.- La organizacion dispone de los recursos materiales adecuados para el

correcto desarrollo de mi trabajo. (Tabla 28 y Figura 28). La frecuencia mas destacada

con un 26.25% es para el valor 6, seguido del valor 7 con un 25%, el valor 5
corresponde a un 21.25%, mientras que el 4 pertenece a un 15%, los valores menos
destacados fueron el valor 3 con un 5% y los valores 1 y 2 con un 3.75%

respectivamente.

Tabla 28. Frecuencias y % variable P18

1 3 3.75% 3.75%
2 3 3.75% 7.50%
3 4 5.00% 12.50%
4 12 15.00% 27.50%
5 17 21.25% 48.75%
6 21 26.25% 75.00%
7 20 25.00% 100.00%
TOTAL 80 100.00%

Figura 28. Frecuencias y % variable P18
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Variable P19.- La organizacién evalla e informa las tareas de desempefio laboral.

(Tabla 29 y Figura 29). La frecuencia mas destacada con un 33.75% es el valor 7
seguido del valor 6 con un 27.5%, al valor 5 le corresponde un 18.75%, al valor 4 un
11.25%, los valores menos destacados fueron el valor 2 con un 5%, el valor 3 con un

2.5% y el valor 1 con un 1.25%.

Tabla 29. Frecuencias y % variable P19

1 1 1.25% 1.25%
2 4 5.00% 6.25%
3 2 2.50% 8.75%
4 9 11.25% 20.00%
5 15 18.75% 38.75%
6 22 27.50% 66.25%
7 27 33.75% 100.00%
TOTAL 80 100.00%

Figura 29. Frecuencias y % variable P19
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laboral
33.1/5%
35.00%
30.00% - 27.50%
25.00% -
18:75%
E‘ 20.00% -
I9 15.00% 11.25%
10.00% - 5.00%
5.00% - 1.25% - 2.50%
0.00%
1 2 3 4 5 6 7
GRADO DE PERCEPCION DE SATISFACCION

69



Variable P20.- La organizacién reconoce cuando introduzco una mejora en mi

trabajo. (Tabla 30 y Figura 30). La frecuencia més destacada con un 32.5% es el valor 7
seguido del valor 6 con un 30%, al valor 5 le corresponde un 18.75%, al valor 4 le
pertenece un 8.75%, a los valores 1 y 2 le corresponde un 3.75% respectivamente,

mientras que al valor 3 un 2.5%.

Tabla 30. Frecuencias y % variable P20

1 3 3.75% 3.75%
2 3 3.75% 7.50%
3 2 2.50% 10.00%
4 7 8.75% 18.75%
5 15 18.75% 37.50%
6 24 30.00% 67.50%
7 26 32.50% 100.00%
TOTAL 80 100.00%

Figura 30. Frecuencias y % variable P20
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Variable P21.- En lineas generales, las condiciones laborales ofrecidas por la

organizacién (horarios, vacaciones, beneficios sociales, etc.) son satisfactorios. (Tabla

31 y Figura 31). La frecuencia méas destacada con un 61.25% es para el valor 7 seguido
del valor 6 con un 26.25%, un 8.75% le pertenece al valor 5, mientras que los valores

menos destacados son el valor 4 con un 2.5% y el valor 3 con un 1.25%.

Tabla 31. Frecuencias y % variable P21

3 1 1.25% 1.25%

4 2 2.50% 3.75%

5 7 8.75% 12.50%

6 21 26.25% 38.75%

7 49 61.25% 100.00%
TOTAL 80 100.00%

Figura 31. Frecuencias y % variable P21
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Variable P22.- Considero gue en la organizacion, es prioritaria la mejora de la

calidad de los servicios que se ofrecen. (Tabla 32 y Figura 32). La frecuencia mas

destacada es el valor 7 con un 47.5% seguido del valor 6 con un 31.25%, al valor 5 le
corresponde un 15%, al valor 4 un 5%. El valor menos destacado con un 1.25% es el

valor 1.

Tabla 32. Frecuencias y % variable P22

1 1 1.25% 1.25%

4 4 5.00% 6.25%

5 12 15.00% 21.25%

6 25 31.25% 52.50%

7 38 47.50% 100.00%
TOTAL 80 100.00%

Figura 32. Frecuencias y % variable P22
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Variable P23.- Se percibe un buen clima de trabajo en la organizacién. (Tabla 33

y Figura 33). La frecuencia més destacada es el valor 7 con un 52.5%, seguido del valor
6 con un 28.75%, el valor 5 le atafie un 11.25%, mientras que a los valores 3 y 4 les
corresponde un 2.5% respectivamente y a los valores 1 y 2 concierne un 1.25%

proporcionalmente.

Tabla 33. Frecuencias y % variable P23

1 1 1.25% 1.25%
2 1 1.25% 2.50%
3 2 2.50% 5.00%
4 2 2.50% 7.50%
5 9 11.25% 18.75%
6 23 28.75% 47.50%
7 42 52.50% 100.00%
TOTAL 80 100.00%

Figura 33. Frecuencias y % variable P23

Percepcion del buen clima de trabajo
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4.3 Caracterizacion del clima laboral. Variables especificas cualitativas

Una vez realizado el analisis de las variables P1-P31, se analizan las variables
cualitativas definidas en el estudio y que corresponden con la variable “Por favor, en
letra mayuscula, indique al menos tres (3) sugerencias de mejora en las

areas/departamentos que considere prioritarias” (P32) del cuestionario.

De forma categorizada y por medio de las variables; motivacidon, comunicacion
organizacional, liderazgo, comportamiento organizacional y desarrollo profesional, se

presentan en tablas las frecuencias de las opiniones de los trabajadores.

Tabla 34. Variables cualitativas

CATEGORIAS COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
Mas organizacién 1
DEFINICION DE PROCESOS Y Eficiencia 1
ORGANIZACION EN EL TRABAJO Coordinacion laboral 3
(Total 6 frecuencias)
Mejorar los procesos administrativos 1
) Mejorar la atencion a usuarios 2
ATENCION A USUARIOS
(Total 3 frecuencias) Mejorar los horarios de atencion a usuarios 1
CATEGORIAS DESARROLLO PROFESIONAL
Capacitacion para todo el personal 8
CAPACITACION Capacitacion continua de entrenadores 4
(Total 14 frecuencias) Capacitacion en desarrollo humano 1
Capacitacion de funciones administrativas 1
CATEGORIAS COMUNICACION ORGANIZACIONAL
COMUNICACION Mejorar la comunicacion organizacional 10
(Total 10 frecuencias) 1 g
REUNIONES LABORALES Reuniones periddicas de seguimiento 4
(Total 4 frecuencias)
DIFUSION Difusion de dias de asueto 1

(Total 1 frecuencia)
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CATEGORIAS

MOTIVACION LABORAL

Que se valore mas el trabajo 1
Motivacion y estimulos para empleados 1
Mejorar las relaciones entre el personal 2
) Reconocimiento econémico por afios de servicio 1
SATISFACCION - —
(Total 13 frecuencias) Oportunidades de crecimiento laboral 3
Aumento salarial 1
Sentido de pertenencia 1
Hacer todo lo posible porque el trabajador se sienta bien 1
Incremento de horas laborales 2
CATEGORIAS LIDERAZGO
LIMPIEZA Mejorar la limpieza de las instalaciones 2
(Total 5 frecuencias) Limpieza de areas deportivas 3
INSTALACIONES DEPORTIVAS Y DE
OFICINA Mejorar la infraestructura deportiva 27
(Total 27 frecuencias)
EDIFICACION DE NUEVAS Mas infraestructura deportiva 9
INSTALACIONES
(Total 11 frecuencias) Estacionamiento mas grande 2
MANTENIMIENTO DE INSTALACIONES | Mantenimiento de instalaciones deportivas 7
(Total 10 frecuencias) Mejorar el alumbrado de los campos deportivos 3
EQUIPAMIENTO DEPORTIVO . . . .
(Total 5 frecuencias) Mas equipamiento deportivo 5
MATERIAL DEPORTIVO Mas apoyo en material deportivo 21
(Total 23 frecuencias) Material de oficina - - - !
Implementos y materiales a equipos representativos 1
ACCESO A INSTALACIONES Permitir mas acceso a las instalaciones 1
(Total 2 frecuencias) Mejorar los procedimientos de renta de instalaciones deportivas 1
TECNOLOGIA Acceso Wifi para todos 2
(Total 4 frecuencias) Equipos de computo eficientes 2
BECAS .
(Total 3 frecuencias) Programa de becas a deportistas destacados 3
EQUIPOS REPRESENTATIVOS Apoyo presupuestal para programas de equipos representativos 4
(Total 4 frecuencias) poyop P paraprog quip P
COMPETENCIAS DEPORTIVAS . .
(Total 5 frecuencias) Mas apoyo en ligas y torneos locales 2
Mas apoyo econémico para la realizacion de eventos 2
PROGRAMAS DE DEPORTE MASIVO p P "
(Total 5 frecuencias) Més apoyo econémico a los programas deportivos _ 2
Incrementar los recursos para el desarrollo deportivo 1
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Tabla 35. Resumen de Analisis Estadistico

INDICADOR CATEGORIA FRECUENCIA %
GENERO HOMBRE 44 55%
EDAD 25-35 ANOS 52 65%
ANOS DE TRABAJO 2 Y 9 ANOS 52 65%
FORMA DE TITULACION LICENCIATURA 60 75%
SITUACION LABORAL CONTRATO 69 85%
TIPO DE JORNADA LABORAL OTRO (HORAS) 44 55%
NUMERO DE PUESTOS 2Y5 42 52%
DEPORTE o
DEPARTAMENTOS REPRESENTATIVO 29 36%
AREAS DE TRABAJO PARA DESEMPERNAR MI PUESTO TOTALMENTE DE 52 65%
ACUERDO
FUNCIONAMIENTO DE LOS SERVICIOS DE LA ORGANIZACION Xgﬁ‘é;'ggNTE DE 39 48%
ESTOY SATISFECHO EN LA ORGANIZACION DONDE TRABAJO Zgaé;'l\j"gNTE DE 41 51%
. . TOTALMENTE DE o
INFORMACION Y CAPACITACION CONTINUA ACUERDO 25 31%
B TOTALMENTE DE o
OPORTUNIDADES DE PROMOCION ACUERDO 34 42%
TOTALMENTE DE o
PROGRAMAS PARA LA MEJORA DE LA CALIDAD ACUERDO 28 35%
. - TOTALMENTE DE o
MOTIVACION PARA DESEMPENO DEL TRABAJO ACUERDO 46 57%
COMPROMISO DE LA ORGANIZACION CON SUS TRABAJADORES Zgaé;'l\j"gNTE DE 36 45%
CONOZCO LA MISION, VISION Y OBJETIVOS DE LA ORGANIZACION Xgaé;ggNTE DE 46 57%
CARGA DE TRABAJO DE ACUERDO AL PUESTO DESEMPENADO Xgaé;ggNTE DE 41 51%
INFORMACION DEL TRABAJO REALIZADO Y LOS OBJETIVOS TOTALMENTE DE 39 40%
ALCANZADOS ACUERDO 0
TOTALMENTE DE o
CONDICIONES AMBIENTALES ADECUADAS ACUERDO 26 32%
EL LUGAR DE TRABAJO ES SEGURO Y CONFORTABLE Xgaé;ggNTE DE 34 42%
FLEXIBILIDAD PARA OTORGAR LOS PERIODOS VACACIONALES ;862;'6"5NTE DE 49 61%
COMUNICACION ES IDONEA ENTRE LOS DIFERENTES TOTALMENTE DE 31 3804
DEPARTAMENTOS ACUERDO 0
FOMENTO DE BUENAS RELACIONES LABORALES Xgaé;'l\)"gNTE DE 41 51%
ACCESO PARA LA UTILIZACION DE HERRAMIENTAS PARA EL TOTALMENTE DE 33 41%
TRABAJO ACUERDO 0
DISPONIBILIDAD DE RECURSOS MATERIALES PARA EL TRABAJO DE ACUERDO 21 26%
EVALUACION E INFORMES DE LAS TAREAS DE DESEMPENO LABORAL Xgﬁ’;;'gg“m DE 27 33%
TOTALMENTE DE o
RECONOCIMIENTO EN MEJORAS LABORALES ACUERDO 26 32%
TOTALMENTE DE o
CONDICIONES LABORALES SATISFACTORIAS ACUERDO 49 61%
TOTALMENTE DE o
MEJORA EN LA CALIDAD DE LOS SERVICIOS ACUERDO 38 47%
. TOTALMENTE DE o
PERCEPCION DE UN BUEN CLIMA EN EL TRABAJO ACUERDO 42 52%
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CAPITULO 5
DISCUSION

El proposito general de la presente investigacion radico en conocer el nivel de la
percepcion de la satisfaccion del clima laboral por parte del personal de la Coordinacion
Estatal de Actividad Fisica y Deporte, asi como determinar las variables que afectan al
buen o mal desempefio del clima laboral con la finalidad de contar con informacion
valiosa para proponer mejoras y recomendaciones a la organizacion estudiada para
alcanzar un mejor ambiente laboral que conlleve a proporcionar un mejor servicio a los
estudiantes universitarios y el publico en general basado en la participacion activa de

todo el personal adscrito a la entidad.

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos donde se analizaron 80
cuestionarios aplicados a los trabajadores de la Coordinacion Estatal de Actividad Fisica

y Deporte.

Referente a las caracteristicas sociodemograficas de los trabajadores de la
Coordinacion Estatal de Actividad Fisica y Deporte, se describe al empleado promedio

como mayormente hombre con un 55% ante un 45% del personal femenino.

Resulta importante mencionar que la variable de la jornada laboral por horas de
asignatura respecto al sexo, destaca a la mujer con un 28.8% frente al hombre con un
26.3%, sin embargo, se encontro que el respecto a la jornada laboral de medio tiempo el
15% atafie a los hombres mientras que el 11.3% son mujeres. El tiempo completo
corresponde el 5% al personal femenino, abajo del promedio de los hombres con un
13.8%.

Esto demuestra que la figura del hombre en la organizacion deportiva aparece con mas
seguridad laboral al contar en relacion al tipo de jornada laboral de tiempo completo con
base (10%), sobre el personal femenil que en su mayoria tiene contrato por horas de

asignatura y solo contrato por base corresponde al 3.8% del personal femenino.
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También se encuentra resultados importantes entre la variable género en relacion
a los afios que lleva trabajando en la organizacion, destacando la variable entre 2 y 9 con

un 65% que comprende el 32.5% para hombres y mujeres.

En lo referente a la variable de edad en relacion al departamento de trabajo se
encontr6 que el 26.25% comprende al area de deporte masivo, seguido del area de
deporte representativo con un 21.25% con edades entre los 25 y 35 afios el cual

corresponde un 65% de la muestra encuestada.

De este porcentaje un 45% del personal se encuentra adscrito a la organizacion
por horas de asignatura, esto quiere decir que la Coordinacion Estatal de Actividad
Fisica y Deporte, en el ultimo afio ha contratado a personal joven tanto en hombres

como mujeres el cual corresponde al valor del 32.5% por género.

Con respecto a la variable formacion profesional, el nivel de estudios mas
destacado de los trabajadores corresponde al nivel licenciatura con un 75% en un rango

de edad entre los 25 y 35 afios lo que corresponde al 55% de la muestra estudiada.

Se realizé el analisis de las variables cuantitativas en base a la escala de Likert (1-
7) correspondiente a las variables de comunicacién organizacional, motivacion,
comportamiento organizacional, liderazgo y desarrollo profesional para analizar la
percepcion de satisfaccion del clima laboral de los trabajadores de la Coordinacién

Estatal de Actividad Fisica y Deporte de la Universidad Autbnoma de Baja California.

Una vez realizado este estudio de la percepcion de la satisfaccion del clima
laboral en la Coordinacion Estatal de Actividad Fisica y Deporte de la Universidad
Autonoma de Baja California, se obtiene un valor medio de 5.90 en escala de Likert de

1-7. Esta valoraciéon es considerada positiva debido a que se registran porcentajes
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favorables en la mayoria de las variables (6-7) que contribuyen a conocer las fortalezas
de la organizacion de acuerdo a la percepcion de los trabajadores y en contraparte con
valores desfavorables en el valor 5 el cual serd un indicador de las debilidades de la

organizacion.

La primera pregunta de investigacion de este estudio es ¢Cual es el grado de
percepcion de la satisfaccion del clima laboral con relacién a la comunicacion
organizacional en la Coordinacion Estatal de Actividad Fisica y Deporte de la
Universidad Autonoma de Baja California? En lo que respecta al valor 7 de la escala de
Likert se encontr6 una mayor incidencia en lo que respecta a las variables 1 (Me
informan correctamente de las tareas que debo desempefiar en mi puesto de trabajo), 2
(Estoy informado del funcionamiento de los servicios de los demés departamentos de la
organizacion), 11 (Recibo informacion del trabajo realizado y objetivos alcanzados) y 15

(La comunicacion es idonea entre los diferentes departamentos de la organizacion).

En el coeficiente de correlacion se encontré que en el indicador (Estoy informado
del funcionamiento de los servicios de los demés departamentos de la organizacion)
existe una correlacion del 0.978 con respecto a (Me informan correctamente de las tareas
que debo desempefiar en mi puesto de trabajo), de igual forma, en el indicador (La
comunicacion es idonea entre los diferentes departamentos de la organizacion)
encontramos una correlaciéon de 0.967 con respecto a (Recibo informacion del trabajo
realizado y objetivos alcanzados).

Los aspectos a trabajar se enfocaran en (Recibo informacién del trabajo realizado
y objetivos alcanzados) ya que existe un indice de correlacién de 0.874 con respecto a
(Estoy informado del funcionamiento del servicio de los deméas departamentos de la

organizacion).
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Con respecto al estudio, se encontré que el personal se encuentra en un grado de
percepcion de la satisfaccion con respecto al valor 7 el cual significa que existe una
comunicacion organizacional positiva dentro de la organizacion. La comunicacion en la
organizacion es un elemento fundamental, que determina en qué grado el personal logra

trabajar coordinadamente y alcanzar los objetivos de la empresa. (Fernandez, 2016).

Sin embargo; en el apartado “Indique al menos tres sugerencias de mejora en las
areas/departamentos que considere prioritarias” se encontré un total de 10 frecuencias
con referente a la mejora en la comunicacion organizacional, una incidencia de 4
frecuencias para realizacion de reuniones periodicas de seguimiento y una incidencia

para difusion de dias de asueto.

Aunque la comunicacion organizacional se percibe en el valor 7, es importante
destacar que siempre habra factores o diferencias que afecten a la comunicacion,
independientemente del tamafio de la organizacion, por ello resulta importante analizar
la comunicacion ya que brindara herramientas que ayudaran a mejorar el rendimiento de
la empresa. Si en una empresa falla la comunicacion sera facilmente identificable la

disminucidn de la motivacion, el clima laboral, el rendimiento. (Fernandez, 2016).

En lo que respecta a la variable motivacién, se encontré una mayor incidencia en
el valor 7 de la escala de Likert con respecto a las 7 (Me siento motivado/a para
desempefiar mi trabajo en la organizacion), 10 (La carga de trabajo exigida se adecua a
las necesidades requeridas para el puesto desempefiado), 12 (Las condiciones
ambientales son adecuadas para el desarrollo de mi tarea diaria), 13 (El lugar de trabajo
de la organizacion es seguro y confortable), 17 (Existe facilidad de acceso y comodidad
en la utilizacion de elementos/herramientas para desempefiar correctamente mi puesto de
trabajo) y 21 (En lineas generales, las condijo es laborales ofrecidas por la organizacion

son satisfactorios).
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Asi mismo la variable 18 (La organizacion dispone de los recursos materiales
adecuados para el correcto desarrollo de mi trabajo) tuvo un valor en escala de Likert de
6.

La segunda pregunta de investigacion es ¢Cual es el grado de percepcion de la
satisfaccion del clima laboral con relacion a la motivacion en la Coordinacion Estatal de
Actividad Fisica y Deporte de la Universidad Autonoma de Baja California?,
encontramos que en el coeficiente de correlacidn se encontré en el indicador (Me siento
motivado/a para desempefiar mi trabajo en la organizacion) existe una correlacion de
0.985 con respecto a (La carga de trabajo exigida se adecua a las necesidades requeridas
para el puesto desempefiado). De igual forma, en el indicador (El lugar de trabajo de la
organizacion es seguro y confortable) existe una correlacion de 0.990 con relacion a
(Las condiciones ambientales son adecuadas para el desarrollo de mi tarea diaria). Asi
mismo; en la variable (Existe facilidad de acceso y comodidad en la utilizacion de
elementos/herramientas para desempefiar correctamente mi puesto de trabajo) existe una
correlacion de 0.990 con respecto a (Las condiciones ambientales son adecuadas para el

desarrollo de mi tarea diaria).

Sin embargo, en contraparte encontramos que en el indicador (La organizacién
dispone de los recursos materiales adecuados para el correcto desarrollo de mi trabajo)
con relacion a (Me siento motivado/a para desempefiar mi trabajo en la organizacion) la
correlacion es baja al obtener un 0.736. Lo mismo ocurre con el indicador P18 en
relacién a (La carga de trabajo exigida se adecua a las necesidades requeridas para el

puesto desempefiado), se encontrd poca correlacion con un 0.771.

Otro aspecto que evidencia la poca percepcion de la satisfaccion en la variable
motivacion en los indicadores (Las condiciones ambientales son adecuadas para el
desarrollo de mi tarea diaria) con respecto a (La organizacion dispone de los recursos
materiales adecuados para el correcto desarrollo de mi trabajo) donde se encontré poca

correlacion con 0.740.
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Con respecto a las preguntas cualitativas, se encontrd 13 frecuencias, en el cual
los trabajadores de la Coordinacion Estatal de Actividad Fisica y Deporte realizaron las
siguientes aportaciones: Que se valore mas el trabajo, mayor motivacion y estimulo para
empleados, mejorar las relaciones entre el personas, reconocimiento econémico por afios
de servicio, oportunidades de crecimiento laboral, aumento salarial, sentido de
pertenencia, hacer todo lo posible porque el trabajador se sienta bien e incremento de

horas laborales.

La tercera pregunta de investigacion es ¢Cual es el grado de percepcion de la
satisfaccion del clima laboral con relacién al desarrollo profesional en la Coordinacién
Estatal de Actividad Fisica y Deporte de la Universidad Auténoma de Baja California?
Se encontrd una mayor incidencia en el valor 7 de la escala de Likert con respecto a las
variables 4 (Recibo informacion y capacitacion continua relacionada con mi puesto de
trabajo), 5 (La organizacion ofrece oportunidades de promocion), 6 (La organizacion

pone en marcha programas para la mejora de la calidad en el desempefio laboral).

En el coeficiente de correlacion se encontr6 que en el indicador (La organizacion
ofrece oportunidades de promocion) en relacién a (La organizacién pone en marcha
programas para la mejora de la calidad en el desempefio laboral), se encontrdé una

correlacion de 0.923.

La cuarta pregunta de investigacion es ¢Cual es el grado de percepcion de la
satisfaccion del clima laboral con relacién al comportamiento organizacional en la
Coordinacion Estatal de Actividad Fisica y Deporte de la Universidad Auténoma de
Baja California? Se encontro una incidencia mayor en el valor 7 de la escala de Likert 1-
7, en lo que respecta a las variables 3 (En general, estoy satisfecho en la organizacion
donde trabajo), 9 (Conozco la mision, vision y objetivos de la organizacion), 14 (La

organizacion ofrece flexibilidad para otorgar los periodos vacacionales), 22 (Considero

82



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

ofrecen) y 23 (Se percibe un buen clima de trabajo en la organizacion).

En el coeficiente de correlacion del indicador (Considero que, en la organizacion,
es prioritaria la mejora de la calidad de los servicios que se ofrecen) en relacion a (En
general, estoy satisfecho en la organizacion donde trabajo) existe una correlacion de
0.991. De igual manera se percibe que en el indicador (Se percibe un buen clima de
trabajo en la organizacion) ante (En general, estoy satisfecho en la organizacion donde

trabajo) existe una correlacion de 0.998.

Este ultimo punto sefiala que existe una correlacion positiva, en consecuencia, se
percibe que personal se encuentra satisfecho con la organizaciéon y que se observa un

buen clima laboral en su area laboral.

Sin embargo; en el apartado “Indique al menos tres sugerencias de mejora en las
areas/departamentos que considere prioritarias” se encontrd con seis frecuencias que
refieren mas organizacion en el &rea laboral, eficiencia, mayor, coordinacion laboral,
mejorar los procesos administrativos y tres frecuencias en mejorar en la atencion a los

usuarios y mejorar lo horarios de atencion a usuarios.

La quinta pregunta de investigacion es ¢Cuél es el grado de percepcion de la
satisfaccion del clima laboral con relacion al liderazgo en la Coordinacion Estatal de
Actividad Fisica y Deporte de la Universidad Autonoma de Baja California? Se encontrd
una mayor incidencia en el valor 7 de la escala de Likert 1-7, en lo que respecta a las
variables 8 (La organizacion mantiene compromiso e implicacion con sus trabajadores),
16 (La organizacion fomenta las buenas relaciones laborales entre el personal), 19 (La
organizacion evalla e informa las tareas de desempefio laboral) y 20 (La organizacion

reconoce cuando introduzco una mejora en mi trabajo).
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En el coeficiente de correlacion de los indicadores (La organizacion reconoce
cuando introduzco una mejora en mi trabajo) en relacion a (La organizacién mantiene
compromiso e implicacion con sus trabajadores) existe una correlacion de 0.998. De
igual forma se encontrd que en relacion a (La organizacion reconoce cuando introduzco

una mejora en mi trabajo) y el indicador 20 existe una correlacion de 0.984.

Sin embargo, en el apartado de las preguntas cualitativas, “Indique al menos tres
sugerencias de mejora en las areas/departamentos que considere prioritarias” se encontrd
27 frecuencias como sugerencia de mejorar la infraestructura deportiva, 12 frecuencias
para crear nuevas infraestructura deportivas, 10 frecuencias para mantenimiento a las
instalaciones, 23 frecuencias para apoyo en material deportivo, material de oficina,
equipamiento deportivos, y apoyo econémicos para programas de deporte masivo y

equipos representativos.

Existe un porcentaje muy alto de variables que presentan frecuencias muy

favorables en los valores de 6 y 7 de la Escala de Likert.

El valor 7 como frecuencia més alta, se presenta en un total de 22 variables
(1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17,19,20,21,22,23), que abarcan diferentes
aspectos de comunicacion organizacional, motivacién y satisfaccion del personal,

comportamiento organizacional, liderazgo y desarrollo profesional.
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Tabla 36. Variables destacadas con valoracion 7 (Escala Likert 1-7)

VARIABLE INDICADOR FRECUENCIA
1 Me informan correctamente de las tareas que debo desempefiar en mi puesto de trabajo 52
2 Estoy informado del funcionamiento de los servicios de los demés departamentos de la organizacion 39
3 En lineas generales estoy satisfecho en la organizacion donde trabajo. 41
4 Recibo informacion y capacitacion continua relacionada con mi puesto de trabajo 25
5 La organizacion ofrece oportunidades de promocion 34
6 La organizacién pone en marcha programas para la mejora de la calidad en el desempefio laboral 28
7 Me siento motivado/a para desempefiar mi trabajo en la organizacion 46
8 La organizacién mantiene compromiso e implicacién con sus trabajadores 36
9 Conozco la misién, vision y objetivos de la organizacion 46

10 La carga de trabajo exigida se adecua a las necesidades requeridas para el puesto desempefiado 41

11 Recibo informacion del trabajo realizado y los objetivos alcanzados 32

12 Las condiciones ambientales (cIi.matizaci.én: limpieza, ruido, ventilacion, iluminacién, etc.) son 26
adecuadas para el desarrollo de mi tarea diaria

13 El lugar de trabajo de la organizacion es seguro y confortable 34

14 La organizacion ofrece flexibilidad para otorgar los periodos vacacionales 49

15 La comunicacion es idonea entre los diferentes departamentos de la organizacion 31

16 La organizacion fomenta las buenas relaciones laborales entre el personal 41

17 Existe felcilidad de acceso y comodidad en la utilizacion de elementos y herramientas para 33
desempefiar correctamente mi puesto de trabajo

19 La organizacion evalla e informa las tareas de desempefio laboral 27

20 La organizacién reconoce cuando introduzco una mejora en mi trabajo 26

21 En Iine_as gen'erales, las condigiones Igborales ofrecidas por la organizacion (horarios, vacaciones, 49
beneficios sociales, etc.) son satisfactorios

29 Considero que en la organizacion, es prioritaria la mejora de la calidad de los servicios que se 38
ofrecen

23 Se percibe un buen clima de trabajo en la organizacion 42

5.1. Contribuciones aportadas a la Investigacion

Referente a la validacion y fiabilidad del estudio realizado, asi como del

instrumento utilizado (Garcia, 2008), para medir la percepcion de la satisfaccion del

clima laboral, se ha demostrado la calidad del modelo planteado a través de los

resultados obtenidos y de las diferentes evaluaciones realizadas.

Se han distinguido 34 variables de estudio, 23 variables correspondientes al

analisis de la percepcion del clima laboral, 8 referidas a las categorias sociodemogréaficas

de los encuestados y 3 que incluyen preguntas de sugerencias de los miembros de la

organizacion.
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En la siguiente tabla se recoge la informacion de los valores respecto a los datos

de la media y desviacion tipica de los 5 factores determinados (resultantes de las 22

variables del estudio para medir la percepcion de la satisfaccion del clima laboral en la

Coordinacion Estatal de Actividad Fisica y Deporte P1-P22) del cuestionario de esta

investigacion, donde la variable P23 es la variable control.

Tabla 37. Andlisis de Variables

DESVIACION
VARIABLE MEDIA TIPICA
Comunicacion organizacional 6 1.46
Motivacion y satisfaccion del personal 5.87 1.39
Comportamiento organizacional 6.18 1.42
Direccién (liderazgo) 5.83 1.36
Desarrollo profesional 5.49 1.73
Total (p23) 6.17 1.20

A continuacion, se expondran cada uno de los resultados obtenidos del presente

trabajo de investigacion en relacion con los objetivos e hipotesis planteadas.

1. Se confirma la validez del cuestionario para medir la percepcion de la

satisfaccion del clima laboral de los trabajadores de la Coordinacion Estatal de

Actividad Fisica (Garcia, 2008). En lo que respecta al apartado de metodologia

se explica el procedimiento de aplicacion del instrumento y su estructura.

2. Se confirma el objetivo de medir la percepcion del clima laboral de los

trabajadores de la Coordinacion Estatal de Actividad Fisica, como se da a

conocer en el proceso de aplicacion del cuestionario y para su posterior analisis.

3. No se confirma la hipotesis de la percepcion de la satisfaccion del clima laboral,

de la Coordinacion Estatal de Actividad Fisica, en general es baja, pues se

obtiene un valor medio de 5.87 en la escala de Likertde 1 a 7.
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. Respecto a la pregunta de investigacion ;Cudl es el grado de percepcion de la
satisfaccion del clima laboral con relacion a la comunicacion organizacional?, se
encontré que el nivel de percepcion es alto, es alta, pues se obtiene un valor

medio de 6 en la Escala de Likertde 1 a 7.

. Respecto a la pregunta de investigacion ¢Cuél es el grado de percepcion de la
satisfaccion del clima laboral con relacion a la motivacion en la Coordinacion
Estatal de Actividad Fisica y Deporte de la Universidad Autdbnoma de Baja
California?, se encontré que el nivel de percepcion es alta pues se obtiene un

valor medio de 5.87 en la Escala de Likertde 1 a 7.

. Respecto a la pregunta de investigacion ¢Cual es el grado de percepcién de la
satisfaccion del clima laboral con relacion al desarrollo profesional en la
Coordinacion Estatal de Actividad Fisica y Deporte de la Universidad Autbnoma
de Baja California? se encontré que el nivel de percepcion es alta pues se obtiene

un valor medio de 5.49 en la Escala de Likertde 1 a 7.

. Respecto a la pregunta de investigacion ¢Cudl es el grado de percepcién de la
satisfaccion del clima laboral con relacion al comportamiento organizacional en
la Coordinacion Estatal de Actividad Fisica y Deporte de la Universidad
Auténoma de Baja California? se encontr6 que el nivel de percepcién es alta
pues se obtiene un valor medio de 6.18 en la Escala de Likertde 1 a 7.

. Respecto a la pregunta de investigacion ¢Cual es el grado de percepcién de la
satisfaccion del clima laboral con relacion al liderazgo en la Coordinacién Estatal
de Actividad Fisica y Deporte de la Universidad Autonoma de Baja California?
se encontro que el nivel de percepcion es alta pues se obtiene un valor medio de
5.83 en la Escala de Likertde 1 a 7.
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CAPITULO 6
CONCLUSION

En relacion a este estudio donde se analiza el grado de percepcion de la
satisfaccion del clima laboral en la Coordinacion Estatal de Actividad Fisica y Deporte
de la Universidad Autonoma de Baja California, reflej6 un grado de percepcion de
satisfaccion positivo que se vive dentro de la organizacién, estando los resultados
estadisticos por encima de la media con un valor de 5.90 en escala de Likert de 1-7.

La hipotesis resultd nula, debido a que existe un buen desempefio en el clima
laboral ante los factores de comunicacion organizacional, comportamiento
organizacional, liderazgo, motivacion y desarrollo profesional, sin embargo; existen
algunos comentarios y/o sugerencias por parte de los trabajadores donde resaltan
cuestiones administrativas relacionadas a la direccion, esto aporta informacién valiosa
para proponer mejoras y recomendaciones a la organizacion estudiada para alcanzar un
mejor ambiente laboral que conlleve a proporcionar un mejor servicio a los estudiantes
universitarios y el publico en general basado en la participacién activa de todo el

personal adscrito a la entidad.

En base a lo anterior se extienden las siguientes recomendaciones:

e Realizar un analisis del clima laboral por lo menos una vez al afio, con la
finalidad de evaluar las condiciones de las relaciones laborales y la satisfaccion
del clima en la organizacién y que brinden herramientas que den respuesta a las

nuevas necesidades detectadas.
e Se recomienda utilizar una nueva herramienta para la recoleccion de datos.

e Se propone que futuras investigaciones analicen factores en referencia a los
recursos materiales con los que cuenta la organizacion para realizar sus

actividades, conocer las necesidades de los empleados en cuanto al recurso,
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herramientas, infraestructura ayudard a crear estrategias de mejora en la calidad

de los servicios.

e Se recomienda mantener comunicacion directa con los empleados, de persona a
persona, es la mejor firma de transmitir la informacion, mantener la confianza
entre el personal de la organizacion, aclarar dudas y alinearse en la busqueda de

los objetivos.

e Hacer que los empleados se sientan escuchados, para ello se proponen reuniones

periodicas con los empleados.

¢ Divulgar los buenos resultados de los empleados harad que se sientan importantes

y conectados con los objetivos y bienestar de la organizacion.
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CAPITULO 8
ANEXOS

Tabla 37. Correlacion de variable de percepcién de la satisfaccion del clima laboral

en relacién a la comunicacion organizacional.

. . Recibo
Me informan Estoy informado . - P
. - informaciény | Lacomunicacion
correctamente de | del funcionamiento s id6 |
las tareas que de los servicios de capacitacion idonea entre os
INDICADOR o . continua diferentes
debo desempefiar los demas .
- relacionada departamentos de
en mi puesto de | departamentos de - N
: N con mi puesto la organizacion
trabajo la organizacion ;
de trabajo
Me informan correctamente de las tareas que debo 1
desempefiar en mi puesto de trabajo
Estoy informado del funcionamiento de los servicios 0.978 1
de los demas departamentos de la organizacién
Recibo informacion y capacitacién continua 0.874 0.931 1
relacionada con mi puesto de trabajo
La comunicacién idénea entre los diferentes 0.895 0.958 0.967 1
departamentos de la organizacion

Tabla 38. Correlacion de variable de percepcion de la satisfaccion del clima laboral

en relacion a la motivacién laboral.

Existe
La carga de facilidad de En lineas
. - Las accesoy generales,
Me siento tra_bajo condiciones comodidad en | . - las
motivado exigida se . El lugar de AT, Disponibilidad -
ambientales 5 la utilizacion condiciones
para adecua a las son trabajo de la de de recursos laborales
INDICADOR des_,empen_ar necesnd_ades adecuadas | °r9anizacion | | ientas materiales ofrecidas
mi trabajo requeridas es seguroy parael
paracel para - por la
enla para el desarrollo confortable desempefiar trabajo organizacion
organizacion desg#]es’;ga do de mi tarea correctamente son
P mi puesto de satisfactorios
trabajo
Me siento motivado para
desempefiar mi trabajo en la 1
organizacién
La carga de trabajo exigida se
adecua} a las necesidades 0.985 1
requeridas para el puesto
desemperiado
Las condiciones ambientales son
adecuadas para el desarrollo de mi 0.859 0.914 1
tarea
El lugar de trabajo de la
organizacion es seguro y 0.883 0.935 0.990 1
confortable
Existe facilidad de acceso y
comodidad en la utilizacién de
herramientas para desempefiar 0.896 0.949 0.990 0.990 1
correctamente mi puesto de
trabajo
Disponibilidad de recursos 0.736 0.771 0.880 0.816 0.865 1
materiales para el trabajo
En lineas generales, las
condiciones laborales ofrecidas por 0.984 0.992 0.915 0.941 0.940 0.740 1
la organizacion son satisfactorios
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Tabla 39. Correlacion de variable de percepcidn de la satisfaccion del clim

a laboral

en relacion al comportamiento organizacional.
. Considero
En lineas
La queen la
generales Conozco la R o .
o organizacion | organizacién, | Se percibe
estoy mision, Lo
satisfecho en vision y ofrg(_:e es prioritaria un buen
INDICADOR S flexibilidad | la mejora de clima de
la objetivos de : .
R para otorgar | lacalidad de | trabajoen la
organizacion la p L A,
A los periodos | los servicios | organizacion
donde organizacion .
: vacacionales que se
trabajo
ofrecen
En lineas generales estoy satisfecho en la organizaciéon donde 1
trabajo
Conozco la misién, vision y objetivos de la organizacion 0.963 1
La organizacion ofrece erxnbl!ldad para otorgar los periodos 0.984 0984 1
vacacionales
Considero que en la organizacion, es prioritaria la mejora de la 0.991 0934 0.954 1
calidad de los servicios que se ofrecen
Se percibe un buen clima de trabajo en la organizacion 0.998 0.963 0.987 0.988 1
Tabla 40. Correlacion de variable de percepcion de la satisfaccidn del clima laboral
en relacién al liderazgo.
La La La La
organizacion organizacion organizacion organizacion
mantiene fomenta las evallae reconoce
INDICADOR compromiso e buenas informa las cuando
implicacion relaciones tareas de introduzco una
con sus laborales entre desempefio mejora en mi
trabajadores el personal laboral trabajo
La organizacién mantiene compromiso e implicacién con sus 1
trabajadores
La organizacion fomenta las buenas relaciones laborales entre el
0.9785 1
personal
La organizacion evalla e informa las tareas de desempefio laboral 0.9831 0.955 1
La organizacién reconoce cuando introduzco una mejora en mi trabajo 0.9983 0.980 0.984 1
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Tabla 41. Correlacion de variable de percepcion de la satisfaccion del clima laboral

en relacion al desarrollo profesional.

Recibo informacion
y capacitacion

La organizacion

La organizacion
pone en marcha

INDICADOR continua ofrece programas para la
h . oportunidades de mejora de la
relacionada con mi A !
. promocion calidad en el
puesto de trabajo =
desempefio laboral
Recibo informacion y capacitacion continua relacionada con mi puesto 1
de trabajo
La organizacion ofrece oportunidades de promocién 0.912 1
La organizacion pone en marcha programas para la mejora de la calidad 0.892 0.923 1

en el desempefio laboral

Tabla 42. Correlacion de variables sociodemograficas del cuestionario percepcion

de la satisfaccién del clima laboral.

Tipo de jornada laboral en relacién al sexo.

JORNADA
ARORAL FEMENINO % MASCULINO % TOTAL % TOTAL
BASE 3 3.8% 8 10.0% 11 13.8%
CONTRATO 33 41.3% 36 45.0% 69 86.3%
OTRO 0 0% 0 0% 0 0%
TOTAL 36 45% 44 55% 80 100%
Situacion laboral en relacion al sexo.
SITUACION
LN FEMENINO % MASCULINO % TOTAL % TOTAL
MEDIO TIEMPO 9 11.3% 12 15.0% 21 26.3%
TIEMPO
COMPLETO 4 5.0% 11 13.8% 15 18.8%
POR HORAS 23 28.8% 21 26.3% 44 55.0%
TOTAL 36 45% 44 55% 80 100%
Género en relacion a los afios de trabajo
GENERO FEMENINO % MASCULINO % % TOTAL
MENOS DE 2 6 7.5% 6 7.5% 15.0%
ENTRE2Y 9 26 32.5% 26 32.5% 65.0%
10 Y MAS 4 5.0% 12 15.0% 20.0%
TOTAL 36 45% 44 55% 100%
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La edad en relacion al departamento de trabajo

DEPARTAMENTOS Meg‘;s de| 55.35 | 36-45 | 46-55 M%%de TOTAL %
Auxiliar Administrativo 1 1 1 4 5.00%
Coordinador Actividad Fisica 1 1 4 5.00%
Deporte Curricular 1 3 13 16.25%
Deporte Masivo 2 21 2 27 33.75%
Deporte Representativo 17 6 2 4 29 36.25%
Difusién Deportiva 2 2 2.50%
Mantenimiento Menor 1 1.25%
Total 4 52 14 3 7 80 100.00%
DEPARTAMENTOS 25-35 %
Auxiliar Administrativo 1 1.25%
Coordinador Actividad Fisica 2 2.50%
Deporte Curricular 9 11.25%
Deporte Masivo 21 26.25%
Deporte Representativo 17 21.25%
Difusion Deportiva 2 2.50%
Mantenimiento Menor 0.00%
Edad en relacién al nivel de estudios
TITULACION BACHILLERATO/TECNICO | LICENCIATURA | POSGRADO TOTALES
MENOS DE 25 1 3 0 4
25-35 1 44 7 52
36-45 2 8 4 14
46 - 55 0 2
MAS DE 55 0 4 3
TOTAL 4 60 16 80
TITULACION LICENCIATURA % TOTAL
MENOS DE 25 3 3.8%
25-35 44 55.0%
36 — 45 8 10.0%
46 - 55 1.3%
MAS DE 55 4 5.0%
TOTAL 60 75%
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