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INTRODUCCION

Hoy en dia, las organizaciones se ven afectadas por el comportamiento de los
empleados. Esto tiende a ser positivo o negativo. Si esto limita la productividad y la
inventiva del producto, y si limita las definiciones e implicaciones que la empresa se
plantea como metas a alcanzar. La cultura organizacional ya no es una variable marginal,
sino el activo intangible mas importante de una organizacién o empresa. Su importancia
ha recibido una atencién considerable desde la década de 1980 hasta el presente (Ouchi y
Wilkins, 1985), y sirve como una herramienta importante para lograr la reconciliacion y

la armonia entre los miembros de una organizacion.

Dentro de la Administracion la cultura organizacional se ha convertido en la
herramienta preferida, permitiéndonos encontrar la mayor eficiencia organizacional, por
lo que el objetivo principal es detectar y evaluar las causas que afectan el desempefio

organizacional del capital humano (Chiavenato, 2011).

Este estudio de la cultura organizacional se ha puesto en practica principalmente
en organizaciones productivas como los son empresas y hospitales entre otros. En los
ultimos afios, estos estudios se han puesto en practica en organizaciones educativas y
centros deportivos, como especificamente en este estudio se realizo en el Centro Acuatico
Olimpico Universitario ubicado en la Universidad Auténoma de Nuevo Ledn con
geolocalizacion en el municipio de San Nicolas de los Garza, Nuevo Leon, México. La
cultura organizacional es relacionada como el conjunto total de valores, creencias y
principios que fundamenta los cimientos del sistema de una organizacion, asi como el
conjunto de procedimientos y conductas que sirven como ejemplar y refuerzan los

principios basicos (Denison,1991).

La satisfaccion laboral es uno de los aspectos que mas interés ha recibido en el
estudio de la cultura organizacional, ya que es un recurso indispensable para que las
empresas obtengan un resultado altamente positivo en cuanto a su recurso humano, el
trabajo de cada empleado es fundamental para lograr los objetivos organizacionales y por
lo tanto se fomenta una cultura organizacional satisfactoria (Lok y Crawford,199;

Silverthorne,2004)



Todo depende de una buena satisfaccion de los trabajadores ya que dependiendo
de la percepcién negativa o positiva este seria el compromiso que se tenga con la

organizacion (Hinojosa,2010).

La satisfaccion laboral se entiende como un estado de emociones, sentimientos o

afectos que se observan con actitudes generalizadas ante las situaciones laborales.

Con base en lo anterior, la primera prioridad es determinar la cultura
organizacional y la satisfaccion de los empleados con su trabajo. Esto permite a los
gerentes de CAOU adquirir recursos humanos efectivos, positivos y satisfechos con el

trabajo realizado por cada empleado, logrando asi las metas y objetivos establecidos.

Otro aspecto relacionado con la cultura organizacional y la satisfaccion laboral
es el desempefio laboral. Esto se debe a que el nivel de desempefio cambia cuando los
trabajadores obtienen una mayor satisfaccion o estan significativamente insatisfechos. Los
cambios significativos conducen a una mayor o menor productividad (Pena, Olloqui y
Rent, 2013). Ademas de los resultados laborales, son los comportamientos y los resultados
los que permiten a los empleados comprometerse y relacionarse con los objetivos

organizacionales antes mencionados (Viswesvaran y Ones, 2000).

Ademas, relacionando los intereses de los empleados de dicha organizacion con
las metas institucionales, de una manera que estas se cumplan en su totalidad y se le

proporciona un valor agregado a los servicios y productos ofrecidos (Quijano,2007)

El personal de CAOU tiene capacitacion bésica, y certificaciones. Otros
miembros del personal son profesionales del deporte, como entrenadores certificados y la
mayoria cuenta con titulos universitarios. Todo el personal es responsable de apoyar y
contribuir a la formacion y desarrollo de los usuarios que participan en los diferentes
servicios de CAOU. En la instalacion, todos los empleados reciben capacitacion para
ayudarlos a cumplir con las metas y objetivos establecidos por el coordinador de la
instalacion. Por ello, las variables cultura organizacional y satisfaccion laboral son de gran

relevancia.



La presente investigacion pretende analizar la relacion entre la cultura
organizacional y satisfaccion laboral, incluyendo las variables como ultimo grado de
estudios, que claramente podrian influir, y su efecto en el desempefio laboral de los
trabajadores hacia los usuarios del Centro Acuatico Olimpico Universitario. Por lo tanto,
el objetivo de esta investigacion fue contribuir si la cultura organizacional y satisfaccion
laboral como predictores del desempefio laboral del Centro Acudtico Olimpico

Universitario.



Justificacion

La siguiente investigacion se enfoca primordialmente en la cultura
organizacional y satisfaccion laboral que ejercen como predictores del desempefio laboral

en un centro deportivo en este caso el Centro Acudtico Olimpico Universitario.

Desde un punto de vista teodrico, la resolucién de esta interrogante permitira
comprender diferentes enfoques tedricos en cuanto a la conceptualizacion y definicion de
la cultura organizacional, debido a que en algunos estudios de la cultura organizacional es
considerada como una forma especifica de vida en la organizaciéon. Dominando los
habitos, diferentes maneras de pensar y actuar dependiendo de la situacion realizada por
el capital humano de cada organizacion, los nuevos integrantes deben aprenderlos para ser

aceptados e integrados al grupo de trabajo.

Viendo de la manera de la metodologia, este trabajo brinda la oportunidad de
diagnosticar, comprender y aplicar un método especifico para evaluar y comprender la
cultura organizacional que predomina en el Centro Acuético Olimpico Universitario, para
lo cual se aplicara como instrumento: Denison Organizactional Culture Survey (DOCS),
Llevando lo anterior mencionado a la practica, los resultados obtenidos al aplicar el
instrumento Denison Organizactional Culture Survey (DOCS), se mostrardn cudl es la
cultura dominante y cuales cuentan con valoraciones minimas, por lo tanto, se realizara
una evaluacion y se pondra en marcha algunas mejoras que puedan tener un impacto

positivo en la manera de funcionar como organizacion prestadora de servicios.

En cambio, la satisfaccion laboral se debe tener en cuenta lo siguientes aspectos:
trabajo, actitud, motivacion e inteligencia como ejes principales, se debe crear un
ambiente de trabajo positivo en la organizacion de CAOU para que los usuarios sean
tratados dignamente mostrando respeto, cordialidad, aptitudes y competencias de cada uno

de los trabajadores que estos seran necesarios para lograr los objetivos marcados.

Aunado a esto, los resultados mostrados al aplicar el instrumento de Modelo

SERVQUAL.



Objetivo general
Analizar, Diagnosticar y evaluar la cultura organizacional del capital humano del

Centro Acuatico Olimpico Universitario

Analizar, diagnosticar y evaluar la satisfaccion laboral percibida de los usuarios

que reciben servicio del Centro Acudatico Olimpico Universitario.

Objetivos especificos
1. Analizar, diagnosticar y evaluar la cultura organizacional de los
trabajadores que laboran en los diversos departamentos del Centro
Acuatico Olimpico Universitario.
2. Evaluar los Factores y subfactores de la cultura organizacién como;
A. Involucramiento
B. Consistencia
C. Adaptabilidad
D.

Mision.

3. Diagnosticar y evaluar la satisfaccion laboral que perciben los usuarios
especificamente en calidad de servicios brindados por parte de los
trabajadores del CAOU;

A. Fiabilidad

B. Sensibilidad
C. Seguridad
D

. Empatia



CAPITULO1

MARCO TEORICO

1.1 Cultura organizacional

Actualmente, se reconoce en las organizaciones que el ambiente de trabajo afecta
y puede influir en el comportamiento de los trabajadores, impactandolos positiva o
negativamente tanto la productividad, creatividad, definicion y participacion en las metas

organizacionales.

Es por esto, por lo que la cultura organizacional ha dejado de ser variable externa
y se le ha dado la importancia fundamental para cualquier organizacién. Su importancia
ha sido objeto de mucho interés desde la década de 1980 hasta la época actual (Ouchi y
Wilkins, 1985)

Diagnosticar la cultura organizacional es una técnica avanzada de la
administracion y se ha convertido en una excelente herramienta para realizar cambio en
busca de una mayor eficiencia organizacional, debido a que su objetivo basico consiste en
la deteccion y evaluacion de las causas afectan las diversas variables en el desempefio del
capital més importante que todas las organizaciones cuentan: capital humano (Chiavenato,

2011)

La calidad del trabajo entendida como un determinante del nivel de felicidad que
un individuo siente en su trabajo, se ha convertido en un tema central de investigacion por
parte de las organizaciones segun Boada y Taus (1993). Los centros deportivos han
tomado el gran desafio de proponer mejorar las condiciones internas de la organizacion,
tomando acciones tanto a nivel de instalaciones como del personal, para mejorar no solo
la percepcion externa de los usuarios sino también la percepcion interna de los

trabajadores.



1.2 Cultura Organizacional

La cultura organizacional se compone de elementos, que vienen dados por las
caracteristicas del entorno compartidos, la tecnologia, los habitos y modos de conducta,
los cargos y funciones, los roles, los ritos, las ceremonias y las rutinas, las redes de

comunicacion, los sistemas de valores, los mitos y las creencias (Aznar, 2015).

Luthanos (1998) afirm6 que la cultura organizacional son las normas y valores
que guian el comportamiento de un miembro de la organizacion. Cada miembro se

comporta de acuerdo con la cultura prevaleciente para ser aceptable para ella.

Mangkunegara (2005) argumentd que la cultura organizacional es un conjunto
de supuestos o sistemas de creencias, valores y normas desarrolladas dentro de la

organizacion que guian el comportamiento.

Hofstede (2001) define la cultura como un programa mental grupal que distingue
a un miembro de un grupo o categoria de personas de otro. Es la cabeza, el corazon y las
manos: piensa, siente, actia e influye en las creencias, actitudes y acciones de su rol.

Cultura significa valores y sistemas basicos comunes.
a) Satisfaccion de necesidades;

Estos modelos afirman que la satisfaccion de las necesidades estd determinada

por las caracteristicas del trabajo.
b) Incompatibilidad

La incompatibilidad muestra que la satisfaccion es el resultado de cumplir con
las expectativas. Las expectativas describen la diferencia entre lo que la gente espera de
un trabajo, como un buen salario y oportunidades de promocion, y lo que realmente

obtienes.
c¢) Realizacion de valores

La idea que surge al logro de valores es que la satisfaccion proviene del
reconocimiento del trabajo que lo hace posible. Comprender el valor del trabajo es

importante para un individuo.

d) La ecuacion



El modelo de ecuacion muestra que la satisfaccion es una funcion de qué tan

justo se trata a una persona en el lugar de trabajo.
e) Caracter/Componente Genérico

El modelo de personalidad generalmente establece que parte de la satisfaccion

laboral es una funcion de: personalidad humana o factores genéticos.

1.3 La Cultura de la Mision

La empresa tiene un fuerte sentido de direccion organizacional y establece una
vision y objetivos claros, también implica establecer la direccion y la intencion
estratégicas, asi como establecer el proposito, las metas y la visidon estratégica de la

organizacion.

Las contribuciones sociales de la empresa y su direccion externa son claras y bien
definidas, y el buen desempeio esta determinado por su capacidad para motivar a los
empleados y a la empresa a enfocarse en las metas (Denison et al., 2001). Fey y Denison

(2003) encontraron que la cultura de la mision consta de tres dimensiones:

1. Direccidn estratégica. Esta mision va acompanada de una vision a largo plazo
y se comunica claramente a los empleados. La compaiiia esta desarrollando una estrategia

para alcanzar y alinear metas futuras.

2. Metas y objetivos: los lideres organizacionales acuerdan un conjunto de metas
que estan directamente relacionadas con las metas de la organizacion. Son desafiantes
pero alcanzables, y existe un mecanismo para medir el progreso de estos objetivos hacia

el logro de ellos.

3. Vision: El liderazgo de la empresa y otro personal superior estan de acuerdo
con su vision para el futuro y utilizan actividades a corto plazo para lograr los resultados
deseados sin comprometer ningun resultado. La vision de una empresa puede entusiasmar

e inspirar a los empleados.

1.4 Cultura de implicacion
Las empresas que obtienen una puntuacion alta en culturas de compromiso
tienden a alentar a los empleados y los trabajadores estan mas involucrados en su trabajo

y con sus compaiieros. Les dan mas responsabilidad y sentimiento de pertenencia. Los

8



empleados de estas organizaciones actian de manera informal y hacen mas trabajo

voluntariamente.

Las empresas con cultura de involucramiento creen que la toma de decisiones es
un proceso colectivo y debe ser implementado con la participacion de los empleados, para
promover la sabiduria y la equidad en las decisiones y facilitar su implementacién
(Denison et al., 2014; Fey y Denison (2003) concluyen que la cultura participante muestra

tres objetivos:

1. Empoderamiento: Cuando los empleados estan empoderados para gestionar sus
propias tareas, lo hacen principiantes y tratan de demostrar un alto nivel de
habilidad. Crea un sentido de propiedad y obligacion hacia la empresa.

2. Orientacion al equipo: los empleados sienten una responsabilidad compartida
hacia sus colegas que necesitan la cooperacion del grupo. El trabajo en equipo es
la forma preferida de actuar de las empresas con una cultura de participacion.

3. Desarrollo de habilidades: las empresas invierten en desarrollar las habilidades de
sus empleados, el objetivo es mejorar el rendimiento laboral y permitir que los

empleados alcancen sus metas.

1.5 Medicion de la cultura organizacional

Hernandez, Méndez y Contreras (2014) argumentan que no existe un modelo
cultural perfecto. Sin embargo, para asegurar la efectividad, se deben incluir variables
cuantitativas y cualitativas. De igual forma, Vargas (2007), en su libro Cultura

Organizacional Mexicana, plantea:

A partir de ahi, la cultura se puede medir con precision. Los resultados pueden
ser limitados y engafiosos. Como lo cita Higuita (2012), argumenté que hay muchas
formas de estudiar la cultura organizacional. Por las razones anteriores, el objetivo de este
estudio fue realizar una revision de la literatura sobre estos métodos. Se mide la cultura

organizacional y se dispone de informacion actualizada sobre el tema.



2. Muestra de Servicios y Clientes

Actualmente se sugiere que la cualidad fundamental que determina la posicion a
largo plazo de una organizacion deportiva es la opinion de los consumidores y atletas
sobre las actividades ofrecidas, el nivel y las condiciones de desempeno. Esta claro que
un dispositivo debe cumplir con todas las necesidades y expectativas para que los
consumidores se formen una opinién positiva. Segiin Bloemer y Ruyter (1995), a esto se
le llama calidad de servicio. El papel de los empleados en las organizaciones deportivas
es relevante porque el trato a los clientes (usuarios y deportistas) es siempre directo y los
empleados generalmente se esfuerzan por aportar valor afiadido a través de la informacion

a través de sus servicios.

La evaluacion de la satisfaccion de los empleados con los servicios prestados se
puede realizar mediante métodos tanto cuantitativos como cualitativos, a menudo
mediante encuestas y grupos focales, o entrevistas en profundidad. Segiin Howat, Crilly
y Milne (1996), los resultados presentados pueden proporcionar informacion excelente
para tomar decisiones que conduzcan a deportes organizados exitosos. “La evolucion de
las necesidades individuales también estimula cambios en las formas y modelos de las
organizaciones deportivas que requieren cada vez mas el 'pensamiento estratégico', es
decir, es la capacidad meditativa de predecir: de anticipar, en la medida de lo posible y

razonablemente, los requerimientos del usuario”. Paris (2003),

La obligacion de “anticiparse” a las necesidades e intereses de los usuarios se ha
desarrollado a través de modelos de planificacion que se han adoptado desde la gestion

deportiva.

Una de las definiciones mas aceptadas de calidad de servicio se basa en la idea o
concepto de calidad percibida segin Parasuraman, Zeithaml y Berry (1988) y el Institute

of Marketing Science (1987), que definen la calidad de servicio percibida como:
"La actitud general de un cliente o la evaluacion de la excelencia en el servicio"

Esta definicion se basa en la similitud entre las expectativas de los usuarios (lo
que creen que una organizacion deberia ofrecerles) y su aprecio por la solucion de servicio

(lo que realmente se les entrega). Entonces, la calidad, ademas de considerarla como “la
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apreciacion que constituye la excelencia o superioridad de un servicio es definida por

Parasuraman, Zeithaml y Berry (1988), como:

"La extension y direcciéon de la brecha o diferencia que existe entre las

expectativas o deseos de un usuario y su percepcion".

Un servicio deportivo es una evolucion, no un producto fijo; y la provision de
estos es una costumbre, tiene una vida temporal limitada. El caracter inmaterial del
servicio deportivo se combina con la alta sensibilidad que lo hace densamente subrayado
(Desbordes 2001). Durante este proceso, es muy importante tener en cuenta que lo que
buscan los usuarios no es el servicio en si, sino los beneficios que ofrece. Todo esto
significa que la calidad debe ser vista como un valor organizacional, donde prevalecen
todos los factores que intervienen en el proceso de prestacion del servicio. Para que el
disefio sea perfecto y alcance la excelencia, es necesario brindar herramientas que apoyen
de manera efectiva la funcionalidad de los servicios prestados, teniendo en cuenta al
menos dos puntos diferentes que preocupan a todas las partes interesadas mencionadas
por la autoridad. Por tanto, encontramos que la calidad en las organizaciones deportivas

tiene una doble dimension.

La vision interna define el disefio y la funcionalidad para la prestacion de
servicios y se refiere al control de los procedimientos en todas las etapas de la prestacion

operativa de las unidades de una organizacion.

Una perspectiva externa, referida a la relacion entre la organizacion deportiva 'y
el cliente o usuario con el que se dirige. Su objetivo es analizar codmo se "presta" el servicio

y cémo responde a las necesidades y expectativas de aquellos a quienes va dirigido.

2.1 Percepcion de los clientes
Todo analisis de calidad y satisfaccion se basa en la percepcion del servicio por
parte del cliente. El concepto central es el "servicio percibido" analizado por el modelo de

calidad de servicio.

Cliente Interno: Un empleado de una organizaciéon que, en su trabajo, es

responsable de la provision de bienes o servicios a otros empleados de la organizacion.
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Segun Hsu, Yen, Chiu y Chang (2006), la autenticacion probabilistica presupone
la existencia de procesos internos y cognitivos de un individuo. Oliver (1980); Valera

(1991).

Los usuarios relacionan sus expectativas previas con los resultados que han
obtenido al comprar o utilizar el producto en cuestion y expresan alegria cuando se

cumplen o superan sus expectativas iniciales.

Como lo identific6 Hsu (2006), la validacion de expectativas ha recibido un
fuerte apoyo practico en las tltimas décadas como impulsor de la satisfaccion del cliente.

Oliver (1980); Szymansky y Hénard (2001).

2.2 Satisfaccion del cliente
(Qué significa satisfaccion del cliente? La satisfaccion es la valoracion del
servicio por parte del cliente y de qué depende si el servicio cumple con sus necesidades

y expectativas.
Punto de vista del cliente

En la medida en que la actividad fisica es una parte rutinaria de las comunidades
modernas, surgen necesidades y deben ser satisfechas antes que las de los organismos
deportivos dentro de las organizaciones, principalmente el publico en general. Segin
Rodriguez (2003), el nivel de necesidad esta muy limitado por el modelo social y la mayor

o menor participacion de los ciudadanos en la satisfaccion de las necesidades comunes.

Los usuarios apreciaran en ultima instancia el uso, la relevancia y la calidad de
los servicios prestados. Es decir, cuando un usuario utiliza un producto deportivo, se
convierte en el factor mas importante a la hora de evaluar su eficacia y efectividad, pero
en muchas ocasiones esta opinion no se tiene en cuenta a tal efecto. Dado que los usuarios
son los determinantes ultimos de la calidad del servicio prestado, no es de extrafiar que
los usuarios y su satisfaccion sean los objetivos principales de cualquier negocio
deportivo. Por ello, brindar servicios de calidad es una de las tacticas mas buscadas por
las organizaciones de servicios de diversa indole como expresion para diferenciarse en un

mercado altamente competitivo y se introdujo como una variaciéon mas en el ideario
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organizacional, y su adopcidn se convirtioé no solo en un diferenciador sino también en el
nimero para hacer competitivos los servicios, por lo que se busca lograr la satisfaccion

del usuario y, por ende, un alto grado de idealizacion.

Las peculiaridades experimentadas por la industria del deporte han supuesto un
profundo cambio en la forma de los programas deportivos, que deben ser considerados
como auténticas intervenciones sociales, a pesar de que en muchos casos estos programas
no cuentan con los métodos de evaluacion necesarios. Hernandez Mendo, 2000;
Hernandez Mendo y Anguera (2001), Morales Sanchez (2009), Morales Sanchez (2004);
Morales Sanchez (2005).

Con las necesidades cambiantes de los usuarios y la constante aparicion de
nuevas caracteristicas deportivas, las empresas de servicios deportivos estan optimizando
todos sus procesos existentes para cumplir de manera efectiva con los requisitos y
necesidades de un entorno cada vez mdas impredecible que debe administrarse y
optimizarse sistematicamente, pero competitiva, muy diferente a la norma y abierta a

nuevos intereses dificiles de satisfacer.

Parasuraman, Zeithaml y Berry (2009) quienes han cobrado mayor importancia
en la literatura cientifica debido a la adaptacion de la escala SERVQUAL en servicios
taxondmicos muy diversos segiin Barrera y Reyes (2003); McDonald, Sutton y Milne
(1995); Martinez-Tur, Peir6 y Ramos (2001); Morales Sanchez (2003); Morales Sanchez
(2009); Theodorakis, Kambitsis, Laios y Koustelios (2001), basaron la calidad del servicio
en la diferencia entre opiniones y percepciones evaluadas a través de cinco dimensiones:

tangibles, confiabilidad, capacidad de respuesta, seguridad y empatia.

En este sentido, es importante conocer las necesidades generales de busqueda de
calidad de los usuarios, ya que no solo sus necesidades estan influenciadas por la
psicologia, sino también por la perspectiva y percepcion del usuario sobre el producto a
través del uso de la herramienta. Las evaluaciones validas y autorizadas permiten a las
organizaciones implementar principios de calidad y estrategias de gestion deportiva, al
mismo tiempo que transforman significativamente los elementos necesarios para elevar el

nivel de calidad de sus servicios.
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3. Concepto de Calidad y Satisfaccion laboral

Evolucion tedrica del concepto de calidad

El creciente interés por la calidad empresarial, concepto ampliamente utilizado
con muchas definiciones y con poco consenso en su formulacion (Morales Sanchez y
Herndndez Mendo, 2004), exige un diagnoéstico sencillo de su desarrollo, lo que supone
el desarrollo de diversas técnicas de control de calidad. Este concepto se desarrolla
dinamicamente a través de varias etapas. A través de una variedad de herramientas de
medicidn y procesos de evaluacion, puede realizar un seguimiento de su progreso al pasar
de una metodologia de control de calidad a la calidad total. Segiin James (1999) podemos

ver las cuatro etapas mas relevantes.

1. Inspeccion de la Calidad.

2. Control de la Calidad.

3. Desarrollo del Aseguramiento de la Calidad.
4. Gestion de la Calidad Total.

3. Satisfaccion laboral

Feris y Castro (2012) definen la satisfaccion laboral como la actitud de un
empleado hacia su trabajo en base a las creencias y valores que desarrolla a partir de su
trabajo. Estas actitudes estdn determinadas conjuntamente por las caracteristicas actuales
del puesto de trabajo y la percepcion que tiene el trabajador de lo que debe ser. De igual
forma, Csikszentmihalyi (2013) la define como un estado emocional positivo y placentero

de la percepcion subjetiva de los sujetos sobre su experiencia laboral

Locke (1976). Lo describe como "un estado emocional positivo y alegre que
resulta de una comprension especifica de la experiencia profesional del sujeto". No es una
postura especifica, sino una actitud general que se deriva de alguna actitud especifica que
el trabajador tiene hacia su trabajo y las circunstancias asociadas a ese trabajo. La
satisfaccion laboral, entendida como un principio que determina cuéan feliz se siente una
persona en su trabajo, se estd convirtiendo en un tema central de la investigacion
empresarial. Asi, Boada y Tous (1993) determinaron que la satisfaccion laboral es una de

las areas de la calidad de vida en el trabajo que mas interés despierta. En cuanto a los
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autores Segun Schneider (1985), mencionan que entre las deducciones que pueden

demostrar gran preocupacion por la satisfaccion laboral, es necesario comprobar:

1. La satisfaccion laboral es un resultado importante de la vida
organizacional.

2. La satisfaccion ha sido identificada en varios estudios como un sello
distintivo de comportamientos disfuncionales importantes como el

ausentismo, los cambios de trabajo y los cambios organizacionales.

Oliver (1992); los primeros estudios sobre la satisfaccion del consumidor basados
en calificaciones cognitivas evaluaron aspectos como los atributos del producto, la
validacion de las expectativas, evaluaron las preocupaciones entre la satisfaccion y el
producto inducido crearon un proceso superpuesto en el que la propension a hacer y la

satisfaccion determinaron (Oliver (1992), Westbrook (1987).

La satisfaccion laboral es el tema mas activamente investigado en la historia de
la psicologia industrial y organizacional. Ademas, muchas teorias y modelos de actitudes
y comportamiento individual a lo largo del tiempo para su aplicacion practica en la mejora
de la vida de los trabajadores, la busqueda de la 'felicidad' y el logro del desempefio
organizacional. tiene una posicion central en (Pecino et al. (2015). La satisfaccion laboral
se define como la actitud de un empleado hacia su trabajo basada en las creencias y valores
que se derivan de su trabajo. Estas actitudes estan determinadas conjuntamente por las
caracteristicas actuales del puesto y la percepcion que tiene el trabajador de que tiene cosas

que hacer (Feris y Castro, 2006).

De manera similar a Csikszentmihalyi (2013), la satisfaccion laboral se define
como un estado emocional positivo y placentero en la percepcion subjetiva del sujeto
sobre la experiencia laboral. En la investigacion organizacional, Adams y Bond (2000)
consideran la satisfacciéon como una actitud introducida en el lugar de trabajo, definida
como el grado de afectividad positiva hacia un trabajo o sus partes. Asimismo, Price y
Mueller (1986) la definen como “el grado en que los individuos disfrutan con su trabajo”
(Cité Figueedlyo, Alberola, Gil-Monte y Garcia-Juesas, 2012). En este sentido, los
empleados obtienen satisfaccion cuando se sienten aptos para la tarea, lo que a su vez

conduce a la longevidad y productividad del trabajo. Ademas, la satisfaccion laboral
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resulta ser un indicador de bienestar psicoldgico (Mafas, Salvador, Boada, Gonzalez y

Agulld, 2007).

4. CENTROS ACUATICOS

Definicion

Un centro acudtico es un lugar comunitario destinado a la difusion de las
actividades relacionadas con la disciplina de la natacion, ademas de tener la capacidad de
brindar un servicio de recreacion a la comunidad en donde se encuentra. Los centros
acuaticos cuentan con dos variantes dependiendo del lugar en donde se va a realizar la
natacion, pueden ser centros destinados a la natacion en mar abierto, como es el caso de
clubes que se encuentran en playas, o centros donde la natacion se lleva a cabo en un local
cerrado con las debidas instalaciones y servicios. Este ultimo es el tipo de centro acuatico

al que este proyecto se enfoca.

5. ELEMENTOS DE UN CENTRO ACUATICO

Introduccion

El espacio del Centro Acuatico se centra en el elemento més importante de la
estructura: la piscina. Sin embargo, hay otras adiciones importantes que pueden

completar la piscina.
Albercas

En cuanto a las piscinas, existen muchas configuraciones posibles, dependiendo
no solo del tamafio, sino también del uso previsto, la profundidad del agua y la
temperatura. Se debe tener en cuenta que las piscinas se pueden utilizar para diferentes
propositos y se pueden mostrar de diferentes formas dependiendo de las actividades que
planee realizar en la piscina. Es importante sefialar que una de las recomendaciones mas
comunes en la construccion de piscinas es nunca disefiar una piscina de un solo.
Considerando que se pueden tomar en cuenta las siguientes caracteristicas para el disefio

de la alberca:
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Profundidad

Todos estos términos mantienen el mismo concepto. El agua comienza en la parte
seca de la cuenca y aumenta en profundidad a medida que avanza hacia el interior. En
algunos casos, este espacio puede ser un pasillo estrecho o puede cubrir todo el perimetro

de la piscina. Se pueden aplicar varios usos a este tipo de piscina:

a. Clases de ejercicio: Los padres con nifios de 0 a 3 afios pueden ingresar a

la piscina sin preocuparse por resbalar o chocar en los escalones de entrada.

b. Clases de natacion: Esta opcion es especialmente ventajosa para los nifios
pequefios. Tener a un niflo en una piscina con solo el 50% de su cuerpo

cubierto hace que se sienta mas confiado y seguro al entrar a la piscina.

c. Terapias para personas con necesidades especiales: Este tipo de piscinas
son muy Tutiles para personas con necesidades especiales que quieren
meterse en la piscina para hacer fisioterapia, es menos estable que tirando
poco a poco. Ayuda a los nifios a aprender a caminar y también es una

medida de su progreso.

d. Rehabilitacion fisica: Comience el tratamiento en la parte mas profunda de
la piscina y, a medida que el agua se vuelve menos profunda, la flotabilidad
se convierte gradualmente en gravedad. Esto le ayudard a rehabilitar sus
tobillos, rodillas y espalda. Usar diferentes profundidades de agua es una
forma de sentirse seguro mientras mide su progreso fisico. La temperatura
del agua en este caso estd determinada por el uso principal de la piscina,

no por como ingresa a la piscina.

17



6. CENTRO ACUATICO OLIMPICO UNIVERSITARIO.
Mision
Atender las necesidades educativas, recreativas y de salud de los estudiantes
universitarios y de la comunidad en su conjunto, brindando servicios en las areas de
educacion (curso de natacion), comunitaria (fitness y aquaerobic), competencia (eventos
deportivos y entrenamiento en diversas disciplinas acudticas), y nutricion (consulta,
consejeria y valoracion antropométrica) a través de personal capacitado, pisos de

infraestructura y equipo especializado.
Vision
Reconocido como uno de los mejores Centros Acuario de la Universidad

Olimpica de México con estdndares de calidad internacional.
Politica de Calidad

En CAOU brindamos y mejoramos continuamente nuestros servicios en las areas
de educacion (clases de natacion), competencia (varios deportes acudticos y eventos de
entrenamiento), social (aerobic y aquagym) y nutricidon (asesoramiento, asesoramiento,
evaluacion antropométrica). trabajando en hacerlo. Logrando lo anterior con personal
capacitado, infraestructura dedicada, instalaciones para atender las necesidades de
capacitacion, recreacion y salud de los estudiantes universitarios, y una comunidad en
general para cumplir con las metas Se establecen estandares de calidad dentro de la

organizacion.
Objetivos de Calidad:

Satisfaccion del Cliente, Mejora de los Sistemas de Calidad, Personas con
Talento.

El Centro Acudtico Olimpico Universitario, ofrece clases de natacion a la
comunidad en general. También ofrecemos clases para nifios, jévenes y adultos.
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Tabla 1.

Escuela de formacion deportiva que se ofertan a los deportistas del Centro Acuatico

Olimpico Universitario

ESCUELA DE FORMACION DEPORTIVA

El centro acuatico
olimpico universitario se NATACION
ha dado a la tarea dentro

de su promocion de los

deportes acuaticos, de CLAVADOS
formar escuelas de
iniciacion en las cuales POLO ACUATICO

buscamos promover la
ensefianza de los

) NADO SINCRONIZADO
fundamentos basicos

propios de cada deporte.

Tabla 2.

Disciplinas que se ofertan a los deportistas de representativo TIGRES UANL del Centro

Acuatico Olimpico Universitario

REPRESENTATIVOS TIGRES UANL

El centro acuatico olimpico NATACION

universitario se encarga de la

. CLAVADOS
promocion de los deportes

acuaticos y ademas establece los  po1,0 ACUATICO
lineamientos para la operatividad
dentro de sus instalaciones, NADO SINCRONIZADO

tend 1 iguientes deport ’
atenaemos 108§ Ssiguienies deportes NATACION DEPORTE ADAPTADO
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En el Area Médica se brinda servicio a la comunidad universitaria, asi como al

publico externo.

Los Servicios de Nutricién establecen un plan de intervencién nutricional
individual y holistico para cada paciente que lo requiera, y brinda intervenciones
antropomeétricas, bioquimicas, clinicas y nutricionales para su desarrollo y condicién

fisica, con el fin de que mejoren sus condiciones.

Uno de estos servicios es el asesoramiento individual para ayudar a reforzar los
buenos habitos alimentarios y eliminar los malos habitos alimentarios. Mejorar los habitos
es un factor importante para mejorar el rendimiento fisico humano y prevenir
enfermedades como los sistemas endocrino, circulatorio, muscular y respiratorio. Su
prioridad es difundir conocimientos y practicas para que las personas los reconozcan, los

acepten como propios y los pongan en practica.

El Departamento de Rehabilitacion es otra area importante del Centro Acuatico
Olimpico Universitario, estd destinado a tratar enfermedades postraumaticas o

condiciones disfuncionales o irreversibles

Servimos a la comunidad del campus y a la comunidad externa al ayudar a los
atletas y las personas que vienen solo para un tipo de fisioterapia segun lo permitan las
instalaciones. Se realizan aplicaciones quimicas, ultrasonido, electroestimulacion,
parafina, caminar, andar en bicicleta, bandas de ejercicios, ejercicios de terapia y otros

materiales requeridos.
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CAPITULO II

MARCO METODOLOGICO

Metodologia

La investigacion fue de tipo cuantitativa, descriptiva, transversal. La poblacion
utilizada para el presente estudio fue el personal que labora dentro del Centro Olimpico
Universitario y usuarios que utilizan las diferentes areas del CAOU. La muestra quedo
conformada por 41 empleados y 92 usuarios que de manera voluntaria y andénima

respondieron el cuestionario correspondiente.

Poblacion de trabajadores
La poblacion de esta investigacion estd formada por los trabajadores del Centro
Acuatico Olimpico Universitario, Se contd con la mayor parte, es decir, 48.8 %
entrenadores, monitores (N=20), 22 % coordinadores de actividades (N=9), 9.8 %
encargado de mantenimiento de las instalaciones (N=4), y el 9.8 % personal de limpieza
(N=4), 2.4 % personal administrativo (N=1) y 7.3 % Coordinador de las instalaciones
(N=3) (Tabla 3).

Se contd con la participacion de 41 trabajadores en total, 56.1% género masculino
(N=23) y 43.9% género femenino (N=18), en un rango de edad entre los 21 afios como
edad minima y los 65 afos como edad méaxima. La edad media de los trabajadores de estos

servicios es de M=34.14 (Tabla 3).
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Tabla 3

Género de Trabajadores encuestados

Género Frecuencia Porcentaje
Masculino 23 56.1
Femenino 18 43.9
Total 41 100

La tabla 3 muestra la cantidad especifica de personal que particip6 en la encuesta

realizada voluntariamente.

Tabla 4

Ocupacion de los trabajadores del Centro Acudtico Olimpico Universitario

Ocupacion Frecuencia Porcentaje
Monitor/a 20 48.8
Coordinador/a de actividades y

: 9 22
monitor
Servicios de mantenimiento de las 4 93
instalaciones )
Servicios de limpieza de las
) . 4 9.8
instalaciones
Servicios de

. . ., 1 24
administracién/recepcion
Servicios de gestion de las
: . 3 7.3
instalaciones
Total 41 100
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La mayoria de los trabajadores que participaron en la encuesta cuentan con
Licenciatura en actividad fisica y deporte o carrera afines, con 58.5 % (N=24); en segundo
lugar, 22% (N=9) de los trabajadores tenian estudios de alguna licenciatura fuera del area
deportiva; en tercer lugar, 7.3 % (N=3) tenian posgrado, en cuarto lugar, con 4.9 % (N=2),
bachillerato y con 2.4% (N=1) los demads trabajadores contaban con educacién basica

como primaria, secundaria y una técnica. (Tabla 4)
Tabla 4

Grado Académico de los trabajadores del Centro Acuatico Olimpico Universitario

Grado Académico Frecuencia Porcentaje
Sin estudios 0 0
Primaria 1 2.4
Secundaria Obligatoria 1 24
Técnico 1 2.4
o Speri :
Superior (Licenciatura) 9 22

Superior (Licenciatura en
Actividad Fisica y 24 58.5
deportes y afines

Posgrado 3 7.3

Total 41 100

La Tabla 4 nos muestra los grados académicos de los empleados, los cuales en su
mayoria cuentan con Educacion Superior; especificamente Licenciatura en Actividad

Fisica y Deportes o Carrera a fines.
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Poblacion de usuarios

Se contd con la participacion de 92 usuarios en total, 40.2% género masculino
(N=37) y 59.8% género femenino (N=55), en un rango de edad entre los 8 afios como
edad minima y los 65 afos como edad maxima, La edad media de los usuarios de estos

servicios es de M=33.08 (Tabla 5).
Tabla §

Género de usuarios encuestados voluntariamente.

Género Frecuencia Porcentaje
Masculino 37 40.2
Femenino 55 59.8
Total 92 100

La tabla 5 muestra la cantidad especifica de usuarios que particip6 en la encuesta

realizada voluntariamente.

Instrumentos

Para responder a los objetivos planteados se aplicaron dos cuestionarios, tanto

para el recurso humano (trabajadores) como para usuarios, se describen a continuacion:
- Encuesta trabajadores:

Cultura Organizativa. Denison Organizational Culture Survey (Denison,
Janovics, Young, & Cho, 2006). DOCS. Traducida, adaptada y validada al espafiol por
Bonavia, Prado y Barbera (2009). Como primer instrumento se aplicod el Denison
Organizactional Culture Survey (DOCS), creado por el autor Denison (1991), autor
clasico que estudiaba sobre la cultura organizacional. E1 Modelo es trabajo de mas de 50
afos de investigacion para evidenciar claramente el impacto que tiene la cultura

organizacional y los procesos administrativos sobre el desempefio, rendimiento y la
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efectividad organizacional en cada empresa, en este caso el Centro Acuatico Olimpico

Universitario.

El instrumento ha sido traducido al espafol por Bonavia, Prado y Babera (2009)
y se ha aplicado a més de 700 organizaciones de diferentes paises (segun sus autores). La
escala, representada por la version en espafiol de DOCS, escribe 60 items en formato tipo
Likert con siete opciones que van desde (1) muy insatisfecho hasta (7) muy satisfecho,
segiin un modelo ajustado de Dennison. Se divide en cuatro dimensiones principales

descritas en la consistencia obtenida en la muestra de instalaciones deportivas.

Involucramiento: El concepto define la capacidad que cuenta cada uno de los
empleados del CAOU vy la facilidad para organizarse en equipos y desarrollarse

profesionalmente, asi como participar en la toma de decisiones (a=.970)

Consistencia: La facilidad de alcanzar acuerdos y metas establecidos por todos

los trabajadores; teniendo valores comunes y un resultado especifico como objetivo. (a=

952)

Adaptabilidad: Se toma en cuenta un entorno en donde los trabajadores del
CAOQU interactian con los usuarios que acuden, asumen los riesgos, identifican las areas

de oportunidad y forme a esto; se mejoran y proponen cambios (0=.948)

Mision: La direccion y proposito definido por la empresa, una vision a futuro de

los trabajadores y directivos del CAOU. (a= .970)

Dentro de las dimensiones ya mencionadas se agrupan 12 subdimensiones,

agrupadas de 3 subescalas para cada dimension.

Empoderamiento, Trabajo en equipo y Desarrollo de capacidades van dentro de
la dimension de Implicacion; Valores centrales, acuerdos y coordinacion e integracion se
agrupan dentro de la dimension Consistencia, Orientacion al cambio, orientacion al cliente
y aprendizaje organizacional pertenecen a la dimension Adaptabilidad, y Direccion y
propositos estratégicos, metas y objetivos y vision se agrupa dentro de la dimension

Misién.
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A continuacion, se describen los subdimensiones con las consistencias internas
para cada una; Empoderamiento, donde los trabajadores tienen una autoridad, iniciativa y
capacidad para dirigir la responsabilidad individuales (0=0.937); Trabajo en equipo, se
identifica el trabajo cooperativo dirigido a las metas y objetivos comunes (0=0.959);
Desarrollo de capacidades, se refiere a la Inversion de recursos en el desarrollo y mejora
profesional del capital humano para mejor desempefio (0=0.877); Valores centrales, se
refiere que los empleados comparten valores que marcar una expectativa clara y crean un
sentimiento de identidad (0=0.839); Acuerdos, se refiere a la capacidad de establecer
acuerdos con temas principales y asi sostener las diferencias (0=0.873); coordinacion e
integracion, los empleados segun la jerarquizacion son capaces de trabajar en armonia y
en conjunto con el fin de alcanzar los objetivos comunes (0=0.876); orientacion al cambio,
nos refiere que el personal del CAOU tiene capacidad para diagnosticar, detectar, analizar
y realizar cambios para que su entorno sea favorable y hacer modificaciones adecuados al
area (0=0.941); Orientacion al cliente, se refiere que el CAOU se preocupa por la
satisfaccion de las diferentes necesidades de los usuarios que utilizan las instalaciones del
recinto (0=0.803); Aprendizaje organizacional, nos refiere que el CAOU recibe, analiza y
utiliza las sefiales de su entorno con el fin de favorecer en la aplicacion de innovacion,
desarrollo y conocimiento (0=0.796); Direccidn y propositos estratégicos, se define como
la importancia de proponer un plan de estrategias que determine cumplir los propodsitos
del CAOU, acoplando a todos los miembros para contribuir a conseguir la misma meta u
objetivo (0=0.869); Metas y objetivos, se debe vincular con la mision y vision del CAOU,
para que los trabajadores conozcan la direccion laboral que debe ejercer en el trabajo
(0=0.959); y por ultimo la Vision, se tiende a que la organizacion tiene que tener una
imagen propia de como sera percibida en el futuro . (0=0.921); (Bonavia, Prado y Barbers,

2009).

- Encuesta usuarios:

La estructura del cuestionario del Modelo Servqual, esta basado en 5 dimensiones,
y de éstas surgen 22 items (Zeithaml y Parasuraman, 2004). Los resultados del segundo

instrumento el SERVQUAL Este cuestionario ha sido disefiado para obtener informacion
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con respecto a la satisfaccion de los usuarios y tiene una estructura de cinco secciones: la
primera es la Fiabilidad con 5 items, seguido de la Sensibilidad con 4 items, Seguridad
con 4 items, Empatia con 5 items y Elementos tangibles con 4 items con un total de 22
items que se responden a través de una escala de Likert que va desde 1 (muy insatisfecho)

hasta 7 (muy satisfecho).

Fiabilidad: Se refiere a la habilidad para ejecutar el servicio prometido de forma
fiable y cuidadosa. Es decir, que la empresa cumple con sus promesas, sobre entregas,

suministro del servicio, solucion de problemas y fijacion de precios. (0=881)

Sensibilidad: Es la disposicion para ayudar a los usuarios y para prestarles un
servicio rapido y adecuado. Se refiere a la atencion y prontitud al tratar las solicitudes,

responder preguntas y quejas de los clientes, y solucionar problemas. (a=914)

Seguridad: Es el conocimiento y atencion de los empleados y su habilidad para

inspirar credibilidad y confianza. (a=939)

Empatia: Se refiere al nivel de atencion individualizada que ofrecen las empresas
a sus clientes. Se debe transmitir por medio de un servicio personalizado y adaptado al

gusto del cliente. (o= 923)

Elementos tangibles: Es la apariencia fisica, instalaciones fisicas, como la

infraestructura, equipos, materiales, personal. (o= 893)

Procedimiento

Los cuestionarios de evaluacion de la satisfaccion laboral al personal del Centro
Acuatico Olimpico Universitario se les envio a través del Coordinador General del CAOU

el MA. Jaime Segura Gomez, en donde se les proporciono el enlace por medio de los
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grupos de WhatsApp, ya que hoy en dia el uso de la tecnologia nos facilita las

posibilidades de comunicarnos con todo el personal que labora dentro de las instalaciones.

Los cuestionarios de evaluacion de la satisfaccion en los servicios deportivos se
aplican de forma individual y anénima con el apoyo de las TICs en donde se realiz6 un
flyer promocional con Codigo QR en donde los usuarios a través de sus aparatos celulares

podrian escanear dicho c6digo e inmediatamente lo enlazara al cuestionario.

Los Flyer promocionales fueron colocados en lugares estratégicos el Centro
Acuatico Olimpico Universitario en donde los usuarios pudieran visualizarlos y poder
interactuar antes de realizar sus actividades recreativas o deportivas dentro de las

instalaciones.

Como factor principal para que se pudiera lograr dicha investigacion se pidid
autorizacion del Coordinador General del Centro Acuatico Olimpico Universitario para
colocar dichos promocionales. El siguiente paso fue colocar como portada del cuestionario
la informacién que se presenta con el usuario explicando el proposito del estudio, se le
explica que los datos proporcionados seran tratados en confidencialidad y con anonimato,
la encuestas ningin momento interrumpi6 las actividades de los usuarios. Finalmente se

agradece su participacion.

Analisis Descriptivo de los Datos

Una vez aplicado el instrumento de recoleccion de la informacion, los datos
obtenidos fueron procesados con el programa estadistico Statistical Package for the Social
Siences (SPSS) version 21, por cuanto la informacion detallada que muestre sera la que

indique las conclusiones a las cuales llega la esta investigacion.
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CAPITULO III

RESULTADOS

Para el primer instrumento, En primer lugar, se realizo un analisis descriptivo a
través de medias y desviaciones estandar, asi como también se obtuvo un andlisis de
consistencia interna para determinar la confiabilidad de cada uno de los factores de las

escalas utilizadas por medio del Coeficiente Alfa de Cronbach.

Segun el Cuestionario Denison Organizational Culture Survey, la media general
de la escala fue de 3.72, con una desviacion estandar de 0.83. Asi mismo, se encontro la
media mas alta en el factor de Involucramiento con el subfactor de Orientacion al Equipo
(M=3.83) se refiere trabajar en conjunto para lograr las metas y propositos planteados y
la media mas baja se encontré en el mismo factor, pero ahora en el subfactor de Desarrollo
de Capacidades (M=3.59) se refiere a la inversion en la capacitacion de recursos en el
desarrollo y mejora profesional de los empleados del CAOU para aprovechar nuevas

oportunidades.

Todas las medias estuvieron por arriba de la media teorica. El involucramiento y

la mision fueron los factores mas altos con un alfa de N=0.95 (Tabla 6).
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Tabla 6.

Alfas, medias y desviaciones estandar de los subfactores de la cultura organizacional

Factor Subfactor a M DE  Reactivos
1. Empoderamiento 0.937 3.74 0.88 5
Involucramiento 2. Orientacion al equipo 0.959 3.83 0.94 5
3. Desarrollo de capacidades  0.877 3.59 0.89 4
4. Valores centrales 0.839 3.71 0.81 5
Consistencia 5. Acuerdo 0.873 3.64 0.76 4
6. Coordinacion e integraciéon  0.876 3.7 0.85 5
7. Creacion del cambio 0.941 3.75 0.81 4
Adaptabilidad 8. Enfoque al cliente 0.803 3.67 0.78 4
9. Aprendizaje organizacional 0.796 3.74 0.71 4
égt'r ié;‘;‘:én ¢integracion ) g6q 3.67 0.78 4
Mision 11. Metas y objetivos 0.959 3.75 0.85 5
12. Vision 0.921 3.72 0.91 4

Se obtuvo un analisis de consistencia interna para determinar la confiabilidad de
cada uno de los factores de las escalas utilizadas por medio del Coeficiente Alfa de
Cronbach (1951) (Tabla 7).
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Tabla 7

Alfas de modelo SERVQUAL

Dimension a

Fiabilidad 0.881
Sensibilidad 0.914
Seguridad 0.939
Empatia 0.923
Elementos Tangibles 0.893

Para la escala del modelo SERVQUAL, se aprecia que la dimension mas valorada
por parte de los usuarios del CAOU, es la dimension de seguridad (M=6,11), que se
refiere a la credibilidad y confianza por parte de la organizacion, asi mismo, se puede
observar que la media de la dimension de la empatia (M= 5,98) es también valorada como
buena, lo cual significa que el servicio que brindan es personalizado y satisface las
necesidades y gustos de los usuarios, en lo que respecta a las dimensiones de Elementos
tangibles (M=5.89), Fiabilidad (M=5,88) y Sensibilidad (M=5,88), su valoracion son muy
similares, las cuales que aunque son las menos valoradas, sus medias son aceptables, los
precios, cumplen con la resolucion de problemas, una infraestructura con buena
apariencia, material e implementos aceptables, atencion rapida y oportuna por parte de la
organizacion, en general los usuarios estan satisfechos respecto a los multiples servicios

que ofertan en el Centro Acudatico Olimpico Universitario (Tabla 8).
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Tabla 8

Medias y desviaciones estandar de modelo SERVQUAL en usuarios

Dimension N Media DT
Elementos tangibles 92 5.89 1.21
Fiabilidad 92 5.88 1.13
Sensibilidad 92 5.88 1.29
Seguridad 92 6.11 1.11
Empatia 92 5.98 1.22
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CAPITULO IV

DISCUSIONES

Los datos obtenidos del instrumento de cultura organizacional de Denison (1991)
estuvieron fuertemente relacionados de diferentes maneras, con criterios de efectividad.
Los resultados de esta investigacion encontraron que el involucramiento y la mision
fueron los factores que obtuvieron una mayor representacion de la cultura organizacional

del capital humano del Centro Acudtico Olimpico Universitario.

Todos los puntajes obtenidos se definieron por arriba de la media. Sin embargo,
los puntajes mas altos los arrojaron los siguientes factores, Involucramiento y Mision,

seguido por adaptabilidad para finalizar con el factor Consistencia.

Un resultado similar fue el de Martinez (2010) en una muestra de empresas
colombianas y obtuvo casi el mismo resultado, inicamente invirtiendo la Adaptabilidad
por la Consistencia refiere el sentido de pertenecer a una institucion hace que el trabajador
se sienta a gusto en ella, desarrolle su actividad con alegria, ante cualquier situacion que
pudiera ser comprendido tal y como es comparando el estudio de Zelma Calderén (2013)
estando en desacuerdo con el autor plasma que su estudio concluyd que los trabajadores
no conocen la misién y vision de la organizacion por lo que no se puede tener un sentido
de pertenencia lo cual afecta el rendimiento de cada uno dando como resultado el no
cumplimiento de las metas y objetivos trazados por la organizacion siendo un 69% de los
colaboradores que no conocen la mision y vision y por consiguiente no la ponen en
practica. Tendiendo presente estas consideraciones y mostrando los resultados diferentes
en esta investigacion donde se empled el mismo instrumento de medicion DOCS, y
concluyen que el valor del factor de involucramiento se mantiene por arriba de la media

siendo la mas valorada en conjunto de la dimension Mision.

Chiavenato (2001) comenta que la interaccion entre empleado y organizacion es
un proceso de reciprocidad, la organizacion realiza ciertas cosas por el trabajador y para
el trabajador, lo remunera, le da seguridad y estatus; del mismo modo, el empleado
responde con su trabajo y desempeiio de sus tareas, de nueva cuenta en una investigacion

realizada por Calderon Zelma (2013) acerca de la cultura organizacional y estabilidad
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laboral ella difiere con el autor ya que sus resultados muestran que el 77% de los
colaboradores opinan que no se sienten comprometidos a dar buenos resultados en sus
labores ya que no se da el proceso de reciprocidad entre organizacion y colaborador, por
lo que se difiere con el autor ya que una minoria opina lo contrario siendo esta el 25% de
colaboradores. Teniendo estos relevantes datos nuestros resultados basados en la
investigacion obtenidos por parte de los usuarios del Centro Acudtico Olimpico
Universitario la dimension de seguridad es una de las mas valoradas y refieren que los
trabajadores mantienen un buen trato de servicio y sobre todo las dudas se resuelve al

instante refiriendo la Empatia con valores por arriba la media.

En lo que respecta a los resultados de los usuarios utilizando en instrumento
SERVQUAL, las dimensiones mejores valoradas fueron seguridad y empatia, resultados
similares son los que encontré6 Murdifin Haming et al., 2019 en empresas minoristas donde
indica que el elemento de fortaleza del comercio minorista consiste en las dimensiones de
confiabilidad y seguridad. Y las partes débiles son las dimensiones tangibles y de empatia.
De la misma manera, Aga y Safakli (2007) encontr6 que solo la empatia de las cinco
dimensiones de SERVQUAL era estadisticamente significativa en relacion con la

satisfaccion del cliente.

Resultados diferentes son los que se encontraron en el estudio de Fah y Kandasamy
(2011), en la industria hotelera, encontr6 que los elementos tangibles es la dimension mas

significativa en relacion con la satisfaccion del cliente.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES

A partir de la investigacion y aplicacion de cuestionarios anteriores se concluye

lo siguientes puntos de mayor importancia:

1. La cultura organizacion de los empleados del Centro Acuatico Olimpico
Universitario, estd representada por el Involucramiento, entendido con el
subsector de orientacion al equipo, y por la misioén se plasman las metas
y objetivos establecidos por cada uno de los trabajadores y asi lograr
cumplirlos en tiempo y forma una vez que ya se hayan establecido dichos
criterios a cumplir. La consistencia y la adaptabilidad se mantienen en
una correlacion positiva considerable y una correlacion positiva muy

fuerte respectivamente.

2. Los resultados obtenidos reflejan que el capital humano del Centro
Acuatico Olimpico Universitario muestran una excelente percepcion de
la cultura organizacional, y los usuarios muestran una Satisfaccion
excelente por parte de los empleados y servicios que prestan las
instalaciones, los resultados mostrados indican que si la percepcion de la
cultura organizacion es positiva, los trabajadores se sentiran mas
satisfechos con sus labores a cumplir y, por lo tanto su desempefio laboral
sera excelente.

Para concluir, se puede referir que estudiar la cultura organizacional y
satisfaccion laboral en el contexto de centros o entidades deportivas, en
este caso, en el Centro Acuatico Olimpico Universitario de la Universidad
Auténoma de Nuevo Leon, fue de gran utilidad ya que nos permitid
abordar un nuevo campo de estudio poco trabajado, y asi también dar a
conocer como se comportan estas variables y de acuerdo a los

cuestionarios aplicados en otras instituciones deportivas o centros
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acuaticos, por lo que en esta investigacion los resultados obtenidos fueron
de valores positivos muy fuertes.

A partir de estos resultados, se recomienda continuar con el estudio de
impacto que tiene la cultura organizacion y la satisfaccion laboral como
predictores del desempefio laboral en las diferentes entidades deportivas
0 centros acuaticos, tanto la perspectiva de los trabajadores de la
dependencia y la mejor referencia y recomendacién que podremos tener
seria la de los usuarios, los cuales tienen la ultima palabra en cuanto a
satisfaccion.

Por ello, sugiero seguir investigando y aplicando cuestionarios para
diagnosticar, conocer y mejorar la cultura organizacional y satisfaccion

laboral como predictores del desempefio laboral.
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ANEXOS

Anexo 1. Instrumentos de evaluacion. Cuestionario Denison Organizational
Culture Survey

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON

Este cuestionario forma parte de una investigacion sobre la cultura organizativa, la satisfaccion de
los trabajadores, realizada por la Facultad de Organizacion Deportiva, UANL.

INSTRUCCIONES PARA RELLENAR ESTA PARTE: Por favor, conteste a las siguientes preguntas con una “X”
en la casilla que mas se adeciie a su situacion o con un nimero en el caso de la edad.

1. ;Qué edad tiene? : afios  2.Indique su Género: Masculino Femenino

3. (Qué estudios tiene usted? (Seiiale solo una, aquella de mayor nivel).
Sin estudios
Primaria
Secundaria Obligatoria
Técnico
Medio Superior (Preparatoria)

QA | |B (W=

Superior (Licenciatura)

Superior (Licenciatura en Actividad Fisicay
deportes y afines
Posgrado 8

~1

4. ;En qué categoria profesional estd trabajando actualmente?

Monitor/a

Coordinador/a de actividades y monitor
Servicios de mantenimiento de las instalaciones
Servicios de limpieza de las instalaciones
Servicios de administracién/recepcion
Servicios de gestion de las instalaciones

Q| B W =

5. INSTRUCCIONES PARA RELLENAR ESTA PARTE: Nos gustaria conocer su opinion en relacion a la
satisfaccion del trabajo que usted realiza. ;Podria decirnos el grado de acuerdo o desacuerdo? Relacione cada
frase enumerada con un nimero de la escala adyacente teniendo en cuenta que el 1 supone estar muy
insatisfecho y el 7 estar muy satisfecho. Rodee con un circulo la respuesta que considere correcta.

Yo Poco Poco Mo
g Satisfacho Satisfacho|
insatisfecho insatisfecho satisfecho satisfecho
1. Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo. 1 2 3 4 5 6 74

2. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las

cosas en que usted destaca.

3. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas

que le gustan.

4. El salario que usted recibe. 1 2 3 4 5 6 7
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5. Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe
2 3 -4 5 6 7
alcanzar.
6. La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo. 2 3 4 5 6 7
7. El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de
) i . . . . 2 3 4 5 6 7
trabajo.
8. Lailuminacién de su lugar de trabajo. 2 3 4 5 6 7
9. Laventilaciéon de su lugar de trabajo. 2 3 4 5 6 T
10. La temperatura de su local de trabajo. 2 3 4 5 6 7
11. Las oportunidades de formacién que le ofrece la empresa. 2 3 4 5 6 7
12. Las oportunidades de promocién que tiene. 2 3 4 5 6 7
13. Las relaciones personales con sus superiores. 2 3 4 5 6 7
14. La supervision que ejercen sobre usted. 2 3 4 5 6 7
15. La proximidad y frecuencia con que es supervisado. 2 3 4 ) 6 7
16. La forma en que sus supervisores juzgan su tarea. 2 3 4 5 6 7
17. "igualdad" y "justicia" de trato que recibe de su empresa. 2 3 4 5 6 7
18. El apoyo que recibe de sus superiores. 2 3 4 5 6 7
19. La capacidad para decidir autébnomamente aspectos
_ , 2 3 4 | s 6 | 7
relativos a su trabajo.
20. Su participacién en las decisiones de su departamento o
. 2 3 4 | s 6 | 7
seccion.
21. Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo
) 2 3 4 5 6 7
relativas a la empresa.
22. El grado en que su empresa cumple el convenio, las
. o o 4 v P 2 3 4 5 6 7
disposiciones y leyes laborales.
23. La forma en que se da la negociacion en su empresa sobre
2 3 4 5 6 7
aspectos laborales.

6. Nos gustaria conocer su opinion en relacion a la organizacion/empresa en la que usted trabaja. ;Podria decirnos
el grado de acuerdo o desacuerdo con cada uno de los motivos? Valore de 1 a 5 cada uno de los aspectos, en los que
tendremos en cuenta la siguiente equivalencia

Totalmente

Ni de acuerdo

i En - De Totalmente
densasds desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo
1. Lamayoria de los miembros de este grupo estan 1 5 3 4 5
muy comprometidos con su trabajo B )
2. Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel 1 5 3 4 5
que dispone de la mejor informacién -
3. La informacién se comparte ampliamente y se 1 5 3 4 5
puede conseguir la informacién que se necesita B
4. Cada miembro cree que puede tener un impacto 1 5 3 i 5
positivo en el grupo B
5. La planificaciéon de nuestro trabajo es continua e 1 5 3 5
implica a todo el mundo en algtin grado -
6. Se fomenta activamente la cooperacion entre los 1 2 3 5
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diferentes grupos de esta organizacién

7. Trabajar en este grupo es como formar parte de un 5 5
equipo

8. Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en 5 5
vez de descargar el peso en la direccién <

9. Los grupos, y no los individuos, son los principales 5 5
pilares de esta organizaciéon -

10. El trabajo se organiza de modo que cada persona
entiende la relacion entre su trabajo y los objetivos 2 5
de la organizacién

11. La autoridad se delega de modo que las personas 5 5
puedan actuar por si mismas -

12. Las capacidades del «banquillo» (los futuros lideres 5 5
en el grupo) se mejoran constantemente B

13. Este grupo i1.1vie1‘(e continuaplente en el desarrollo ” 5
de las capacidades de sus miembros -

14. La capacidad de las personas es vista como una 5 5
fuente importante de ventaja competitiva B

15. A menudo surgen problemas porque no disponemos 5 5
de las habilidades necesarias para hacer el trabajo B

16. Los lideres y directores practican lo que pregonan 2 5

17. Existe un estilo de direccién caracteristico con un 5 5
conjunto de practicas distintivas i

18. Existe un conjunto de valores claro y consistente 5 5
que rige la forma en que nos conducimos B

19. Ignorar los valores esenciales de este grupo te 5 5
ocasionara problemas B

20. Existe un codigo ético que guia nuestro 5 5
comportamiento y nos ayuda a distinguir lo correcto B

21. Cuando existen desacuerdos, trabajamos
intensamente para encontrar soluciones donde todos 2 5
ganen

22. Este grupo tiene una cultura «fuerte» 2 5

23. Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas 5 5
dificiles B

24. A menudo tenemos dificultades para alcanzar 5 5
acuerdos en temas clave -

25. Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta 5 5
e incorrecta de hacer las cosas -

26. Nuestra manera de trabajar es consistente y 5 5
predecible B

27. Las personas de diferentes grupos de esta > 5
organizacion tienen una perspectiva comun -

28. Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes 5 5
grupos de esta organizacion -

29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta
organizacion es como trabajar con alguien de otra 2 5
organizacion

30. Existe une buena alineacion de objetivos entre los 5 5
diferentes niveles jerarquicos B

31. La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible o 5
y fécil de cambiar B

32. Respondemos bien a los cambios del entorno 2 5

33. Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de 5 5
hacer las cosas B

34. Los intentos de realizar cambios suelen encontrar 5 5
resistencias B

35. Los diferentes grupos de esta organizacién cooperan 5 5
a menudo para introducir cambios B

36. Los comentarios y recomendaciones de nuestros z 5

clientes conducen a menudo a introducir cambios
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37. La informacién sobre nuestros clientes influye en o 5
nuestras decisiones -

38. Todos tenemos una comprension profunda de los o 5
deseos y necesidades de nuestro entorno -

39. Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los 5 5
intereses de los clientes &

40. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente 5 5
con los clientes B

41. Consideramos el fracaso como una oportunidad 5 5
para aprender y mejorar -

42. Tomar riesgos e innovar son fomentados y 5 5
recompensados B

43. Muchas ideas «se pierden por el camino» 2 5

44. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro 5 5
trabajo cotidiano -

45. Nos aseguramos que «la mano derecha sepa lo que o 5
esta haciendo la izquierda» -

46. Esta organizacion tiene un proyecto y una 5 5
orientacién a largo plazo B

47. Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras 5 5
organizaciones

48. Esta organi_zacién tiene una mision cla.t:a que le 5 5
otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo &

49. Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara 5 5
al futuro B

50. La orientacion estratégica de esta organizacion no 5 5
me resulta clara -

51. Existe un amplio acuerdo sobre las metas a 5 5
conseguir

52. Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero 5 5
realistas -

53. La Direccion nos conduce hacia los objetivos que o 5
tratamos de alcanzar -

54. Comparamos continuamente nuestro progreso con ” 5
los objetivos fijados B

55. Las personas de esta organizacion comprenden lo o 5
que hay que hacer para tener éxito a largo plazo B

56. Tenemos una vision compartida de como sera esta 5 5
organizacién en el futuro &

57. Los lideres y directores tienen una perspectiva a 5 5
largo plazo B

58. El pensamiento a corto plazo compromete a 5 5
menudo nuestra visién a largo plazo B

59. Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion 5 5
entre nosotros -

60. Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin 5 5

comprometer nuestra vision a largo plazo
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Anexo 2. Instrumentos de evaluacion
Cuestionario El Modelo SERVQUAL de Calidad de Servicio

Universidad Auténoma de Nuevo Leon
Facultad de Organizacion Deportiva

Instrucciones: La presente encuesta es de caracter confidencial por lo cual no se te pediran datos
personales, a fin de cuidar tu integridad como usuario del Centro Acuatico Olimpico Universitario, de
igual manera se te pide seas lo mas sincero posible a fin de detectar la calidad de servicio que se te
brinda en el CENTRO ACUATICO OLIMPICO UNIVERSITARIO vy asi poder identificar las aéreas
de oportunidad que existieran a fin de mejorarlas para tu satisfaccion, preparacion y conocimiento.

La encuesta cuenta con preguntas a las cuales responderas de la siguiente manera 1 muy en desacuerdo,
7 muy desacuerdo y del 2 al 6 es un rango medio que puedes jerarquizar si no estas muy de acuerdo o
en muy en desacuerdo. Lo anterior lo marcaras mediante una cruz en alguna de las casillas existentes
para cada pregunta.

Edad: l: Género: Masculino| ! Femenino:

Categoria: Posicion: |
Muy en Muy de
desacuerdo acuerdo
1. Los servicios del Centro Acuatico Olimpico 1 2 3 4 5 6 o
Universitario minstalaciones con apariencia
moderna.
2. Las instalaciones del Centro Acuatico 1 2 3 4 5 6 7
Olimpico Universitario son visualmente
atractivas.
3. Los entrenadores y/o empleados del Centro Acuatico 1 9, 3 4 5 6 T

Olimpico Universitario tienen una apariencia pulcra
(limpia, adecuada).

4. En los servicios deportivos del Centro Acuatico 1 2 3 4 5 6 7
Olimpico Universitario los elementos materiales

relacionados con el servicio (pistas, instalaciones,
canchas, aparatos, etc.) sonvisualmente atractivos.

5. Cuando los servicios deportivos Centro Acuatico 1 2 3 4 5 6 7
Olimpico Universitario prometen hacer algo en cierto
tiempo, lo hacen.

6. Cuando un usuario tiene un problema, el personal del 1 9 3 4 5 6 7
Centro Acuatico Olimpico Universitario muestran un
sincero interés en solucionarlo.

7. Los servicios deportivos del Centro Acuatico 1 2 3 4 5 6 7
Olimpico Universitario realizan bien el servicio desde
el principio.

8. Los servicios deportivos Centro Acuatico Olimpico 1 2 3 4 5 6 a7
Universitario cumplen el servicio en el tiempo
prometido.

9. Los servicios deportivos del Centro Acudtico 1 2 3 4 5 6 7
Olimpico Universitario insisten en no cometer
errores.
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Muy en

desacuerdo

Muy de
acuerdo

10. En los servicios deportivos del Centro
Acuatico Olimpico Universitario, los entrenadores
y/o empleadoscomunican diariamente a los
usuarios cuando concluird las actividades en las
que participan.

1

2

6

7

11. En los servicios deportivos del Centro Acuético
Olimpico  Universitario, los entrenadores y/o
empleados ofrecen unservicio eficaz a los usuarios.

12. En los servicios deportivos del Centro Acuatico
Olimpico Universitario, los entrenadores y/o empleados
siempre estandispuestos a ayudar a los usuarios.

13. En los servicios deportivos del Centro Acuatico
Olimpico Universitario, los entrenadores y/o empleados
nunca estan demasiado ocupados para responder a las
preguntas de losusuarios.

14. El comportamiento de los entrenadores y/o empleados de
los servicios deportivos del Centro Acuatico Olimpico
Universitario transmite confianza a sus usuarios.

15. Los usuarios de los servicios deportivos Centro Acuatico
Olimpico Universitario, se sienten seguros en su relacion
con la organizacion.

16. En los servicios deportivos del Centro Acuético
Olimpico Universitario, los entrenadores y/o empleados
son siempreamables con los usuarios.

17. En los servicios deportivos del Centro Acudético
Olimpico Universitario, los profesores y/o empleados,
tienen conocimientos suficientes para responder a las
preguntasde los usuarios.

18. Los servicios deportivos del Centro Acuatico
Olimpico Universitario, dan a sus usuarios una
atencion individualizada.

19. Los servicios deportivos Centro Acuatico Olimpico
Universitario tienen horarios de trabajo convenientes
paratodos sus usuarios.

20. Los servicios deportivos del Centro Acuatico
Olimpico Universitario tiene empleados que ofrecen
una atencionpersonalizada a sus usuarios.

21. Los servicios deportivos del Centro Acuatico
Olimpico Universitario se preocupan por los mejores
intereses de sus

usuarios.

22. Los entrenadores y/o empleados del Centro
Acuatico Olimpico Universitario comprenden
las necesidadesespecificas de sus usuarios.
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Anexo 3. Instrumentos de evaluacion en electronico

Cuestionario Denison Organizational Culture Survey

https://docs.google.com/forms/d/e/I FAIpQLScrwo6569g62h9INmBUTNF8G7

Gtbw_s4dn2gW5JThwR2nt5JTPA/viewform?usp=sf link

Anexo 4. Instrumentos de evaluacion en electrénico.

Cuestionario de satisfaccion S 20/23

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeiCHNRudCKyd9-
aemuASBipU3Efb_ekmydWE94wXCVTN7yYQ/viewform?usp=sf_link
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Anexo 5. Oficio para la aplicacion de cuestionarios

@

ERITIERRIAL AT A R YO LN

MA. Jaime Segura Gomez
Coordinador General del Centro Acuatico Olimpico Universitario
Presente -

Reciba un cordiad saludo de mi parte, me dirjo a usted con e fin de darle a
conocer el proyecto de investigacion que estamos desarmollande sobre ‘*Cultura
organizacional y satisfaccion laboral como predictores del desempeno laboral en el
Centro Acuitico Olimpico Universitario Es una de las tendencias que actuaimente ha
rechbido mucha atencidn cientifica, per ello. ol estudio de la cultura organizativa y la
satisfaccidn laboral debe ser un elemento Integral de la gestidén eficaz de las
organizaciones prestadoras de servicios deportivos

Esto requere ¢f conocimiento y desarrolo de medidas vaidas que permitan una
gestion eficiente y un abordaje desde una perspectiva cientifica, ngurosa y con ello
nlentar, un acercamiento hacia la Influencia que ene fa cultura en la efectividad
organizaconal. Para dicha investigacion le solictamos su apoyo para aplicar dos
nstrumentos de evaluacion (cuestionancs), ajustdndose al horario que se establezca para
la apiicacion. por lo que agradecemos de antemano su colaboracion.

Este proyecto estd dirigido por la MC, Mireya Medina Villanueva profesora e
investigadora y el Or. Lus Alberto Duefias Dorado profesor e investigador de la Facultad
de Organzacion Deportiva. Los datos obtenidos serdn utlizados solamente para dicha
Investigacion tomando las medidas de seguridad pertnentes para protager el anonimato,
iImagen y confidencialidad de todos los participantes. Si necesita mas informacidn de este
estudio, por favor, no dude, en contactar con: MC. Mreya Madina Villanueva (Asesor de
tesina) al correo miraya medinavi@@uani edu mx. Agradeciéndole de antemano oda su
colaboracion, quado de usted

San Nicolds de los Garza, N.L. a 05 de agosto de 2022

”" Lic. Radi Solis Beral G |
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EVALUACION DE LA PRACTICA

RC-PP-007
Rev: 00-08/17

' UANL

Direccion de Servicio Social y Practicas Profesionales
Evaluacion de Desempeno de Practicas Profesionales

Datos del alumno

Matricula: A6 259 9
Nombre del Alumno: | D, -/ (c:/s B e |
Facultad: T e Sl wd S et e T a,aorv/:
Caere: ’7;4/{;/@ Gesrical Depoazres.
Datos de la Empresa:
EEmpreso: £ Ot /‘u/éa/ /?/nc//(e'rw /—71/ /z ‘of Tigroc Y/ oL
| Departamento: /er//nqCIOb ’/>, il e
Evaluacion
l Excelente | Bueno Regular Malo
| Asistencia X
Conducta ' Y
Puntualidad x
Iniciativa X
Colaboraciéon X
Comunicacion X
Habilidad X
Resultados ')(
Conocimiento ,
profesional de su /(
carrera ; '

O e Na¥=z il 55 0]
Firma, Nefnbre y puesto del jefe Inmed1 -
Sello de la Dependencia S
PROGHAMA DE
FUTBOL
AMERICANO

Vigente a partir de: Agosto de 2017
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RESUMEN AUTOBIOGRAFICO

LIC. RAUL SOLIS BERNAL

Candidato para obtener el Grado de Maestria en Actividad Fisica y Deporte

Con Orientacion en Gestion Deportiva

Tesina: “CULTURA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL COMO
PREDICTORES DEL DESEMPENO LABORAL EN EL CENTRO ACUATICO
OLIMPICO UNIVERSITARIO”

Naci el 03 de mayo de 1995 en la ciudad de Monterrey, Nuevo Leon, México, donde

actualmente resido.

Mis padres son Maria Felipa Bernal Rodriguez y Ratl Solis Alvarado, soy el hijo mayor
de 3 hermanos. Mi hermano Abraham Ignacio Solis Bernal y Ernesto Alejandro Solis

Bernal de 23 y 17 afios respectivamente.

Durante mi infancia en la educacion basica fui un estudiante destacado académicamente
y activo en el deporte, el baloncesto fue el deporte por el cual descubri a mi corta edad,
pasando por las diferentes disciplinas como lucha olimpica y levantamiento de pesas.
Hasta que ingresé a la preparatoria #15 Unidad Madero ahi conoci el deporte por el cual
gracias a ello he logrado construir un camino académico y laboral. El futbol americano
me ensefio los diversos valores como la disciplina, responsabilidad y sobre todo el trabajo
en equipo. gracias al futbol americano logré obtener una beca durante todo mi bachillerato,

licenciatura y posgrado.

Mi trayecto en la preparatoria fue durante en el periodo 2010-2012, posteriormente ingrese
a la Facultad de Organizacion Deportiva de la UANL, en la cual de nueva cuenta
continuaria mi formacion académica y practicando mi deporte favorito, en lo académico

me pude desarrollar de manera profesional al acudir a realizar practicas a las instituciones
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educativas como maestro de educacion fisica, acudiendo a congresos nacionales e

internaciones asi como los diferentes talleres y diplomados organizados por la Facultad.

Como he hecho mencidn inicio de esta autobiografia, el futbol americano me ofrecio la
oportunidad de prestar mis servicios como voluntario en el Programa de Futbol Americano
“Auténticos Tigres” gracias a la invitacion del Coach Ismael Reyes Villalpando “Coach
Bola” y a cargo del Coordinador Defensivo de la Categoria Intermedia Ing. Alejandro
Antonio Pagaza Salinas “Coach Pagaza” esto en el afio 2013. Adquiriendo diversos
conocimientos los cuales pondria en practica durante mi carrera estudiantil, gracias a esto
he conocido cuidades a lo largo del territorio mexicano y viajando al extranjero en partidos
no oficiales, hasta el afio 2017 donde egreso de licenciatura de la FOD y hasta la fecha se

me permitié alistarme como trabajador oficial del PBFA.

Por otro lado, en el é4rea laboral fuera del area deportiva he trabajado en diversas
profesiones como mesero, guardia de seguridad en eventos especiales y sociales,
guardaespaldas de diferentes artistas el cual no me arrepiento en ningiin momento porque

gracias a ello he logrado entender mas a estos profesionistas.

Mi participacion laboral dentro de las areas deportivas ha sido un largo recorrido tal y
como empezamos todos en esta carrera, desde marcar las lineas de un campo de juego, ser
juez de diferentes disciplinas, maestro de educacion fisica, auxiliar de docente en la
preparatoria #15, asi como llegar a ser Administrador de Gimnasio Municipal en el
municipio de Pesqueria, Nuevo Ledn. Este tltimo trabajo me incit6 a seguir continuando
mi vida estudiantil en el posgrado para lograr entender e identificar las necesidades de los
trabajadores, asi como también las necesidades de la comunidad que ingresa al recinto

deportivo.

Actualmente estoy laborando en el departamento de scout y estadisticas, asi como
asistente de campo dentro del programa de futbol americano “Auténticos Tigres” UANL,
a mando de las indicaciones del coordinador defensivo Dr. Jorge E. Valdez Calvillo

“Coach Pelon” y del entrenador en jefe de liga mayor Dr. Juan A. Zamora Montemayor.

Aunado a eso, me encuentro trabajando en la Secretaria de Educacion Publica ejerciendo

como Prefecto en una Secundaria Técnica en el municipio de Garcia, Nuevo Leon.
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Hoy en dia que redacto este trabajo de titulacion, tengo una maravillosa esposa que me
guia, cuida y protege en cada instante sobre la toma de decisiones de mi vida, mientras mi

responsabilidad es cuidar y proteger de ella, asi como a nuestro pequefio hijo.

Datos de contacto
Correo electronico:

raulsolis007 @hotmail.com

raul.solisbrn@uanl.edu.mx

¢ Por qué corres peregrino? Calma ya tu fiebre, sabe mas del camino la tortuga
que la liebre, asi que saborea lentamente, no vivio mas aquel que vivio mas, sino aquel

que vivio plenamente.

Rafael Lechowski
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