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Resumen

Desde la revision historica realizada sobre el liderazgo y su incidencia en clima organizacional se
puede exponer que el lider es el principal generador de la calidad del clima organizacional debido
a su capacidad para formar en los trabajadores aquellas percepciones que le dan vida al clima
organizacional. El lider es quien logra que las organizaciones obtengan los resultados esperados
a través de la creacion de oportunidades que permitan transformar el contexto lo que corrobora lo
expuesto. Es quien influye en los trabajadores, interviniendo en el actuar de estos de tal forma
que genera una motivacion que permite el méaximo desempefio en busca de la excelencia

organizacional.

Dentro del clima organizacional se comprende la motivacion que funciona en términos de
fuerzas activas e impulsadoras; la percepcion es el medio por el cual una persona se forma
impresiones de otra con la esperanza de comprenderla; las relaciones interpersonales son
importantes para entender el proceso de la comunicacion humana; y por Gltimo el reconocimiento

retrata la idea intuitiva de que el esfuerzo depende del resultado que se desea alcanzar.

Actualmente en la institucion, se manifiestan situaciones que no permiten administrar de manera
eficaz y eficiente, la irresponsabilidad en la ejecucion de las tareas que se producen por la falta:
de coordinacion, motivacién personal y laboral; creando un descontrol en las actividades
asignadas generando tiempo mal aprovechado, realizando actividades sin apoyo de la
coordinacion por existir deficiencia en las relaciones interpersonales; y por la falta de

remuneracion, no capacitan a los colaboradores, esto se traduce en falta de compromiso.

Efectivamente la institucion no contaba con una guia practica donde se detallaran y especificaran
los objetivos o estrategias fundamentales basadas por procedimientos de cada elemento. Por lo
anterior se considera necesaria la elaboracion de la misma “para mejorar la interaccion entre los
colaboradores” permitiendo promover satisfaccion, compromiso y organizacion, en la que se
establezcan objetivos, estrategias fundamentales de relaciones interpersonales, para realzar la

percepcion que se tiene dentro de la CDAG.



Introduccion

Hoy en dia, investigaciones de clima organizacional bien disefiadas, asi como encuestas
orientadas a saber méas acerca de las personas, se han convertido en una herramienta gerencial
estratégica, para asi establecer propuestas de mejoras oportunas para obtener mejores resultados
en la gestion, el logro de los objetivos, y que se corrijan a tiempo aquellos factores que puedan

afectar su motivacion y desempefio.

El liderazgo es un elemento fundamental en la manera en que los colaboradores derivan
satisfaccion sobre el trabajo, y a su vez guarda estrecha relacion con el bienestar general del
trabajador. En este sentido se determina que las habilidades del liderazgo son necesarias para
instaurar ambientes de trabajo motivantes, que les permita a los colaboradores crecer y
desarrollarse, ya que los lideres tienen la capacidad para crear ambientes de trabajo donde la

motivacién es su principal cualidad.

En la Confederacion Deportiva Autdnoma de Guatemala ubicada en la cabecera departamental de
zacapa, en el planteamiento del problema se verifico deficiencias en las relaciones
interpersonales y falta de motivacion, lo cual genera irresponsabilidad en la ejecucion de las
actividades y un descontrol en las actividades asignadas, por lo consiguiente tiende afectar los
objetivos de la institucion.

En el capitulo dos se puntualiza el objetivo principal de la investigacion lo cual es analizar el
clima organizacional, con el fin primordial de verificar las relaciones interpersonales, comprobar
si existe motivacion para los empleados y observar el nivel de percepcion que existe de ellos a la

institucion.

El capitulo siguiente, contiene la presentacion de los resultados obtenidos de la informacion
recabada, mismos que se muestran a través de graficas comparativas de cada uno de los
indicadores de estudio y de cada sujeto, Luego de lo anterior, se realizd6 la discusion de

resultados, confrontando estos Ultimos con lo sustentado en el marco teérico.



Como propuesta a este estudio, se decidio elaborar una guia practica para mejorar la interaccion
entre los colaboradores de la institucion, en donde se toma en cuenta el tema de liderazgo y clima
organizacional, involucrando a todo en personal, para el cual se propone al instituto técnico de
capacitacion y produccion INTECAP, como encargado de dicha formacién, distribuido en

distintos modulos, lugares y temas

La presente practica empresarial dirigida -PED- pretende en toda institucion analizar el clima
organizacional como parte importante en la administracion, en donde desarrollen de forma
coordinada sus actividades que le permitan sentirse satisfechos y comprometidos con la

institucion, logrando en si el cumplimiento de los objetivos.



Capitulo 1

1.1 Antecedentes
La Confederacion Deportiva Autonoma De Guatemala fue creada por el acuerdo 211
del Ministerio de Educacion Pablica el dia 7 de diciembre del afio de 1945. El 28 de abril de 1946

se promulgaron sus estatutos. Este fue el marco legal que rigio el deporte nacional hasta 1956.

La ciudad de los deportes, el mayor complejo deportivo del pais, se empez6 a construir en 1948.
Los trabajos concluyeron en 1950. El propoésito de su construccion fue utilizar las instalaciones
deportivas para realizar en nuestro pais los VI juegos deportivos Centroamericanos y del Caribe,
cuya sede habia sido adjudicada a Guatemala en el mes de diciembre de 1946, en Barranquilla,

Colombia, durante el desarrollo de los V Juegos Regionales.

La primera Ley Organica del Deporte fue promulgada el 27 de febrero de 1956, durante el
gobierno de facto del Coronel Carlos Alberto Castillo Armas. Se le llamé el Decreto-Ley 566.
Esta ley ha sido modificada en multiples ocasiones. Cabe mencionar que durante todos estos afios
de funcionamiento el Comité Ejecutivo de la C.D.A.G. ha tenido més de 20 Presidentes, 3
interventores, 1 Gerente Interventor, 1 Director del Instituto Nacional del Deporte —IND-y 2
Comités Ejecutivos interinos. Durante cerca de 30 afios, la C.D.A.G. subsistié con un pequefio
aporte gubernamental, el cual escasamente servia para cubrir los gastos de funcionamiento de la
entidad.

En el afio de 1977 un grupo de dirigentes decidié cambiar esta situacion, lo cual se logré
al elaborar e implantar el plan nacional de desarrollo del deporte y la recreacion, mismo que
sirvio de soporte para la posterior aprobacion, por parte del Congreso de la Republica,
para imponer nuevos impuestos a los productos de tabaco, al licor y a la cerveza (Decreto 16- 80
del 10 de octubre de 1979).

Sin duda alguna, esta accién fue el medio que permitio la edificacion de una importante red de

instalaciones deportivas a escala nacional. Es bueno destacar que siempre ha prevalecido
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el criterio, por parte de los distintos gobiernos constitucionales, que el deporte federado debe

preservar su modelo de estructura “Auténoma”.

De acuerdo a la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala, anualmente se recibe una
asignacion privativa no menor del tres por ciento del Presupuesto General de Ingresos Ordinarios
del Estado. Estos se utilizan para la promocién y fomento de la Cultura Fisica nacional (Deporte
Federado: Confederacion Deportiva Autonoma de Guatemala y Comité Olimpico guatemalteco;
Deporte No Federado: Ministerio de Educacion, a través de la DIGEF, y el Ministerio de Cultura

y Deportes).

e Historia

El complejo deportivo del departamento de Zacapa fue

construido en el gobierno del general Fernando Romeo

Lucas Garcia, quedan constituido oficialmente en 18 de
julio del afios 1982, siendo inaugurado por el general
Efrain Rio Montt funcionando en la fecha 18 de julio de

1982; funcionan con las instalaciones siguientes: 1

gimnasio, 2 canchas de futbol, 1 piscina y canchas de
baloncesto al aire libre, sin embargo en el afio 1995 sufrié algunos cambios para la realizacién de

los juegos nacionales no siendo significativo las obras realizadas.

En el afio 2002 se realizan remodelaciones significativas pasando este complejo tipo C a tipo A,
ya que a la fecha cuenta con las instalaciones siguientes: 2 gimnasio, 2 poligonos de tiro, 2
canchas de futbol, 1 pista sintética para atletismo, 4 canchas multiusos, 1 pista para motocross, 2
canchas para balon mano, 1 equipo de centro de fuerza, salon de reuniones,1 oficina y 2
Albergues; asi mismo 1 clinica médica para atencion a los atletas, oficina con su respectiva
bodega, asi como el centro educativa de educacion fisica, el area en mencién tiene 14 manzanas,

lo cual significa con suficiente area verde, el uso de acceso es completamente gratuito.



e Ubhbicacion

La Confederacion Deportiva Autonoma De Guatemala se encuentra ubicada en el camino que
conduce a la aldea Santa Lucia, municipio de zacapa con una extension perimetral de 14

manzanas, abarcando &reas sustanciales, con amplio parqueo, dividido con sus diferentes areas

deportivas.
\ONDEPORY,
é"o e,
Confederacién Deportiva Auténoma de Guatemala %&
% auarews™

Es el organismo constitucional rector del deporte federado nacional.

Actla como 6rgano superior jerarquico dentro del orden nacional, en cuanto, a deporte federado
se refiere por mandato constitucional. Tiene personalidad juridica y patrimonio propio. Relne a
todas las federaciones y asociaciones deportivas del pais. Y esta exonerada del pago de toda clase
de impuestos al igual que lo estan todos los drganos que la integran, se le asigna una parte del
presupuesto dedicado al deporte. Ademas, debe tener una estrecha relacién con el Comité
Olimpico Guatemalteco.

Sus servicios son prestados a la poblacién de zacapa y a entidades Gubernamentales como
Conader, Digef, Comité Olimpico Guatemalteco y Asamblea Nacional del Deporte en el que
ofrece sus instalaciones con 2 gimnasios, 2 poligonos de tiro, 2 canchas de futbol, 1 pista
sintética de atletismo, 4 canchas multiusos, 1 pista para motocross, 2 canchas para balon mano, 1
equipo de centro de fuerza, 1 salén de reuniones, 1 oficina administrativa,
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2 albergues, 1 clinica médica, bodega, 1 centro educativo para la institucion de educacion fisica y
parqueo propio.
e Vision

El deporte federado nacional con alto nivel competitivo como factor de desarrollo social, que
fortalezca la autoestima de las y los guatemaltecos y forme atletas que sean ejemplo para la

sociedad.

e Mision

Desarrollar un sistema del deporte federado calificado, tecnificado, integro e incluyente que
forme deportistas competitivos a nivel mundial.

e Objetivo general

Crear las condiciones para la practica deportiva enfocandose en la proyeccién al deporte escolar,
recreativo, asi mismo con una proyeccion social sin distintas de razas, credos o posiciones

sociales y econémicas.

Obijetivos especificos

Darle al deporte federado las mejores condiciones para el desarrollo de las actividades.

Cumplir constitucionalmente con los aportes econémicos para el desarrollo del deporte.

ANERNERN

Cumplir con los procesos deportivos para cada asociacion y/o federacion.

Estrategias

<\

Apoyar a todas las instancias con caracter deportivo sin objetivos de lucro.
v Impulsar los proyectos deportivos desde el inicio (escolar) para la formacion y ser parte del
deporte federado, para que posteriormente pase a competencias de caracter nacional.

v" Proyeccion social facilitando el uso de todas las instalaciones en forma gratuita.



e Valores

v' Pasién por Guatemala

La Confederacion Deportiva Autonoma de Guatemala, como entre principal, rectora del deporte
federado, vela por el comportamiento leal y correcto en la préctica deportiva, en especial fraterna
hacia el oponente, respetuosa ante el arbitro y correcta con los asistentes.

Considera que el deporte es diversion, satisfaccion y salud.

Promueve una manifestacion de respeto al deporte y a la instalacién deportiva.

v' Integridad

En la Confederacion Deportiva Autonoma de Guatemala, creemos en la veracidad como base
para poder construir confianza, por lo tanto, actuamos de manera correcta, digna y moral en todos
los aspectos de nuestra vida: en lo que pensamos, expresamos Yy ejecutamos, tanto en nuestra

actividad laboral como personal.

v' Lealtad

Cada uno de los miembros que formamos parte de esta importante Institucion, somos fieles a los
principios y valores que se han identificado, y reconocemos en ellos no una obligacién, sino el

camino a la excelencia individual e Institucional.

v' Gratitud

Como humanos, apreciamos a quienes nos rodean, apreciamos a cada momento lo que los demas

hacen por nosotros y generamos con ellos un compromiso de confianza.

v' Espiritu de servicio

Estamos convencidos de que el éxito se construye con el esfuerzo y coraje de todos y de cada

uno.



El mejor resultado es producto de que todos en el equipo hagan lo mejor para si mismos y para el

grupo.

Ademas, pensamos que la armonia no se logra por casualidad; es una consecuencia del esfuerzo
de las personas que constituyen el equipo.
v’ Eficiencia

Cada uno de nosotros, creemos en el mejoramiento continuo nutrido con la experiencia diaria.
Asumimos las consecuencias de nuestras decisiones, y respondemos siempre ante los resultados

de estas.

Planificamos y nos esforzamos para trabajar con orden, y sobre todo, decimos que aprendemos
después de haber cambiado lo que era necesario cambiar.
v Innovacién

Todos los que formamos parte de CDAG, tenemos el firme compromiso de mejorar cada dia lo

que hacemos aunque sea una pequefia parte y no la totalidad.

Es nuestra capacidad y deseo de vencer obstaculos o dificultades. Eso nos motiva, los retos nos

inspiran.

e Politicas

Crear un sistema deportivo integral en donde se tenga participacién de todos los entes logados al
deporte a través de Conader, Digef, comité olimpico guatemalteco y asamblea nacional del

deporte.



e Base legal

Decreto numero 76-97, Ley nacional para el desarrollo de la cultura fisica y el deporte;

v Que la constitucién Politica de la Republica de Guatemala, reconoce como deber del Estado
el fomento y la promocion de la educacion fisica, el deporte escolar y la recreacion fisica

como la plena autonomia del deporte federado.

v' Establece que la educacion tiene como fin el desarrollo integral de la persona humana y
determina que es obligacion del Estado procurar el mas completo bienestar fisico, mental y
social asi como velar por la elevaciéon del nivel de vida de todos los habitantes del pais,

contribuyendo al bienestar de la familia.

v’ Superintendencia de Administracion Tributaria

La Confederacion Deportiva Auténoma De Guatemala se encuentra inscrita en la
superintendencia de administracion tributaria con el nimero de Registro No. 95445-4, el cual se
encuentra exonerado de todo impuesto, por ser una dependencia del estado no lucrativa y
autonoma, la institucién tiene derecho a utilizar constancias de exencion por las compras y
servicios relacionados con las actividades, recibiran de quien les venda o presta servicio la factura
correspondiente y por el monto del impuesto consignado en el documento entregaran la
constancia de exencion, presentara informe de las constancias que fueron emitidas para su

respectiva exencion.

v' Instituto Guatemalteco de  Seguridad Social

En el Instituto Guatemalteco de Seguridad Social se encuentra inscrito el numero patronal
No. 5003 a nombre de La Confederacidén Deportiva Autbnoma De Guatemala, con el objetivo de
crear un sistema deportivo integral en donde se pueda tener la participacion de las asociaciones

deportivas.



v" Contraloria General de Cuentas

Organizar, planificar, dirigir y controlar la ejecucion de las actividades técnicas y administrativas
de la direccion de Auditoria Interna; elaborar y cumplir la programacion anual de auditoria, PAA,
evaluar de manera permanente las operaciones de la institucion e informar oportunamente al

comité Ejecutivo de Cualquier error o irregularidad que ocurra y proponer las recomendaciones

correspondientes.

Son los responsables de la evaluacion del control interno institucional, contribuyendo a la mejora

continua de la entidad, a través de evaluaciones y recomendaciones. Velar porque la ejecucion

del trabajo de auditoria se ejecute adecuada y profesionalmente de conformidad

Con las técnicas y procedimientos contenidos en el manual de auditoria interna Gubernamental

emitido por la Contraloria General de Cuentas, observando la aplicacion de las normas relativas a

la ejecucion del trabajo.

Organigrama:

Estructura Organizacional

Adminstrador

Secretara

Anridliar admini sratro

Limpia Piscinas

Anxiliares

Fuente: Elaboracion propia Septiembre/ 2,014

Persoral de vizlanca

Cuardianes

Policias




1.2 Marco Tedrico

Liderazgo y Clima organizacional

El liderazgo interviene sobre el bienestar de las instituciones y afecta sobre la salud y bienestar de
las personas (Peiré & Rodriguez, 2008). Omar (2011) asegura que el liderazgo es un elemento
fundamental en la manera en que los colaboradores derivan satisfaccion sobre el trabajo, y a su
vez guarda estrecha relacion con el bienestar general del trabajador. En este sentido se determina
que las habilidades del liderazgo son necesarias para instaurar ambientes de trabajo motivantes,
que les permita a los colaboradores crecer y desarrollarse (Thompson, 2012), ya que los lideres
tienen la capacidad para crear ambientes de trabajo donde la motivacion es su principal cualidad
(Curtis & O'Connell, 2011).

Méndez (2006) manifiesta que el clima organizacional es el ambiente de la organizacién
percibido por el trabajador de acuerdo a las condiciones en las que se desenvuelve dentro de la
estructura organizacional, que se pronuncia por variables como: Control, toma de decisiones,

cooperacion, liderazgo, motivacion, objetivos y relaciones interpersonales.

Para Gonzalez, Figueroa, y Gonzalez (2014) las bases de un adecuado clima organizacional tiene
relacion con el correcto desempefio de la organizacion y méas concretamente con los indicadores
de concordancia del trabajo con las prestaciones sociales, la vida familiar, satisfaccion en el
puesto de labor y liderazgo. De igual manera sefiala que este Ultimo tiene mayor relevancia, ya

que es el que mas incide en el clima organizacional.

1.2.1 Liderazgo

Para poder ejercer la autoridad es necesario ser un lider y segun Ayoub (2011), lider es un agente
de cambio cuyos actos afectan a otras personas méas de lo que los actos de las otras personas le
afectan a él. En términos especificos, se asume que los individuos a los que se les ha asignado
formalmente la tarea de dirigir y coordinar las actividades relevantes del grupo son agentes de

cambio.



El mismo autor define liderazgo como el proceso de influir en los demas para entender y ponerse
de acuerdo sobre lo que hay que hacer y como hacerlo, y el proceso de facilitar el esfuerzo

individual y colectivo para el logro de los objetivos compartidos.

Para Kouzes y Posner (2007), “el liderazgo no estd en un gen ni en mayor ni en menor medida
que otras capacidades. EI liderazgo no es un lugar, no es un puesto ni es un cédigo secreto que
las personas comunes no puedan descifrar. El liderazgo es un conjunto observable de
habilidades y capacidades”. Solo si se asume que el liderazgo es un conjunto de practicas que
pueden aprenderse, se podrd descubrir que verdaderamente hay muchos buenos lideres. Si
asume que puede aprender a convertirse en un mejor lider de lo que es actualmente podra

descubrir todo su potencial de liderazgo.

e Caracteristicas de un lider

“La primera persona a quien diriges eres tu mismo” (Maxwell, 2007). El autor citado indica que
“no importa cudn dotado sea un lider, sus dotes nunca alcanzardn su maximo potencial sin la
aplicacion de la autodisciplina. Esta permite que un lider alcance el nivel méas elevado y es la

clave para un liderazgo duradero”.

A fin de llegar a ser un lider para quien la autodisciplina sea una ventaja, es necesario seguir los

siguientes puntos de accion:

v" Desafia las excusas

Para desarrollar una vida disciplinada, una de las primeras tareas debe ser desafiar y eliminar toda
tendencia a ponerse excusas. Si existen algunas razones por las cuales no se pueda auto-
disciplinar, éstas seguramente son sélo un pufiado de excusas que debemos desafiar si deseamos

pasar al siguiente nivel como lideres.
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v Suprimir las recompensas hasta terminar la tarea

Continuando con Maxwell (2007), se debe de tener cuidado de no recompensar antes de que una

tarea termine, pues de lo contrario, puede gque la tarea no se termine con el éxito necesario.

v" Concentrarse en los resultados

Si se concentran en las dificultades del trabajo en lugar de hacerlo en los resultados o en las
compensaciones, es probable que se desaliente. Asi se fomenta la autocompasion en vez de la

autodisciplina.

Lee (2009), establece que el liderazgo es una funciéon del rol.  Ciertos roles incluyen
responsabilidad por el liderazgo, y otros no. El Dr. Jaques preciso el caracter inseparable del rol
gerencial y de la responsabilidad por el liderazgo que este rol implica en el término “liderazgo
gerencial”. Todos los roles gerenciales, en todas las funciones y en todos los estratos, suponen la

responsabilidad de liderazgo de los subordinados.

Continuando con el autor, dice que el liderazgo no proviene de tener carisma, ni de misteriosas
caracteristicas de personalidad. No hay lideres naturales que tengan ciertas cualidades propias
que los diferencien de otra gente que no las tiene, y que por tal razon no son lideres. El
Liderazgo esta basado en el rol y en el trabajo propio del mismo. Las cuestiones criticas relativas
al liderazgo gerencial son la compensacion del rol de gerente y el conocimiento de como realizar

el trabajo necesario en este rol.

e Liderazgo Gerencial

El autor mencionado anteriormente indica que liderazgo gerencial es el proceso por el cual el
gerente fija el propdsito o direccidon para sus subordinados, y logra que avancen junto con él o
ella en esa direccion de modo competente, con pleno compromiso y entusiasmo, superando los

obstaculos que encuentran en el camino.
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Los gerentes tienen la responsabilidad de cumplir con las practicas gerenciales establecidas con
respecto a sus subordinados. Esto significa que establecen la direccion y el contexto para ellos.
Deciden si los subordinados haran su trabajo de modo independiente o como parte de equipos.
Los gerentes dan direccion de modo de asegurar la plena colaboracion de los subordinados tanto
con el gerente como entre si. Los gerentes deben lograr que sus subordinados confien en su

capacidad, en sus méetodos de trabajo y en las tareas que asignan.

e Rasgos de un lider

Para Baguer (2009), existen distintas versiones acerca de los rasgos o condiciones que tiene que

tener un lider, quien debe reunir las tres H de humildad, humanidad y humor.

Estos rasgos segun el mencionado autor, deben ser:

v Intuicion para los negocios: vision, experiencia, relaciones con el entorno, iniciativa y valor.

<

Capacidad de influir: liderar cambios, resolver conflictos, comunicar, motivar.

<

Eficacia: Asumir responsabilidades, reciclaje continuo, asumir riesgos, dotes de experiencia y
agilidad mental.

En general los lideres se caracterizan por lo siguiente:

Son demdcratas. Descentralizan, delegan funciones y potencian la participacion.
Tienen iniciativa. Son espontaneos y actlian con naturalidad.

Son innovadores.

Son expertos y por eso arrastran a los seguidores.

Trabajan con sencillez convirtiendo lo dificil en facil.

No abandonan los proyectos ante dificultades.

Practican la estrategia.

Demuestran responsabilidad y perseverancia en la obtencion de objetivos.
Tienen visién, contemplando el medio y largo plazo.

Y ante la falta de tiempo deben tener unas cualidades en cuanto a:

Eliminar lo superfluo.

N N N N Y N N N N N N NN

Delegar.
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v' Dejar trabajar a la gente en paz.
v" No ser burocratico

v" Comunicador e informador.

e Estilos de Liderazgo

Segun Fernandez (2010), existen tres estilos de liderazgo:

v' Estilo autocratico: En este estilo de liderazgo el lider:

Establece todas las politicas y normas por las que se rigen las actividades del grupo.
Se define qué es lo que cada miembro del grupo debe hacer (distribucion de tareas) y los pasos
de cada actividad. Por lo general, el lider determina la tarea especifica y el compafiero de

trabajo de cada uno de los miembros del grupo.

El lider tiende a elogiar o criticar a nivel personal el trabajo de cada uno de los miembros; no
tiene una participacion de grupo activa. Mantiene en secreto sus criterios para valorar, premiar y

castigar. Criticas y elogios estan vinculados a las personas mas que a como realizan sus tareas.

v' Estilo democratico: Aqui se definen:

Todas las politicas se analizan en grupo y son comentadas y secundadas por el lider. La actividad
general y las etapas para su consecucion se definen en discusion de grupo. El lider sugiere dos o

mas procedimientos alternativos entre los que se pueden elegir.

Los miembros tienen la libertad de trabajar con quién quiera y la division de actividades quedan
en manos del grupo. El lider es objetivo o enfocado en los hechos respecto de los elogios o
criticas y trata de ser un miembro regular del grupo en espiritu, sin hacer gran parte del trabajo.

Los criterios para valorar, premiar y castigar son publicos y objetivos.
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v" Estilo liberal:

Libertad total para las decisiones en grupo o individuales, con una participaciéon minima del lider.
El lider deja claro que suministrara la informacién cuando esta se solicite y no participa de otra

manera en el analisis del trabajo. Total falta de participacion del lider.

Comentarios espontaneos poco frecuentes sobre las actividades de los miembros si estos no se
piden y ningun intento por evaluar o regular el curso de los acontecimientos. No hace intentos por

valorar ni positiva ni negativamente el comportamiento de los miembros del grupo.

1.2.2 Clima organizacional

El libro segin Chiavenato (2010), lo constituye el medio interno de la organizacion, la
atmosfera que existe en la organizacion, incluye diferentes aspectos de la situacion que se
sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las
politicas de la compafiia, las metas operacionales, los reglamentos internos (factores
estructurales). Ademas de las actitudes, sistemas de valores, formas de comportamiento sociales

gue son sancionados (factores sociales), entre otros.

El clima organizacional descrito por Chiavenato (2007), se refiere al ambiente interno que existe
entre los miembros de la organizacién y esta intimamente relacionado con el grado de motivacién
de sus integrantes. El término clima organizacional se refiere especificamente a las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional, es decir, a los aspectos de la organizacion que llevan
a la estimulacién o provocacion de diferentes tipos de motivaciones en los integrantes. Asi, el
clima organizacional es favorable cuando proporciona satisfaccion de las necesidades personales
de los integrantes y eleva la moral. Es desfavorable cuando proporciona frustracion de esas
necesidades. En realidad, el clima organizacional influye en el estado motivacional de las

personas y, a su vez, este ultimo influye sobre el primero.
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El mismo autor define clima organizacional, al ambiente interno entre los miembros de la
organizacion. El clima organizacional esta intimamente relacionado con el grado de motivacion
de sus integrantes. Cuando ésta es alta entre los miembros, el clima organizacional sube y se
traduce en relaciones de satisfaccion, animo, interés, colaboracion, etc. Sin embargo, cuando la
motivacion entre los miembros es baja, ya sea debido a frustracion o a barreras a la satisfaccion
de las necesidades, el clima organizacional tiende a bajar, caracterizandose por estados de
depresion, desinterés, apatia, insatisfaccion, etc., pudiendo llegar, en casos extremos, a estados de

agresividad, tumulto, inconformidad, etc.

Ese modelo se basa en las premisas siguientes:

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

v" La provocacién o no de esos motivos dependen de la situacion o del ambiente que percibe el
individuo.

v' Las propiedades particulares del ambiente sirven para estimular o provocar ciertos motivos.

<

Creencia de que el dinero puede satisfacer las necesidades

v Creencia de que para obtener el dinero se requiere desempefio motivacién para el desempefio
de las personas, un motivo especifico no influyen en la conducta, sino hasta que es provocado
por una influencia ambiental apropiada.

v' Cambios en el ambiente percibido resultaran en cambios en el patron de la motivacion
estimulada o provocada.

v" Todo tipo de motivacion estd encaminada hacia la satisfaccién de un tipo de necesidad.
El patron de motivacién estimulado o provocado determina la conducta, asimismo un cambio
en ese patrén resultard un cambio de la misma

v" El clima organizacional comprende un conjunto amplio y flexible de la influencia ambiental

sobre la motivacion.
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El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que:

v' Se percibe o experimenta por los miembros de la organizacion.

v" Influyen en su comportamiento.

e Funciones del clima organizacional

v" Desvinculacion

Lograr que grupo que actia mecanicamente; un grupo que "no esta vinculado™ con la tarea que
realiza se comprometa.

v" Obstaculizacién

Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de que estan agobiados con deberes de rutina
y otros requisitos que se consideran indtiles. No se esta facilitando su trabajo, se vuelvan Utiles.

v’ Espiritu

Es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros sienten que sus necesidades sociales se

estan atendiendo y al mismo tiempo estan gozando del sentimiento de la tarea cumplida.

v" Intimidad

Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. Esta es una dimension de

satisfaccion de necesidades sociales, no necesariamente asociada a la realizacion de la tarea.

v Alejamiento

Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como informal. Describe una

reduccion de la distancia "emocional™ entre el jefe y sus colaboradores.
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v Enfasis en la produccion

Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por supervision estrecha. La

administracion es medianamente directiva, sensible a la retroalimentacion.

v' Empuje

Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos para "hacer mover a la
organizacion”, y para motivar con el ejemplo. EI comportamiento se orienta a la tarea y les
merece a los miembros una opinion favorable.

v Consideracién

Este comportamiento se caracteriza por la inclinacién a tratar a los miembros como seres
humanos y hacer algo para ellos en términos humanos.

v" Estructura

Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay en el grupo, se refieren a
cuantas reglas, reglamentos y procedimientos hay; ¢;se insiste en el papeleo " y el conducto

regular, o hay una atmdsfera abierta e informal?.

v" Responsabilidad

El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar consultando todas sus

decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer, saber que es su trabajo.
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v' Recompensa

El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su trabajo; énfasis en el
reconocimiento positivo mas bien que en sanciones. Se percibe equidad en las politicas de paga y

promocion.

v Riesgo

El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la organizacion; ¢Se insiste en correr riesgos

calculados o es preferible no arriesgase en nada®.

v" Cordialidad

El sentimiento general de camaraderia que prevalece en la atmdsfera del grupo de trabajo; el
énfasis en lo que quiere cada uno; la permanencia de grupos sociales amistosos e informales.

v" Apoyo

La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; énfasis en el apoyo mutuo, desde

arriba y desde abajo.

v" Normas

La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y normas de desempefio; el énfasis en

hacer un buen trabajo; el estimulo que representan las metas personales y de grupo.
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e Caracteristicas del clima organizacional

El autor Gan y Berdel (2007), hace énfasis de las siguientes caracteristicas:

El clima se refiere a las caracteristicas de la organizacion en que se desempefian y pueden ser
externas o internas. Estas son percibidas directa o indirectamente por el personal que se
desempefian en ese medio ambiente y esto determina el clima organizacional ya que cada

individuo tiene una percepcion distinta del medio en que se desenvuelve.

El clima organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las personas que se pueden
deber a varias razones: dias finales de cierre mensual y anual, proceso de reduccion de personal,
incremento general de los salarios, entre otros. Por ejemplo cuando se aumenta la motivacion se
tiene un aumento del clima organizacional, puesto que hay deseos de trabajar y cuando baja la
motivacidn éste disminuye también ya sea por frustracion o por alguna razon que hizo imposible

satisfacer la necesidad.

e Indicadores del clima organizacional

Segun  Chiavenato (2007), utiliza los siguientes indicadores para evaluar el clima

organizacional:

v Relaciones interpersonales

El autor Frank y Conté (2007), admite que las relaciones interpersonales laborales con los Jefes
y con los subalternos: en el ambito laboral es esencial analizar las expectativas que tienen los
empleados con la perspectiva del contrato psicoldgico. "este consiste en un acuerdo tacito entre
los empleados y la direccion de la empresa, es decir lo que la administracion espera de los
trabajadores e inversa. De hecho este contrato define las expectativas conductuales que incluye

cada rol.
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Se espera que la administracion, es decir, los directivos traten a sus empleados de manera justa,
que ofrezcan condiciones laborales que propicien un ambiente de trabajo agradable, que
comuniquen con claridad el trabajo diario y que proporcionen retroalimentacion en cuanto a la

actuacion del empleado.

En otras palabras, la relaciéon individuo organizacion no es siempre un lecho de rosas o una
relacion cooperativa y satisfactoria. Con frecuencia es una relacion tensa y conflictiva. Trata de
mostrar el conflicto entre los objetivos que persiguen las organizaciones y los objetivos que de
manera individual pretende alcanzar cada uno de sus integrantes. Segun é€l, los objetivos
organizacionales y los objetivos individuales no siempre son compatibles. La organizacion tiende
a crear en los individuos un profundo sentimiento de frustracion, de conflicto, de fracaso y una
corta perspectiva temporal de permanencia a medida que se hace mas formal y rigida
(Chiavenato, 2007).

Asi como los individuos persiguen la satisfaccion de sus necesidades personales (salarios, tiempo
de ocio, comodidad, un horario favorable de trabajo, oportunidades de desarrollo, seguridad en el
puesto, etc., también las organizaciones tienen necesidades (capital, edificios, equipo, desarrollo
de capital humano, utilidades, oportunidad de mercado, etc.).

Entre las necesidades organizacionales destaca la necesidad del elemento humano, recurso
indispensable e inestimable. De esta manera, la interdependencia entre las necesidades del
individuo y de la organizacion es inmensa, ya que tanto las vidas como los objetivos de ambos

estan intrinsecamente entrelazados.

Segun Jones et al (2009), este modelo le servira como un seguro en el desarrollo de sus
habilidades para escuchar y en el establecimiento de relaciones positivas, ademas le ayudara a
evitar los “corto circuitos” en la comunicacion y a esquivar las barreras que obstruyen la
comunicacion. Los elementos que integran el modelo de relaciones se presentan en forma de

acrostico, junto con su explicacion.
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La conversacion informal suele considerarse trivial o incluso una pérdida de tiempo, pero es el
tipo de comunicacion lo que construye los vinculos de las relaciones.

La charla informal es importante y exige una actitud y un comportamiento de atencién concretos.
Sin la relacion que se construye a partir de la charla informal, las demés formas de comunicacion

se complican y a veces, se vuelven ineficaces. (Jones et al, 2009).

v Reconocimiento

Segun Chiavenato (2007), la interaccion entre personas y organizaciones se puede explicar por
el intercambio de incentivos y contribuciones. Como la organizacién es un sistema cooperativo
racional, es necesario conocer los motivos que llevan a los individuos a cooperar. Los individuos
estdn dispuestos a cooperar siempre que sus actividades en la organizacion contribuyan
directamente a sus propios objetivos personales. De aqui surgen los conceptos de incentivos y

contribuciones:

a) Incentivos (estimulos) son los “pagos” realizados por la organizacion a sus participantes
(salarios, premios, beneficios sociales, oportunidades de crecimiento, seguridad en el empleo,
supervision abierta, elogios, etc.). A cambio de las contribuciones, cada incentivo posee un
valor de conveniencia que es subjetivo, ya que varia de individuo a individuo: lo que para uno
es util, puede no serlo para otro. A los incentivos se les Ilama también estimulos o
recompensas.

b) La participacion del individuo: costos y beneficios personales en su relacion con la
organizacion.

c) Contribuciones son “pagos” que cada uno de los participantes hace a la organizacion a la que
pertenece (trabajo, esfuerzo, dedicacién, puntualidad, persistencia, esmero, elogios a la

organizacion, etc.).

Segun Jones et al (2009), cada lider y cada empresa ofrecen a las personas un conjunto de
incentivos o recompensas: el trabajo en si, el ambiente, el salario, los premios y los
reconocimientos por el buen desempefio. Asi mismo, retrata la idea intuitiva de que el esfuerzo

depende del resultado que se desea alcanzar.
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En esencia, la teoria de la expectativa establece que:

e El desempefio de las personas depende del esfuerzo que realizan.

e El esfuerzo es proporcional a la importancia que se atribuye al resultado del desempefio (la
recompensa).

e Si el resultado fuera importante, la motivacion para el esfuerzo seria intensa. En resumen, la
motivacion para hacer algun tipo de esfuerzo depende de la importancia que se le atribuye al

resultado.

v Motivacion

De los factores internos Chiavenato (2007), ilustra que influyen en la conducta humana,
daremos especial atencion a la motivacion. Para comprender la conducta humana es necesario un
minimo conocimiento de la motivacion. Definir exactamente el concepto de motivacion es dificil,
dado que se ha utilizado en diversos sentidos. De manera general, motivo es todo aquello que
impulsa a la persona a actuar de determinada manera o que da origen, por lo menos, a una
determinada tendencia, a un determina do comportamiento. Ese impulso a la accién puede estar
provocado por un estimulo externo (proveniente del ambiente) y también puede ser generado

internamente por los procesos mentales del individuo.

En ese aspecto, Chiavenato (2009), la motivacidn esta relacionada con el sistema de cognicion
de la persona. Explica que “los actos del ser humano estan guiados por su cogniciéon por lo que
piensa, cree y prevé. Pero al preguntarse por el motivo por cual actia de esa forma, se plantea la
cuestion de la motivacion. La motivacion funciona en términos de fuerzas activas e impulsoras,
que se traducen en palabras como deseo y recelo (temor, desconfianza y sospecha). La persona
desea poder y estatus, teme la exclusion social y las amenazas a su autoestima. Ademas, la

motivacion busca alcanzar una meta determinada, el ser humano gasta energia para lograrlo”.

El mismo autor define que el desempefio del trabajo es el resultado que logra el ocupante de un
cargo y depende de muchos factores. Uno de los mas importantes es la motivacion para el
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trabajo. Entender los mecanismos de esta motivacion es esencial para que el emprendedor pueda
relacionarse con las personas. La motivacion para trabajar es un estado psicolégico de
disposicion, interés y voluntad de alcanzar o realizar una tarea 0 meta. Decir que una persona esta
motivada para el trabajo significa que muestra una inclinacion favorable o positiva para

realizarlo.

v Percepcion

Segun Chiavenato (2007), cada persona tiene su propio sistema conceptual, es decir, su patron de
referencia que actiia como filtro codificador, lo que condiciona la aceptacion y el procesamiento
de cualquier informacion. Ese filtro selecciona y rechaza toda informaciéon que no se ajuste a ese

sistema o que pueda amenazarlo.

Los patrones personales de referencia son importantes para entender el proceso de la
comunicacion humana. Existe una relacion entre cognicién, percepcion, motivacion y
comunicacion. Lo que se comunica entre dos personas esta determinado por la percepcién de si
mismas y de la otra persona en la situacion dada, gracias a sus diferentes sistemas cognitivos y a
su motivacién en ese momento. La idea o el mensaje comunicado estan intimamente relacionados
con las percepciones y motivaciones tanto del emisor como del destinatario, dentro del contexto

ambiental en que se encuentran. (Chiavenato, 2009).

De aqui Jones et al (2009), surge la percepcion; ésta no siempre es racional ni consciente:
“percepcion social es el medio por el cual una persona se forma impresiones de otra con la
esperanza de comprenderla. La empatia o sensibilidad social es el medio por el cual las personas
logran desarrollar impresiones correctas sobre el otro”. En el fondo la empatia es un proceso de
comprension del otro. Muchos autores para hablar de la empatia emplean sinébnimos como

comprension de las personas, sensibilidad social o cuidado en la percepcion.
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1.3 Planteamiento del Problema

En toda organizacion existen diversos recursos con los que se cumplen los objetivos
empresariales, dentro de ellos se encuentra el humano, por la capacidad de adquirir
conocimientos y desarrollar aptitudes que contribuyen al beneficio eficaz y productivo de la
institucion. Hoy en dia, se reconoce el valor que se tiene el construir un ambiente laboral
agradable, teniendo en cuenta la armonizacion de los elementos internos y externos de la

institucion; logrando una convivencia gratificante.

La Confederacion Deportiva Autonoma de Guatemala es el organismo constitucional rector del
deporte federado nacional, tiene como propdésito fundamental prestar el servicio en el area
deportiva a la poblacion de Zacapa y a entidades Gubernamentales como el Consejo Nacional
del Deporte (CONADER), Direccion General de Educacion Fisica (DIGEF), Comité Olimpico

Guatemalteco y Asamblea Nacional de Deporte.

En tal circunstancia, en la CDAG de la cabecera de Zacapa, se manifiestan situaciones que no
permiten administrar de manera eficaz y eficiente, la irresponsabilidad en la ejecucion de las
actividades que se produce por la falta de coordinacién, motivacién personal y laboral; creando
un descontrol en las actividades asignadas y esto genera tiempo mal aprovechado, realizando
actividades sin apoyo de la coordinacion por existir deficiencia en las relaciones interpersonales;
por la falta de remuneracion, no capacitan a los colaboradores, esto se traduce en falta de

compromiso con la institucion.

Todo lo anterior crea que las personas actien de acuerdo a sus impulsos no cumpliendo en los
tiempos establecidos y pretenda ser una vision fuera de linea con la establecida; de continuar en
esta situacion la institucion tendra un desempefio laboral deficiente, el ambiente de trabajo no
sera el adecuado y enfrentara problemas en el desempefio de las actividades deportivas, lo cual

afectara el cumplimiento de los objetivos.
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Por lo antes expuesto se hace necesario analizar el clima organizacional en la institucion que
permita establecer de manera clara cuales son las relaciones interpersonales, la motivacion, la

percepcion y reconocimiento que se tratan dentro de la CDAG.

La institucién antes mencionada, en el desarrollo de la administracion de servicios del area de
deporte, se ve involucrado el recurso humano que no se puede efectuar un servicio sin la
intervencion de una persona y es ahi donde la administracion de la CDAG debe actuar y

proporcionar un mejor nivel de vida laboral.

1.4 Justificacion

Al evaluar el desarrollo de las actividades, y verificar que no se cuenta con un clima
organizacional favorable, permite ver desde otro punto de vista muy diverso lo que indica la
literatura, que también representa una oportunidad de mejora, convirtiéndose en uno de los

pilares en cualquier aplicacion en la administracion de la institucion.

En el desarrollo de la administracién se ve involucrado el recurso humano, que no se puede
efectuar un servicio sin la intervencion de un individuo y es ahi donde la administracion de la
CDAG debe actuar y proporcionar un mejor nivel de vida laboral. Es de caracter importante para
la institucién el desarrollo de los colaboradores lo cual es uno de los componentes mas

importantes al momento de realizar las actividades.

1.4.1 Pregunta de investigacion

¢Que factores inciden en la falta de clima organizacional en la Confederacion Deportiva
Autonoma de Guatemala, ubicada en la cabecera departamental de Zacapa?

1.5 Objetivos
1.5.1 Objetivo General

Analizar el clima organizacional de la Confederacion Deportiva Auténoma de Guatemala,

ubicada en la cabecera departamental de Zacapa.
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1.5.2 Objetivos Especificos

v Verificar las relaciones interpersonales, en la institucion y plantear mejoras.
v" Comprobar si existe motivacion para los empleados de la institucion.

v" Observar el nivel de percepcion entre los empleados Y la institucion.

1.6 Alcances y limites

v Alcances

e Espacial

La investigacion se realizo en la Confederacion Deportiva Autobnoma de Guatemala, quien es el
organismo constitucional rector del deporte federado nacional y actla como Grgano superior

jerarquico dentro del orden nacional, ubicada por el camino que conduce a la Aldea Santa Lucia,

del municipio de Zacapa, departamento de Zacapa.

e Temporal
El proyecto de estudio se realizé del 01 de mayo de 2014 al 29 de noviembre de 2014.

e Teorica
Los libros utilizados fueron de los autores que han escrito sobre el tema relacionado al clima
organizacional, tales como: Chiavenato Idalberto, Jones, Robbins Coulter Huerta Rodriguez

Amaru Varela, Avila Baray H.

v' Limites

Para la presente investigacion no se presento ninguna limitante.
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Capitulo 2
2.1Tipo de investigacion
Segun Avila Baray H. (2006), indica el tipo de investigacion descriptiva: de modo sistematico
las caracteristicas de una poblacion, situacion o area de interés. Aqui los investigadores recogen
los datos sobre la base de una hipdtesis o teoria, exponen y resumen la informacion de manera
cuidadosa y luego analizan minuciosamente los resultados, a fin de extraer generalizaciones

significativas que contribuyan al conocimiento.

La investigacion en proceso busca analizar el clima organizacional de la CDAG; para esto es
necesario recabar informacién a través de los colaboradores, analizdndolo cuidadosamente,
permitiendo demostrar con precision un suceso 0 situacion que se presente, y asi mismo poder

encontrar posibles mejoras que se adapten a las politicas de la institucion.

2.2 Sujetos de la investigacion

Los sujetos de estudio para el desarrollo de la presente investigacién, fueron 13 personas que
ocupan los siguientes puestos de trabajo:

v Administrador
1 Persona encargada de la administracion, cuyas funciones es llevar acabo el control de los

procedimientos internos, administrativos y del deporte.

v"Auxiliar administrativo

1 Persona encargada de suplir las funciones del administrador.
v’ Secretaria

1 persona encomendada en las funciones secretariales, cuya funcion es llevar el control de las

actividades de deportes.
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v" Policias
2 Policias internos, cuya funcion es vigilar, inspeccionar y control la entrada y salida.

v Personal de Vigilancia

2 personas encargadas de vigilar y observar que no se encuentre ningun inconveniente.

v" Auxiliares

2 personas auxiliares encargados del mantenimiento de las instalaciones.

v' Limpia Piscinas

2 personas encargadas del mantenimiento de la piscina.

v" Guardianes

2 personas cuya funcién es vigilar, inspeccionar, observar y reportar.

2.3 Instrumentos de investigacion
Para el desarrollo del presente trabajo de Practica Empresarial Dirigida —PED- y obtener
informacidn de los sujetos de estudio se utilizaron los siguientes instrumentos de investigacion:

e Cuestionario dirigido a los colaboradores de la CDAG

Cuestionario con Unica serie de (20) preguntas con respuestas multiples; para recabar
informacién de los colaboradores y con ello conocer el clima organizacional. (Ver anexo No. 4)

e Guia de observacién dirigida al personal interno de mantenimiento.

Se tuvo la oportunidad de estar presente dos dias en el area de mantenimiento de la institucién, en
el desarrollo de las actividades, en donde se pudo realizar varias observaciones en cuanto a las
relaciones interpersonales, motivacion y percepcion; que permitieron evaluar el proceso y generar

conclusiones sobre algunos posibles problemas. (Ver anexo 5)

28



2.4 Aportes

Para la empresa

El aporte de la investigacion fue de beneficio directo para la CDAG para ofrecer un mejor clima
organizacional al contar con personal motivado, mejorando la percepcion de los colaboradores, y

fortalecer las relaciones interpersonales dentro de la institucion.

Para la Universidad

La presente investigacion se espera que sea un documento de referencia; y permita a futuras
promociones, estudiantes  profesionales y  personal administrativo de la Universidad

Panamericana la realizacién de trabajos futuros.

Para Guatemala

La realizacién de esta investigacion se considera ser de apoyo y consecuentemente un documento
para futuros profesionales que estén interesados en el tema de clima organizacional y con ello

buscar un bienestar en las organizaciones, para un ambiente agradable, confiable y saludable.
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Capitulo 3

3.1 Presentacion de resultados

3.1.1 Resultados del cuestionario dirigido a los colaboradores de la institucion CDAG de Zacapa.

llustracion No.1

Aceptacion por el grupo de trabajo

® Nunca
m Rara vez

Algunas veces
23% ® Frecuentemente

= Siempre

Fuente: Elaboracion propia septiembre/ 2,014
Analisis:
De acuerdo a las encuestas realizadas el 46% de los colaboradores consideran que
frecuentemente son aceptados por su grupo de trabajo, el 23% algunas veces y 31% rara vez, lo
que confirma que no existe total aplicacion del clima organizacional.

lustracién No.2

La comunicacion entre colaboradores

® Nunca
m Rara vez
Algunas veces

- ® Frecuentemente
= Siempre

Fuente: Elaboracién propia Septiembre/ 2,014

Anélisis:
Con las encuestas realizadas el 38% de los colaboradores indican que rara vez existe una buena
comunicacion, el 31% que nunca y el 31% de algunas veces, esto demuestra que no existe buena
comunicacion entre el personal.
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llustracién No. 3

Toma de opiniones

® Nunca
m Rara vez
Algunas veces

m Frecuentemente
23% .
8% = Siempre

Fuente: Elaboracion propia Septiembre/ 2,014

Anélisis:
La informacion indica que los colaboradores que equivalen al 38% toman en cuenta las

opiniones del grupo de trabajo, por lo consiguiente el 31% rara vez, un 23% algunas veces y un
8% frecuentemente.

llustracion No.4

Informacioén Interna

® Nunca

23%

|

® Rara vez
Algunas veces

® Frecuentemente

= Siempre

Fuente: Elaboracion propia Septiembre/ 2,014
Anélisis:
De acuerdo a los resultados de la gréafica, el 46 % de los colaboradores, consideran que la

informacion proporcionada es correcta, tomando también en consideracion que el 31% indica que
rara vez un 23% alguna veces.
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llustracién No.5

Valorizacion de aportes

= Nunca

® Rara vez
Algunas veces

® Frecuentemente

= = Siempre

Fuente: Elaboracion propia Septiembre/ 2,014
Analisis:
La grafica demuestra que el 38% de los colaboradores indicaron que frecuentemente valoran los
aportes del grupo, mientras el 31% rara vez y el 31% restante indican que algunas veces.

llustracion No.6

Identificacion de beneficios

= Nunca

® Rara vez
Algunas veces

® Frecuentemente

= Siempre

Fuente: Elaboracion propia Septiembre/ 2,014
Analisis:
De acuerdo a las respuestas obtenidas por los colaboradores, consideran en su mayoria el 69% de

los colaboradores manifiestan que si entienden los beneficios de la institucion y el 31%
frecuentemente.
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lustracién No.7

Satisfaccion laboral

® Nunca
m Rara vez

31%
Algunas veces

H Frecuentemente
= Siempre

Fuente: Elaboracion propia Septiembre/ 2,014

Analisis:
De acuerdo a las respuestas obtenidas por los colaboradores, consideran en su mayoria el 46%
siempre los beneficios remunerativos satisfacen sus necesidades y el 31% algunas veces y un

23% frecuentemente.

llustracién No.8

Elogios Laborales

14% ® Nunca

® Rara vez
Algunas veces

® Frecuentemente

= Siempre

Fuente: Elaboracion propia Septiembre/ 2,014
Anélisis:
De acuerdo a los resultados obtenidos, el 51% de los colaboradores consideran que reciben
elogios de parte de la institucion, un 35% indica que es frecuentemente el 14% restante que
algunas veces.
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lustracién No.9

Reconocimientos laborales

= Nunca

® Rara vez
Algunas veces

® Frecuentemente

= Siempre

Fuente: Elaboracion propia Septiembre/ 2,014
Anélisis:
De acuerdo a la encuesta realizada a los colaboradores demuestran que el 45% siempre reciben

reconocimiento al realizar bien su trabajo un 35% algunas veces y un 20% rara vez, lo que
demuestra que si se brindan reconocimientos.

llustracién No.10

Colaboradores ejemplares, incentivos

= Nunca
® Rara vez
31% Algunas veces

® Frecuentemente
‘ u Siempre

Fuente: Elaboracién propia Septiembre/ 2,014

Analisis:
De acuerdo a las respuestas obtenidas por los colaboradores de la institucion CDAG, la mayoria

respondio que el 46% siempre son tomados como ejemplo al momento de la realizacion de una
tarea, un 31% algunas veces y un 23% rara vez.
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llustraciéon No.11

Motivacion Laboral

= Nunca
’ ® Rara vez
= Algunas veces
® Frecuentemente

= Siempre

Fuente: Elaboracion propia Septiembre/ 2,014
Anélisis:
Los resultados indican que el 54% de los colaboradores siempre se sienten motivados un 31%

frecuentemente y un 15% algunas veces, lo que demuestra es que si hay motivacion laboral.

llustracion No.12

Satisfaccion de Resultados

= Nunca
’ ® Rara vez
= Algunas veces
® Frecuentemente

= Siempre

Fuente: Elaboracion Propia Septiembre/ 2,014
Anélisis:
De acuerdo a los resultados de la gréafica se muestra que el 54% de los colaboradores siempre se
sienten satisfechos, el 31% frecuentemente y un 15% algunas veces.
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llustracién No.13

Libertad de cambios efectivos

® Nunca
m Rara Vez
Algunas veces
69%
m Frecuentemente

= Siempre

Fuente: Elaboracion propia Septiembre/ 2,014
Anélisis:
De acuerdo a la informacion obtenida el 69% de los colaboradores determinan que algunas

veces tiene la libertad de efectuar cambios en la institucion, mientras que el 31% considera que

siempre.
lustracion No.14
Disposicion del jefe, relacion laboral
= Nunca
‘ m Rara Vez
1% Algunas veces
. m Frecuentemente
m Siempre
Fuente: Elaboracion propia Septiembre/ 2,014
Analisis:

De acuerdo a los resultados obtenidos, el 46% de los colaboradores consideran que
frecuentemente es grata la disposicion de su jefe cuando hace una consulta, un 31% indican que

es algunas veces y un 23% restante es siempre.
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llustracion No.15

Valorizacion de Trabajo, libre toma de
desiciones

® Nunca

||
‘ 219 Rara vez

Algunas veces

‘ ® Frecuentemente

= Siempre

Fuente: Elaboracion propia Septiembre/ 2,014
Anélisis:
En base a la informacion recopilada el 46% de los colaboradores manifiestan que
frecuentemente su jefe valora su trabajo, mientras un 31% indica que algunas veces y un 23%
que siempre son valorados sus esfuerzos.

llustracién No.16

Jefe comprensivo, flexivilidad laboral
8%

= Nunca
‘ . ® Rara vez
Algunas veces
38% ® Frecuentemente
= Siempre

Fuente: Elaboracion propia Septiembre/ 2,014
Analisis:
De acuerdo a los resultados obtenidos, el 38% de los colaboradores consideran que su jefe es
comprensivo, un 31% indican que frecuentemente, un 23% muestran que rara vez y un 8% que

siempre es comprensivo al momento que desarrolla como jefe.
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llustracién No.17

Area de Trabajo, apoyo logistico
8%

= Nunca

® Rara vez
Algunas veces

m Frecuentemente

m Siempre

Fuente: Elaboracion propia Septiembre/ 2,014
Anélisis:
De acuerdo a las encuestas realizadas el 69% de los colaboradores consideran que siempre el area
de trabajo facilita la realizacion de labores en la institucién el 23% frecuentemente y un 8% de
algunas veces.

llustracién No.18

Ambiente de Trabajo

® Nunca
319% m Rara vez
Algunas veces

- ® Frecuentemente
= Siempre

Fuente: Elaboracion propia Septiembre/ 2,014

Anélisis:
La informacion indica que los colaboradores que equivalen al 38%  consideran que
frecuentemente es el ideal, por lo consiguiente el 31% siempre y un 31% es que algunas veces es

el ideal para desempefiar sus funciones.
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llustracién No. 19

El trabajo adecuado para su personalidad,
perfil laboral
= Nunca
23% ® Rara vez
Algunas veces
' = Frecuentemente
= Siempre

Elaboracion propia Septiembre/ 2,014
Anélisis:
La grafica demuestra que el 46% de los colaboradores indicaron que siempre su trabajo es el
adecuado de acuerdo a su personalidad, mientras un 31% frecuentemente y un 23% restante

indica algunas veces.

llustracién No. 20

Ambiente fisico, seguridad industrial

= Nunca
23% m Rara Vez
Algunas veces

B Frecuentemente
= Siempre

Fuente: Elaboracion propia Septiembre/ 2,014

Analisis:
De acuerdo a los resultados de la grafica, el 46% de los colaboradores determinan que
frecuentemente es recomendable mejorar el ambiente fisico para que el desempefio sea mas

efectivo, por lo consiguiente un 31% siempre y un 23% indica que algunas veces.
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3.1.2. Resultados de la guia de observacion dirigida al personal interno de mantenimiento de las

instalaciones de la CDAG de Zacapa, se consolidan de la manera siguiente:

Guia de observacién dirigida al personal interno de mantenimiento

Nombre de la empresa: Confederacion Deportiva Autonoma de Guatemala

A observar: Personal interno de mantenimiento

Nombre del observador:

Emily Ana Ruth Rossel Méndez

Inicio de la evaluacion 12y 13 de Septiembre 2014

Administrativo

Nunca

Raras
veces

Algunas
veces

Frecuentemente

Siempre

Relacione

s interpersonales

1. Realizan reuniones constantes

X

2. ldentifican a quién acudir para aclarar
dudas de su trabajo

3. Toman en cuenta los medios de
comunicacion que utiliza la institucion

4. Valoran los aportes realizados por los
colaboradores

X

5. Distinguen lo laboral con lo personal

X

M

otivacion

1 Capacitaciones constantes

X

2. Realizan actividades de convivencia

3 Identifican al colaborador del mes

4. Toman en cuenta las opiniones de los
colaboradores

5. Reciben dias de descanso por el
cumplimiento de su trabajo

Percepcion

1. El area de trabajo facilita la realizacion de
las tareas

2. El administrador es comprensivo

3. Existe comprension entre los
colaboradores

4. Se identifica el colaborador con la
institucién

5. Los colaboradores se adaptan a las
politicas de la institucion

Fuente: Elaboracién propia Septiembre 2,014
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Resultado de la guia de observacion dirigida al personal interno de mantenimiento

No | Observacion Resultado

1. | Realizan reuniones | Son pocas reuniones que se realizan por la falta de planificacion mensual,
constantes. (no establecen tiempo, resultados, metas u objetivos.) falta compromiso

administrativo, y apoyo de la coordinacion.

2. | Identifican a quién | Frecuentemente si conocen a quien acudir pero no primordialmente acuden
acudir para a aclarar | con la persona que corresponde. (No toman en cuenta al administrador, por
dudas de su trabajo. la falta de disposicion, al momento que necesitan del jefe no cuentan con

Su apoyo, esto hace que busque a otra persona que les ayude).

3. | Toman en cuenta los | Se observd que algunas veces los colaboradores toman en cuenta los
medios de | medios de comunicacion que utilizan en la institucién, (desinterés en la
comunicacion que | utilizacién de los medios, por pérdida de tiempo, la informacion no llega
utiliza la institucion. claray por falta de conocimiento ya que no saben utilizarlo).

4 Valoran los aportes | Los aportes no son valorados, al momento que ellos quieren realizar un
realizados por los | cambio, o modificacion no los toman importantes, por la falta de
colaboradores. valorizacion y aceptacién de la persona, no son tratados con igualdad.

5. | Distinguen lo laboral | Mezclan sus problemas personales o diferencias al momento de realizar
con lo personal una actividad. Cuando ocurre un problema externo lo involucran en lo

interno, no distinguen lo laboral con lo personal. (Los problemas con el
jefe lo relacionan con sus comparieros).

6. | Capacitaciones Se identifico que el colaborador no recibe capacitacion constante;
constantes (capacitacion de mejora continua, capacitacion de su area de trabajo,

capacitacion de motivacion, y capacitacion de un nuevo procedimiento).

7. | Realizan actividades | Se observd que algunas veces los colaboradores realizan actividades de

de convivencia

convivencia, en el que pueden interactuar y convivir de manera laboral.

(En la hora de almuerzo, actividades deportivas).

Fuente: Elaboracion propia Septiembre 2,014
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8. | Identifican al | Se establecid que en la institucién nunca han desarrollado la accion de
colaborador del mes | identificar al colaborador del mes. (Por la falta compromiso de la
administracion, falta de reuniones mensuales para puntualizar los

resultados y deficiencias).

9. | Toman en cuenta las | Se observd que algunas veces las opiniones de los colaboradores son
opiniones de los | tomados en cuenta, (Al momento que realizan su trabajo, opinan sobre
colaboradores modificaciones o cambios, pero por falta de igualdad no siempre los

toman en cuenta).

10. | Reciben  dias  de | Se verifico que los colaboradores reciben dia de descanso, (A la
descanso  por el | comprensidn y cooperacién de la administracion, dan frecuentemente dias
cumplimiento de su | de descanso por el cumplimiento de su trabajo, o toman como parte de
trabajo motivacion a los colaboradores).

11. | El area de trabajo | La institucién es muy amplia en areas de deporte, lo cual hay exceso de
facilita la realizacién | trabajo, y muy poco personal, si existiera una mejor comprension se
de las tareas facilitaria la realizacion de las actividades.

12. | EI administrador es | Se determin6 que el administrador en manera frecuente es comprensivo, al
comprensivo momento de conceder un permiso, establecer una orden, y al momento de

aclarar una situacion.

13. | Existe  comprensién | Se verificd que algunas veces los colaboradores son comprensivos entre si,
entre los | al momento de realizar una tarea de otro colaborador o brindar apoyo en la
colaboradores misma actividad.

14. | Se identifica el | Se observd que el colaborador de manera frecuente esta identificado con
colaborador con la | la institucion, ya que existe un mayor compromiso al momento de realizar
institucion su trabajo

15. | Los colaboradores se | Se verificd que algunas veces los colaboradores se adaptan a las politicas

adaptan a las politicas

de la institucién

de la institucion, con el horario de entrada y salida, vacaciones, con la hora

de almuerzo y los dias de feriados.

Fuente: Elaboracién propia Septiembre 2,014
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3.2 Analisis de resultados

Para realizar el trabajo de campo de la presente Practica Empresarial Dirigida-PED se utilizaron

dos instrumentos los cuales se analizan a continuacion:

El cuestionario dirigido a los colaboradores de la institucion CDAG de la cabecera departamental

de Zacapa, se efectuo con los siguientes objetivos:

* Verificar el clima organizacional en cuanto a la motivacidn, percepcion, reconocimiento y las
relaciones interpersonales, que beneficien el desarrollo de un ambiente laboral armonico,
logrando de esta manera un mayor compromiso con la calidad y excelencia empresarial de la

misma.

La Guia de observacion dirigida al personal interno de mantenimiento, el propésito principal es:

* Desarrollar un mecanismo de evaluacion de manera clara al ambiente fisico, al trabajo en

equipo, y las relaciones interpersonales irradiada por los mismos colaboradores.

A continuacion se presentan los hallazgos encontrados con dichos instrumentos y se comparan

con los autores que ha escrito sobre el tema.

El autor Frank y Conté (2007), admite que las relaciones interpersonales laborales con los
Jefes y con los subalternos: en el &mbito laboral es esencial analizar las expectativas que tienen
los empleados con la perspectiva del contrato psicoldgico. "este consiste en un acuerdo tacito
entre los empleados y la direccion de la empresa, es decir lo que la administracion espera de los
trabajadores e inversa. En el ambito laboral de la CDAG en cuanto a las relaciones
interpersonales se verificd que entre los mismos colaboradores no existe una aceptacion mutua,
que sean tratados de una manera justa, que valoren los aportes de los colaboradores, que tomen
en cuenta las opiniones del grupo y que proporcionen informacion clara para que las tareas sean

realizadas de manera correcta.
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Se espera que la administracion, ofrezca condiciones laborales que propicien un ambiente de

trabajo agradable.

Se pudo verificar también que muy pocas veces realizan reuniones de trabajo, lo cual es
importante en el desarrollo de las actividades, donde pueden aportar, interactuar y convivir;
podrén conocer a quien acudir para aclarar dudas de su trabajo pero muy pocas veces se dirigen
a la persona indicada, esto en si crea desvio de procedimientos e incumplimiento a las politicas

de la empresa.

Segun Jones et al (2009), define el reconocimiento que cada lider y cada empresa ofrecen a las
personas un conjunto de incentivos o recompensas: el trabajo en si, el ambiente, el salario, los
premios y los reconocimientos por el buen desempefio. En la institucion CDAG, se percibio que
el reconocimiento no existe de manera fundamental, en que el colaborador pueda distinguir los
beneficios que tiene dentro de la misma, en cuanto a incentivos o recompensas; que indique los
elogios, el crecimiento laboral, y la participacion en cada proceso, para lograr el cumplimiento

de los objetivos, y la realizacién de las actividades diarias.

El autor Jones et al (2009), define la motivacion para trabajar es un estado psicolégico de
disposicion, interés y voluntad de alcanzar o realizar una tarea 0 meta. Decir que una persona esta
motivada para el trabajo significa que muestra una inclinacion favorable o positiva para
realizarlo. Dentro de la institucion CDAG se determin6 que los colaboradores muestran
desinterées en la realizacion en las actividades, incumplimiento de los objetivos, por la falta de
valorizacion, y motivacion; al momento que desean realizar cambios, aportes o tener la

disposicion del jefe, no reciben el apoyo adecuado, lo cual crea un trabajo desfavorable.

Por la falta de compromiso de la administracion los colaboradores no reciben capacitacion
constante, existiendo deficiencia en la motivacion, no toman en cuenta las opiniones de los
colaboradores, no valoran los aportes que ejecutan, ni cuentan con la disposicion del jefe al

momento de realizar una consulta.
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La percepcion de acuerdo a Jones et al (2009), es el medio por el cual una persona se forma
impresiones de otra con la esperanza de comprenderla. La empatia o sensibilidad social es el
medio por el cual las personas logran desarrollar impresiones correctas sobre el otro. En el fondo
la empatia es un proceso de comprension del otro. En la CDAG en cuanto a la percepcion, se
encuentra poca comprension del jefe con el colaborador, y del colaborador hacia sus mismos
compafieros, debilidad en la identificacion del colaborador con la institucion, poco compromiso

en el cumplimiento de sus actividades, y poca adaptacion a las politicas de la institucion.

El area de trabajo algunas veces facilita la realizacion de las actividades, ya que son muy
amplias las instalacion, pero muy poco personal, o los colaboradores muy pocas veces se adaptan
a las politicas de la institucion, o por la falta de comprension entre ellos mismos, ya gque no hay

un apoyo mutuo.

Segun Chiavenato (2010), constituye que el medio interno de la organizacion, la atmdsfera que
existe en la organizacion, incluye diferentes aspectos de la situacion que se sobreponen
mutuamente en diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas de la
compafiia, las metas operacionales, los reglamentos internos. En cuanto al andlisis que se realizo
al clima organizacional de la CDAG se encontr6 desfavorable por la debilidad en las relaciones
interpersonales, por la falta de reconocimiento de manera primordial, por la falta de motivacion,

y poca percepcion que hay entre el colaborador hacia la institucion.

La Administracion por falta de compromiso no propicia un clima laboral favorable para los
colaboradores, por lo que es importante en la realizacion de su trabajo diario y en el ambiente de
la institucidén, segun los colaboradores manifiestan que por la debilidad en las relaciones
interpersonales y la poca motivacién, afecta la percepcion que hay hacia la institucion, ya que
esto crea incumplimiento de los objetivos, desinterés en la realizacion de las actividades, falta

compromiso y un perspectiva desfavorable en la vision establecida por la CDAG.
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Capitulo 4

Propuesta

Para la Confederacion Deportiva Autonoma de Guatemala es imprescindible tener en cuenta la
satisfaccion y compromiso de sus colaboradores para que las instalaciones puedan ser eficientes
al momento de brindar un servicio de calidad y por ende debe prestar una mayor atencion al
clima organizacional, comprendiendo la importancia que se tiene en la organizacion lo que es la
motivacion, la percepcion, reconocimiento y las relaciones interpersonales por lo tanto debe ser

manejada como un instrumento primordial.

Esta propuesta incluye temas que tienen relacién con el liderazgo y clima organizacional; en
base a las conclusiones y recomendaciones del estudio presentado, y la dindmica de los
indicadores estudiados, se ha sugerido capacitar a los colaboradores en cuanto a liderazgo y
clima organizacional.  Sobre el liderazgo surgen deficiencias que no se resuelven
adecuadamente. La forma como acttan las personas dice mucho de cémo se va a desarrollar una
situacion, y para que las relaciones interpersonales sean exitosas es necesario saber estrategias
para mejorar la actitud. Actualmente la capacitacion y el adiestramiento deben implementarse ya

gue su ausencia en las instituciones, se sanciona.

La capacitacion no es solo para que el colaborador aprenda, sino que lo pueda aplicar, reflexionar
y accionar. Al mismo tiempo de una edificacién de oportunidades y una respuesta didactica,
porque es capaz de satisfacer una necesidad de capacitacion dentro de las posibilidades de un
clima organizacional. Estd concentrada en la adquisicion de saber y conocer competencias;
generar 0 mantener un trabajo digno y para lograr mayores niveles de competitividad y una

comprension clara de los procesos productivos.

Por lo anterior se propone una guia practica que incluye un plan de accién y capacitaciones en
distintos aspectos considerando el tema, objetivo del mismo, participantes, horario, lugar, fecha

y temas sugeridos.
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Son muchas las dimensiones que abarca el clima organizacional en las instituciones, gran
cantidad de ellas son obviadas en el momento de administrar al personal, dejando de lado el
considerar un factor importante en el clima, como lo es la motivacion, factor que siempre se pone
de manifiesto por la labor efectuada, en donde al individuo se le reconoce o se le muestra interés
por su trabajo, haciendo que este se sienta en capacidad de asumir cualquier reto que se le
coloque, pero de no existir este factor que permita entusiasmar al empleado a realizar bien su
labor, solo lograra ser un trabajador ineficiente al momento de realizar cualquier actividad que se

le asigne.

A continuacién se presentan las estrategias fundamentales para un clima organizacional

favorable:

e Reconocer la labor que deberia emprender los de la institucion para asi lograr la afectividad
organizacional.

e Coordinar mejor las actividades que se desarrollan en la institucion para asi obtener un
verdadero reconocimiento.

e Designar una persona que se encargue de verificar las actividades laborales de manera
eficiente para asi lograr coordinar el desarrollo de las actividades en la institucion.

e Gestionar capacitaciones sobre liderazgo y clima organizacional a los colaboradores en

general.

Producto a entregar

Ejecutada la investigacion, tanto documentada como de campo, se plantea a la institucion objeto
de estudio, la realizacion de una “Guia prdctica para mejorar la interaccion entre

colaboradores en las instalaciones de la Confederacion Deportiva Autéonoma de Guatemala”.
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e Objetivo general

v Elaborar una guia practica para mejorar la interaccion entre colaboradores en la institucion

CDAG, ubicada en la cabecera de Zacapa.
e Obijetivos especificos

v" Proporcionar un plan de accién para definir las actividades necesarias y la manera en que se

deben realizarse en las areas de la institucion para mejorar el clima organizacional.

v Disefiar una accion de evaluacion de desempefio para verificar y revisar los aportes e
inconformidades que se puedan estar dando dentro de la institucion para un mejor

funcionamiento en la realizacién de las actividades.

v' Gestionar  capacitaciones para realzar la motivacién, percepcion, reconocimiento y

relaciones interpersonales para un buen funcionamiento del clima organizacional.

e Viabilidad del proyecto
v Recursos humanos

El administrador de la institucién es el responsable del cumplimiento de la presente guia

juntamente con el resto de personal que conforman las areas de trabajo.

v Materiales

Para implementar ésta propuesta se necesitaran los siguientes materiales: impresora, laptop,

empastado, cuadernos, hojas de papel bond, lapices, lapiceros, cafionera.

v' Fisico

Las actividades, los ejercicios y acciones se realizaran en las instalaciones de la confederacién
Deportiva Auténoma de Guatemala, juntamente las capacitaciones se impartiran en las
instalaciones del INTECAP.

v" Financieros

El presupuesto para la ejecucion de la presente propuesta, incluye los siguientes gastos a incurrir:
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Presupuesto de implementacion

Descripeiéon | Justificaciéon Cantidad | Precio | Total
del gasto unitario
Presentacion de Impresion y 13 Q.15.00 | Q.195.00
la guia empastado de la
guia
Capacitacion Diploma de 2 Q. 325.00 | Q.650.00
participacion,
material de apoyo
Refaccion Un sandwich y un 13 Q. 8.00 Q. 104.00
café
Total Q.949.00

Fuente: Elaboracion propia Septiembre/ 2014

Firmas de aceptacion

En aceptacion de amba

propuesta de geeptacio

afio 2014.
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Conclusiones

Dentro del clima organizacional de la Institucion CDAG se concluyd debilidad en las
relaciones interpersonales, falta de aceptacion mutua, trato justo, valorizacion en los
aportes, que tomen en cuenta las opiniones del grupo y que proporcionen informacion clara

para que las tareas sean realizadas de manera correcta.

No se cuenta con el nivel de reconocimiento adecuado, que indique los elogios, el
crecimiento laboral, y la participacion en cada proceso, para lograr el cumplimiento de los

objetivos, y la realizacion de las actividades diarias.

Se concluy6 que al momento que desean realizar cambios, aportes o tener la disposicion del
jefe, no reciben el apoyo adecuado, lo cual tiende a crea un trabajo desfavorable e
insatisfaccion en los colaboradores por la falta de valorizacion y motivacion, de manera que

puedan llegar a cumplir de manera eficiente los objetivos de la institucion.

Se determin6 que no hay una percepcién favorable que permita a los colaboradores
identificarse con la institucion, que logren un mayor compromiso y un mejor ambiente
laboral. Por lo consiguiente afecta en la realizacion de las actividades, y no se puedan

cumplir de manera eficiente y eficaz los objetivos de la institucion.
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Anexo No. 1
Diagnostico

Boleta de recopilacion de informacidn de la empresa objeto de estudio

Datos Generales

Nombre de laempresa: CD A G
Tipo de empresa: ~ Auténoma

Fecha de constitucién: 7 de Diciembre 1945

A wnp e

comportamiento leal y correcto en la practica deportiva,
Direccion: camino que conduce a la aldea de santa lucia.
Teléfono (s): 2412-7500

E-mail: info@cdag.com.gt

Gerente General:  Lic. Luis Néstor Madrid Gonzales

© © N o o

Gerente General: Lic. Luis Néstor Madrid Gonzales

Captura de Informacion

Fecha: del: 30/06/2014 al: 03/07/2014

A cargo de: Emily Ana Ruth Rossel Méndez

54

Actividad econdémica:  Proyeccion social, rectora del deporte federado, vela por el




Cuadro diagnostico: Sistematizacion del problema

Sintomas

Causas

Prondstico

Control del prondstico

Irresponsabilidad en
la realizacion de las

actividades.

No hay organizacion

laboral

Desmotivacion

personal y laboral

Descontrol en la

ejecucion de las tareas

Tiempo mal

aprovechado.

Realizacion de trabajos
solos, sin apoyo de la

coordinacion.

Falta de comunicacién entre
el empleado y la

coordinacioén.

Falta de reconocimiento, en
cuanto a una remuneracion
adecuada, capacitacién

continua y poca motivacién

Falta de compromiso de

parte de los empleados con
la institucion.
Mezcla de  problemas
internos y externos hace que
ellos pierdan el tiempo en
resolverlos y no realizar sus

tareas diarias.

Falta de una guia.

Falta de

organizacion

Incumplimiento

de los objetivos.

Falta de

compromiso.

Mala toma de

decisiones.

Falta de

coordinacioén.

Crear una guia préactica
del clima organizacional
que beneficie el
desarrollo de un ambiente
laboral armanico,
logrando de esta manera
un mayor Ccompromiso
con la calidad vy
excelencia empresarial de

la misma.

Involucramiento de una

mejor comunicacion con

el empleado.
Buscar una interaccién
mas cercana entre el

personal administrativo y

operativo de la misma.

Nombre del tema de investigacion: Andlisis de clima organizacional en la institucion CDAG

Fuente: Elaboracion Propia Septiembre/ 2,014
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Andlisis FODA

Fortalezas

Debilidades

Oportunidades

Amenazas

e Cuenta con el
personal
necesario  para
desarrollar  las
labores.

e Tiene mision y

vision
establecida.

e La institucién
cuenta con

organigrama.
e Existen
objetivos
establecidos.
¢ Instalaciones
seguras
e Equipos
adecuados.
e Horarios
accesibles.
e Personal

profesional.

Deficiencia  en
las relaciones
interpersonales.
Falta de
organizacion.
Dificultad en la
toma de
decisiones.
Deficiencia en la
ejecucion de las
tareas.

Falta de
capacitacion.
Personal
desmotivado.
No realizan
evaluacion  de
desempefio.
Sobrecargo  de
responsabilidad.

Crecimiento  en
deporte.
Cumplimiento de
los objetivos.
Mayor
compromiso
laboral.
Crecimiento  de
confianza laboral.
Apoyo de todas
las instancias con
caracter deportivo
sin caracter
lucrativo.
Crecimiento  en
procesos
deportivos.
Desarrollo de
alianzas con otras
entidades publicas,

privadas.

Inestabilidad laboral
Desequilibrio
econdmico.
Renuncias.
Descontrol en la
ejecucion de las
tareas.
Impuntualidad.
Falta de interés de
la poblacion hacia
el deporte federado.
Colaboradores
emigrando a otras
instituciones.
Incertidumbre ante
las politicas.
Afecta el
presupuesto de la
institucion.

Riego de no recibir
a tiempo los

recursos.

Fuente: Elaboracién propia Septiembre/ 2,014




1 Universidad Panamericana

4 Facultad de Ciencias Economicas

Licenciatura en Administracion de Empresas
Anexo No. 2

Cuestionario dirigido al administrador para diagndstico general

Instrucciones: por favor contestar las siguientes preguntas que ayudara al desarrollo del proyecto

con fines estudiantiles:

Guia de preguntas:

1. ¢Cudl es la actividad principal de su empresa?

2. ¢Qué cantidad de empleados tiene la empresa?

3. ¢Cuantos afos lleva el establecimiento prestando sus servicios en el departamento de Zacapa?

4. ¢Esta dispuesto a que se realice una Practica Empresarial Dirigida en la institucion que usted

administra?

5. ¢Esta dispuesto a brindar informacién administrativa y financiera empresa?
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6. ¢A qué impuestos esta afecta la empresa u organizacion?

7. ¢En qué érea considera que puede realizarse la Practica Empresarial Dirigida?

8. ¢lIndicar en qué areas de trabajo tiene situaciones contrarias que estan o pueden afectar en el

futuro el desempefio de su empresa?

9. ¢Favor indicar qué tipo de problemas se dan actualmente dentro de su empresa. Enumerarlos

en orden prioritario?

10. ¢ De acuerdo a los problemas anteriores puede indicar las causas posibles de los mismos?

11. ¢ De los problemas anteriores indique tres que a su discrecidn deben de resolverse de manera

inmediata?

12. ;Cree que la institucion cuenta con algun problema econdémico, financiero o contable?
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Licenciatura en Administracion de Empresas
Anexo No. 3

Cuestionario dirigido a los colaboradores de la CDAG
Instrucciones: Lea detenidamente cada enunciado que se encuentra a continuacion, luego marque
con una “X” aquella que considere sea la adecuada en su situacion.

Relaciones interpersonales

1. ¢Soy aceptado por mi grupo de trabajo?

Nunca

Rara vez

Algunas veces

Frecuentemente

Siempre

2. ¢Cree que entre sus colaboradores existen buena comunicacion?

Nunca

Rara vez

Algunas veces

Frecuentemente

Siempre

3. ¢Los miembros del grupo tiene en cuenta mis opiniones?

Nunca

Rara vez

Algunas veces

Frecuentemente

Siempre
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4. ¢Proporcionan informacion necesaria y clara para que realicen correctamente sus tareas?

Nunca

Rara vez

Algunas veces

Frecuentemente

Siempre

5. ¢El grupo de trabajo valora mis aportes?

Nunca

Rara vez

Algunas veces

Frecuentemente

Siempre

Reconocimiento

6. ¢Entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa?

Nunca

Rara vez

Algunas veces

Frecuentemente

Siempre

7. ¢Los beneficios remunerativos que recibo en la empresa satisfacen mis necesidades?

Nunca

Rara vez

Algunas veces

Frecuentemente

Siempre
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8. ¢Cuando sus comparieros realizan de manera adecuada su trabajo, reciben algun elogio de la

institucién?

Nunca

Rara vez

Algunas veces

Frecuentemente

Siempre

9. ¢Brindan reconocimientos al momento de realizar bien su trabajo?

Nunca

Rara vez

Algunas veces

Frecuentemente

Siempre

10. ¢ Toman como ejemplo a algunos colaboradores, para la realizacion de las tareas cotidianas?

Nunca

Rara vez

Algunas veces

Frecuentemente

Siempre

Motivacion

11. ¢ Se siente motivado hacia su trabajo?

Nunca

Rara vez

Algunas veces

Frecuentemente

Siempre
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12. ¢ Se siente satisfecho por los resultados que logra en el trabajo?

Nunca

Rara vez

Algunas veces

Frecuentemente

Siempre

13. En su puesto de trabajo, ¢tiene la libertad para efectuar cambios con el fin de hacerlo mas

efectivo?

Nunca

Rara vez

Algunas veces

Frecuentemente

Siempre

14. ;Es grata la disposicion de su jefe cuando hace alguna consulta sobre su trabajo?

Nunca

Rara vez

Algunas veces

Frecuentemente

Siempre

15. ¢ Cree usted que su jefe valora el esfuerzo que hace en su trabajo.

Nunca

Rara vez

Algunas veces

Frecuentemente

Siempre
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Percepcion
16. ¢ Cree usted que su jefe inmediato es comprensivo?

Nunca

Rara vez

Algunas veces

Frecuentemente

Siempre

17. La distribucion fisica del area de trabajo ¢ facilita la realizacion de sus labores?

Nunca

Rara vez

Algunas veces

Frecuentemente

Siempre

18. El ambiente creado por sus comparieros ¢es el ideal para desempefiar sus funciones?

Nunca

Rara vez

Algunas veces

Frecuentemente

Siempre

19. ¢ Cree usted que el trabajo que hace es adecuado para su personalidad?

Nunca

Rara vez

Algunas veces

Frecuentemente

Siempre
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20. ¢Cree usted que es recomendable mejorar el ambiente fisico de su area de trabajo para que su

desempefio sea mas efectivo?

Nunca

Rara vez

Algunas veces

Frecuentemente

Siempre

Gracias por su colaboracion.
64



Anexo No. 4

Guia de observacién dirigida al personal interno de mantenimiento

Nombre de la empresa: Confederacion Deportiva Autonoma de Guatemala

A observar: Personal interno de mantenimiento

Nombre del observador:

Emily Ana Ruth Rossel Méndez

Inicio de la evaluacion 12y 13 de Septiembre 2014

Administrativo

Nunca

Raras
Veces

Algunas
veces

Frecuentemente

Siempre

Relaciones Interpersonales

1. Realizan reuniones constantes

2. ldentifican a quién acudir para aclarar
dudas de su trabajo

3. Toman en cuenta los medios de
comunicacion que utiliza la institucion

4. Valoran los aportes realizados por los
colaboradores

5. Distinguen lo laboral con lo personal

M

otivacion

1 Capacitaciones constantes

2. Realizan actividades de convivencia

3 Identifican al colaborador del mes

4. Toman en cuenta las opiniones de los
colaboradores

5. Reciben dias de descanso por el
cumplimiento de su trabajo

Percepcion

1. El area de trabajo facilita la realizacion de
las tareas

2. El administrador es comprensivo

3. Existe comprension entre los
colaboradores

4. Se identifica el colaborador con la
institucién

5. Los colaboradores se adaptan a las

politicas de la institucion

Fuente: Elaboracion propia Septiembre/ 2,014
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Anexo No. 5

CONFEDERACION DEPORTIVA AUTONOMA DE GUATEMALA
COMPLEJO DEPORTIVO DE ZACAPA
Calzada “ Lic. Ramiro de Leon Carpio

Camino a Santa Lucia
Tel: 4065-8016

Zacapa, 03 de Mayo del 2,014

Sefiors

LIC. LUIS FERNANDO ORELLANA

Coordinador de la Facultad de Ciencias!' Econémicas
Universidad Panaméricana de Guatemala

Sefior Coordinadors:

Por este medio quierc enviarle un atento saludo, deseéndole
é&xitos en su gestién profesional. el motivo de la presente=-
es para hacer de su apreciable conocimiento que se ha autori
zado a 1a Sefiorita EMILY ANA RUTH ROSSEL MENDEZ alumna de =
&sa Facultad para que realice su prictica empresarial en esta
empresa y poder colaborar asi en actividades que conlleva su-
pensum de estudios.

Atentamentes

ADMINISTRADOR
AREA DEPORTIVA II

COMPLEJO DEPORTIVC ZACAPA C.DAG.
CeDeALG wﬂm Cmv‘w
Complo)o Deportivo Zaeqn

AR KK AR e



Anexo No. 6

Cronograma de trabajo

Actividad Mayo |Junio| Julio [Agosto [Septiembrg Octubre | Noviembre

Presentacion de programacion del curso

Presentacion de la metodologia de la PED

Gestion de la empresa objeto de estudio

Autorizacion de la empresa objeto de estudio

Evaluacion integral de la empresa objeto de
estudio

Diagnostico de la empresa objeto de estudio

Descripcion del planteamiento del problema y
sus componentes

Desarrollo del marco teérico

Metodologia de la investigacion a realizar

Descripcidn de los aportes de investigacion

Presentacion de la propuesta inicial

Programacién de actividades de investigacion

Listado de bibliografias de acuerdo a normas
APA

Presentacion del anteproyecto de
investigacion

Desarrollo de anteproyecto de investigacion

Analisis de resultados

presentecion de resultados

conclusiones
presentacion de la propuesta
presentacion general de PED

Fuente: Elaboracién propia Septiembre/ 2,014
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Presentacion
Para la Confederacion Deportiva Autonoma de Guatemala es imprescindible tener en cuenta la
satisfaccion y compromiso de sus colaboradores para que las instalaciones puedan ser eficientes
al momento de brindar un servicio de calidad y por ende debe prestar una mayor atencion al
clima organizacional, comprendiendo la importancia que se tiene en la organizacion lo que es la
motivacion, la percepcion, reconocimiento y las relaciones interpersonales por lo tanto debe ser

manejada como un instrumento primordial.

Esta propuesta incluye temas que tienen relacion con el liderazgo y clima organizacional; en
base a las conclusiones y recomendaciones del estudio presentado, y la dindmica de los
indicadores estudiados, se ha sugerido capacitar a los colaboradores en cuanto a liderazgo y
clima organizacional.  Sobre el liderazgo surgen deficiencias que no se resuelven
adecuadamente. La forma como acttan las personas dice mucho de cémo se va a desarrollar una
situacion, y para que las relaciones interpersonales sean exitosas es necesario saber estrategias
para mejorar la actitud. Actualmente la capacitacion y el adiestramiento deben implementarse ya

que su ausencia en las instituciones, se sanciona.

Se pretende con la capacitacion incrementar el rendimiento y desempefio de sus asignaciones

laborales.

La capacitacion no es solo para que el colaborador aprenda, sino que lo pueda aplicar, reflexionar
y accionar. Al mismo tiempo de una edificacién de oportunidades y una respuesta didactica,
porque es capaz de satisfacer una necesidad de capacitacion dentro de las posibilidades de un
clima organizacional. Estd concentrada en la adquisicion de saber y conocer competencias;
generar 0 mantener un trabajo digno y para lograr mayores niveles de competitividad y una
comprension clara de los procesos productivos.

Por lo anterior se propone una guia practica que incluye un plan de accién y capacitaciones en
distintos aspectos considerando el tema, objetivo del mismo, participantes, horario, lugar, fecha

y temas sugeridos.
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Administracion

Objetivo general
v Promover la satisfaccion y compromiso laboral en las instalaciones de la Confederacion
Deportiva Autonoma de Guatemala, estructurandolo en una guia, en la que se establezcan los

objetivos, un plan de accion y capacitaciones.

Objetivos especificos

v' Elevar el nivel de rendimiento de los colaboradores y, con ello, al incremento de
la productividad y rendimiento de la institucion.

v Generar conductas positivas y mejoras en el clima de trabajo, la productividad y la calidad vy,
con ello, a elevar la moral de trabajo.

v Proveer conocimientos y desarrollar habilidades que cubran la totalidad de requerimientos

para el desempleo de puestos especificos.

Alcances

Establecer las pautas para lograr medir la satisfaccion y compromiso de los empleados.

Beneficios

Se presenta una guia, con el propdsito de que los colaboradores se sientan identificados con la
institucion; generando satisfaccion, un mayor compromiso laboral, y con personal capacitado

para el logro del cumplimiento de los objetivos.
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Plan de accion
Es un modo de asegurarnos de que la vision de nuestra organizacion sea concreta. Describe el

modo en que el personal empleara las estrategias para el alcance de sus objetivos.

Un plan de accion consiste en un nimero de pasos de accion o cambios a realizar en la

institucion.

Cada paso de accion o cambio a ser visto debe incluir la siguiente informacion:

¢ Qué acciones o cambios ocurriran?

¢Quién llevara a cabo esos cambios?

¢Cuando tendran lugar, y durante cuanto tiempo?

¢ Qué recursos (por ejemplo: dinero, equipo) se necesitan para llevar a cabo esos cambios?
Comunicacion (;Quién deberia saber qué?)

Descripcion de términos

Personal objetivo: Son las personas a la cual estd enfocada la guia practica para mejorar la
interaccion entre colaboradores.

Responsables: Administrador encargado de la ejecucion de la presente guia

Plan de accion: Métodos o actividades necesarias para poder alcanzar los objetivos de cada

factor propuesto.

Recursos: Los materiales y equipos necesarios para llevar a cabo el plan de accion.
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Logros que se obtendran: Resultados obtenidos de la correcta aplicacion del plan de accion, los
cuales se esperan que favorezcan en el clima organizacional y asi poder cumplir con los

estandares establecidos por la institucion.

Procedimiento No. 1

Liderazgo

Objetivo: Crear una descentralizacion en cada area funcional, donde el administrador y los

colaboradores puedan estar involucrados en alcanzar los objetivos de la institucion, y asi poder

crear un ambiente de relaciones armoniosas donde se comparte las comisiones de las funciones

trabajando en conjunto para lograr y superar las metas propuestas.

Personal objetivo: Todos los colaboradores.

Responsables: Administrador

Plan de accion: Crear una descentralizacion en cada area funcional, estimulando las ideas y

sugerencias de los colaboradores.

e Capacitar al administrador, en la toma de decisiones y acciones inmediatas en la resolucion de
problemas.

e Fortalecer la confianza de los colaboradores al poner en practica las nuevas ideas
proporcionadas por ellos mismos.

e Delegar la responsabilidad de pequefios proyectos en aquellas personas que muestren
iniciativa.

Recursos: Infraestructura institucional.

Material y equipo folletos con la capacitacion de liderazgo.

Tiempo estimado: Para lograr la descentralizacion de cada area se estima en un periodo entre

seis meses, y la capacitacién de los colaboradores por lo menos una vez al afio, con una duracion

de cuatro horas.

Logros que se obtendran: Se lograra que los colaboradores sean participes en las decisiones de

la institucion, creando iniciativa en su trabajo, donde todo el personal de cada area se sienta

motivado y coopere para que las actividades de su puesto de trabajo se realicen de manera

correcta y las metas se logren con mayor facilidad.
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Desarrollo del plan de accion del liderazgo:

e La capacitacion del administrador y el personal de cada area en la toma de decisiones y

acciones inmediatas en la resolucién de problemas se realizaran una vez al afio.

e Delegar la responsabilidad de pequefios proyectos al inicio de cada mes en aquellas

personas que muestren iniciativa.

Las capacitaciones seran coordinadas por el administrador, propondra a cada area que plantee la
posibilidad de proyectos nuevos, asi el administrador con sus colaboradores estaran en la
posibilidad de brindar sugerencias para el mejor desempefio y crecimiento del area donde
laboran.

Procedimiento No. 2

e Relaciones Interpersonales

Reuniones de trabajo

Es la agrupacion de varias personas en un momento Yy espacio dados, voluntaria o
accidentalmente. Puede llevarse a cabo de manera organizada y planificada, con un objetivo
delimitado y con un tiempo de duracion planeado, pero también puede darse de manera

espontanea, por razones casuales y sin mayores propdsitos.
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Objetivo: Mantener de manera correcta las relaciones interpersonales, con el fin que los
colaboradores se mantengan enterados de las actividades y decisiones que la institucion esté
realizando.

Personal objetivo: Personal interno.

Responsables: Administrador y personal en general.

Plan de accion: Establecer reuniones periddicas en cada area donde el administrador

tengan la oportunidad de conocer las sugerencias de las personas a su cargo.

Recursos:
Institucion CDAG
Material y equipo Buzdn de sugerencias.

Planificacion de trabajo.

Proponer actividades de emisién de opinién como: un buzén de sugerencias donde los
comentarios proporcionados son anénimos.

Dar a conocer los objetivos y metas de cada area funcional.

Desarrollo del plan de accion:

« Las reuniones de area se realizan todos los dias lunes teniendo una duracion aproximada
de cuarenta y cinco minutos.

+ Las opiniones que fueron expuestas en el buzén de sugerencias seran recolectadas por el

administrador donde los resultados seran discutidos en las reuniones.

Criterios:

Tiempo estimado las reuniones en cada area con los colaboradores se realizaran como
minimo cada quince dias, con una duracion aproximada de cuarenta y cinco minutos.

La revisién del buzon de sugerencias serd programada al menos dos veces por mes.

Logros que se obtendran: Al mantener informado a los colaboradores de los cambios,
mejoras y proyectos de la institucion, fomentara su participacion y evitara que se forme una
resistencia ante los cambios, de igual forma se puede lograr un aprendizaje a través de las
experiencias de otros colaboradores, todo esto reafirmara el sentido de pertenencia que ya
constituye una fortaleza para la CDAG, lo que permitird que la relaciones interpersonales

sean mas eficientes.
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Plan de Trabajo

Actividad |Para Responsable| Tiempo |Lugar Recursos
Reunién  de|Personal | Administrador |8:00 a| Instalaciones | Material de apoyo,
trabajo interno 8:45am CDAG Presentacion de
resultados.
Evaluacion

La evaluacién brinda a los responsables del proceso de cada dependencia o entidad un conjunto

de elementos que le permite llevar a cabo, en forma objetiva y homogénea, el otorgamiento de

estimulos y recompensas.

La Evaluacion es

atil para:

e Validar y redefinir las actividades de la institucion.

e Brindar informacion a los empleados que deseen mejorar su futuro rendimiento.
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Personal objetivo: Personal interno.

Responsables: Administrador y personal en general.

Horario: 8:00 a 9:00am

Dias: Lunes y Viernes (dos veces por mes)

Objetivo de buzon de aportes y sugerencias

El objetivo principal es promover fichas de aportes y sugerencias de acuerdo a los cambios que
se quieran efectuar de manera clara y efectiva para llevar acabo al cumplimiento de los
objetivos; de manera que los colaboradores logren expresar sus inconformidades y necesidades

para mejorar el clima organizacional

Plan de accion: El buzon de aportes y sugerencias sea instalado en el area administrativa, de las
instalaciones CDAG; con el fin primordial que pueda ser realizado dos veces por mes; con el
objetivo de conocer de manera continua las sugerencias y aportes de cambios e inconformidades

que se puedan estar dando en el transcurso de las actividades.

Recursos:
e Instalacion
e Buzon de sugerencia

e Tarjetitas

Desarrollo del plan de accion:

Se instala el buzon de sugerencias en el area administrativa, se da a conocer la importancia del
buzon de sugerencia, se describe el funcionamiento del buzon de sugerencia; se presentan los
aportes y sugerencias dentro de las reuniones para debatir y plantear mejoras.

Por medio del buzén de sugerencias daran a conocer los aportes e inconformidades que se estén

llevando a cabo en el transcurso de las actividades.
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Desarrollo de proceso de buzdn de sugerencia.

Aportes o inconformidades

Resultados de evaluaciones de Revision de opiniones
los aportes

Procedimiento No. 3

Capacitacion

La capacitacion es un proceso continuo de ensefianza aprendizaje, mediante el cual se desarrolla
las habilidades y destrezas de los colaboradores, que les permitan un mejor desempefio en sus
labores habituales. Puede ser interna o externa, de acuerdo a un programa permanente, aprobado

y que pueda brindar aportes a la institucion.

Los administradores deben considerar a los colaboradores como el recurso méas valioso del
programa e invertir en ellos, proporcionandoles continuamente oportunidades para mejorar sus
habilidades. Esto se conoce como desarrollo de personal e incluye aquellas actividades

designadas a capacitar y motivar al empleado para ampliar sus responsabilidades dentro de la
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institucion. Desarrollar las capacidades del trabajador, proporciona beneficios para los
colaboradores y para la institucién. Ayuda a los trabajadores aumentando sus habilidades y
cualidades y beneficia a la institucion incrementando las habilidades del personal de una manera
costo efectivo. La capacitacion hara que el trabajador sea mas competente y habil. Generalmente,
es mas costoso contratar y capacitar nuevo personal, aun cuando éste tenga los requisitos para la
nueva posicion, que desarrollar las habilidades del personal existente. Ademas, al utilizar y
desarrollar las habilidades del trabajador, la institucion entera se vuelve mas fuerte, productiva y

rentable.

Los administradores deben considerar que el personal talentoso puede abandonar la institucion
aunque su salario sea adecuado. EIl trabajador generalmente necesita nuevos desafios que lo
estimulen y mantengan satisfecho con su trabajo. Es responsabilidad del administrador reconocer
el potencial de los trabajadores y ofrecerles nuevas oportunidades.

Utilizar las técnicas por separado, no asegura que el personal esté motivado para participar en
actividades para su propio desarrollo. Una institucién debe dar entonces incentivos a los
empleados ofreciendo oportunidades de promocion y transferencias para complementar las

habilidades del empleado en el trabajo y utilizarlas en su maximo potencial.

Actividades

Se trata de proporcionar oportunidades de ejercitacion de los talentos humanos, asi como de la
adquisicion de conocimientos y experiencias cuya utilidad no esté ligada de una manera directa e

inmediata con el trabajo.

Integracion de la personalidad

v"Incrementar la participacion de los empleados en la toma de decisiones en areas que afecten
su trabajo y dar el reconocimiento apropiado a su contribucion.

v Proporcionar retroalimentacién  frecuente 'y positiva para desempefiar nuevas

responsabilidades.
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Los administradores pueden valerse de cuatro procedimientos para determinar la capacitacion

que necesitan las personas de su organizacion:

e Evaluar el desempefio: El trabajo de cada empleado se mide comparandolo con las normas de

desempefio o los objetivos establecidos para su trabajo.

e Analizar los requisitos del trabajo: Se estudian las habilidades o los conocimientos que se
especifican en la descripcion del trabajo correspondiente y los colaboradores que no cuenten
con las habilidades o los conocimientos necesarios pasan a ser candidatos para un programa
de capacitacion.

e Analizar la institucion: Se estudia la eficacia de la organizacion y su éxito para alcanzar las
metas, con el objeto de determinar las diferencias que existen. Por ejemplo, los miembros de
un departamento con una tasa elevada de rotacion o con antecedentes de bajo desempefio

quiza requieran capacitacion adicional.

e Las encuestas de los empleados. Se pide a los empleados que describan los problemas que

estan teniendo con su trabajo y las medidas que consideran necesarias para resolverlos.

Plan de accion

Participantes: Personal administrativo y personal operativo

Objetivo: fomentar en los participantes la metodologia del liderazgo y clima organizacional y
su importancia para logra beneficios fructiferos para la institucion, creando un ambiente dinamico
y amistoso. Llevandolo a la practica con presentaciones en power point, asi como actividades
individuales y grupales que refuercen lo expuesto por la persona encargada de las capacitaciones.
Plan de accion: Plan para la capacitacion y desarrollo del personal.

Propdsito: Lograr una capacitacion y desarrollo del personal.

Responsable: Jefe de personal.

Capacitacion para el personal de la Confederacién Deportiva Autbnoma de

Guatemala.
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Tema de capacitaciones
Liderazgo y

Clima organizacional

Instituto técnico de

capacitacion y productividad

Instructor:

Objetivos: Fomentar e incrementar los conocimientos y habilidades necesarias para

desempefiar su labor, mediante un proceso de ensefianza y aprendizaje bien planificado.

Temas a desarrollar Actividades Horas
e Capacitacion de liderazgo e EXxposiciones
e Capacitacion de clima e Dramatizaciones 8 Horas

organizacional.

Ejercicios

Finalidad de las capacitaciones.

La capacitacion beneficia el desarrollo de las capacidades y habilidades del personal.

Proceso de | Planeacion Organizacién | Ejecucion e | Evaluacioén o control

capacitacion. implementacién
Plan de Accién de | Estructura vy | Perfil de | Evaluacion de los
capacitacion. funciones de | capacitandos capacitandos.

Estrategias Deteccidn de | capacitacién | Temas a | Evaluacion de los
necesidades de |y desarrollo | desarrolla capacitadores
capacitacion. propuesto Registro de asistencia
Programas de de personal
Capacitacion.

Personas para | Comité de | Jefe de | Jefe de personal Jefe de personal

realizar ~ cada | capacitacion Personal

componente
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Recursos

Recursos a utilizar en cada capacitacion:

Salén de conferencias.

Mobiliario y Equipo: o Muebles necesarios como mesas y sillas

Equipo o Computadoras o Retroproyector, o portafolios.

Utensilios de oficina: o cuadernos, u hojas de papel bond, o lapices, o lapiceros.

Refacciones

AN NN R

Presentacion de capacitacion
Tema propuesto:  Clima organizacional dileca,
Temas sugeridos:
Concepto y generalidades de clima organizacional.
Tipos de clima organizacional y sus caracteristicas dentro de las organizaciones.
Relaciones interpersonales, motivacion y reconocimiento.
Aspectos importantes del cambio organizacional para el desarrollo de organizaciones.
Como utilizar la tecnologia para el desarrollo de las organizaciones.
Exponer las caracteristicas y particularidades del desarrollo organizacional dentro de
las instituciones.
Objetivo: Fomentar la importancia sobre el tema clima organizacional para mejorar
el ambiente de trabajo.
Lugar: en las instalaciones del INTECAP
Participantes: Personal Administrativo y Personal operativo de la institucion CDAG.
Total de Participantes: 13 personas
Horario: 7:00 a 11:00 hrs
Fecha: Este dependera de la fecha en que sea situado en el presupuesto el gasto de
capacitacién
Costo: Q 25.00 por persona (esta como muchas instituciones estan exoneradas un

60% del valor de capacitacion) %

Costo total de la capacitacién: Q 325.00
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AN N N N

Presentacion de capacitacion e
Tema propuesto: Liderazgo
Temas propuestos:
Areas del liderazgo.
Aplicacion de modelos del liderazgo.
Disciplina dentro de las organizaciones.
Tipos de liderazgo.
Aspectos importantes del liderazgo.
Aplicacion del liderazgo dentro de la institucion.
Objetivo: Establecer el poder del liderazgo en la institucion Confederacion Deportiva
Autonoma de Guatemala.
Lugar: en las instalaciones del INTECAP
Participantes: Personal Administrativo y Personal operativo de la institucion.
Total de Participantes: 13 personas
Horario: 7:00 a 11:00 hrs
Fecha: Este dependera de la fecha en que sea situado en el presupuesto el gasto de
capacitacion
Costo: Q 25.00 por persona (esta como muchas instituciones estan exoneradas un

60% del valor de capacitacion)
Costo total de la capacitacién: Q 325.00 % /.
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Procedimiento No. 4

Ejercicios Multidisciplinarios
e Cuadro roto : d
h
e e
h
Actividad Cuadro Roto
Tiempo | Objetivo Meétodo de | Materiales
capacitacion
Actividad en grupo | ¢ Cinco sobres
e Discutir que | pequefio, discusion en | 15 formas
comportamientos ayudan o | grupo grande: (cuadrados rotos)
dificultan el trabajo en |e Dividir a los | ¢« Material  del
50 equipo. participantes en observador
minutos | ®  Definir 3 componentes claves equipos 'y proveer cuadrados
para el buen funcionamiento las instrucciones rotos
del trabajo en equipo. para actividad de | e Material con
grupo (10 minutos) clave de las

e Dar tiempo a los
grupos para trabajar
con los cuadrados
(30 minutos)
e Dirigir un
informe/discusion
sobre el ejercicio (20

minutos)

contestaciones
cuadrados
rotos

Rota folio y
caballete

Marcadores

Borradores

Fuente: Elaboracion Propia
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Objetivo ejercicios multidisciplinarios
e Ampliacion de perspectiva del trabajo y de analisis.
e Ahorro de tiempo y energia.

e Mejor rendimiento de las competencias individuales, con la actuacion del personal mas

indicado para una situacion determinada.
e Garantia de seguimiento de los proyectos.

Permite un cierto distanciamiento intelectual respecto a lo cotidiano.

Procedimiento No. 5

Programas motivacional
Objetivo: Es estimular al colaborador con programas de charlas educativas y socializacion, a
través de medios de comunicacion internos y establecerlos en lugares estratégicos.

El lider en toda organizacién debe tener presente una serie de aspectos para lograr hacerlo:

Saber QUE es lo que se tiene que lograr
Mostrar COMO hacerlo

DEJAR que lo intenten

OBSERVAR el rendimiento
REFORZAR y / 0 motivar

MEDIR progresos.

¢ Qué tipo de institucion somos?

Los que hacen que las cosas sucedan
Los gque observan que las cosas sucedan
Los que se asombran que las cosas suceda
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Exito personal:

Aumenta lo que te funciona Comienza lo que impulsara tu desarrollo

Reduce lo que dispersa tu energia Para lo que limita tu avance

Participantes: Personal administrativo y personal operativo

Objetivo: Es provocar en los colaboradores una percepcion diferente a la real de la institucion,
con programas de charlas educativas y socializacion; logrando beneficios fructiferos para la
misma, estableciéndolos en lugares estratégicos para que pueda ser llevado a la practica.

Plan de accion: visualizar presentacion en power point con temas especificamente relacionados
con el liderazgo y clima organizacion, impartir videos motivacional; establecer las metas y
objetivos de la misma.

Proposito: Lograr un percepcion diferente en los colaboradores de la institucion.

Responsable: Administrador

Recursos: Cafionera y computadora con presentaciones adjuntas.
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Plan mercadologico:
Marketing Social: El disefio, la implementacion y el control de programas que buscan aumentar

la aceptabilidad de una idea, causa o préctica social en un grupo meta.

Es la aplicacion de las técnicas de la mercadotecnia comercial para el andlisis, planteamiento,
ejecucion y evaluacion de programas disefiados para influir en el comportamiento voluntario de

la audiencia objetivo en orden a mejorar su bienestar personal y el de su sociedad.

Existen dos caracteristicas muy importantes de la mercadotecnia social, que son las siguientes:
e El proceso es continuo.
e Lo central es el destinatario. Los destinatarios son constantemente parte del proceso. Por
eso, el proceso debe comenzar por la investigacion, para estudiar cuales son las

necesidades, deseos y percepciones, del destinatario objetivo.

Demanda abstracta: Se presenta cuando en una campafia de marketing social tratan de lograr
solamente la adopcién de una idea. Si bien todos los programas buscan que los destinatarios
adopten una idea, de lo que se trata es de limitar el objetivo durante un tiempo, para difundir la

conciencia sobre un problema social.
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Producto:

Plan de accion:

v Programas de charlas educativas:
La actitud positiva.
La libertad de actitud.
Talentos y fortalezas humanas.

v’ La actitud positiva

e Descripcion de la charla.

Una de nuestras charlas motivacionales mas gustadas que enfoca a las personas en la actitud
positiva, en como se desarrolla y practica diariamente el optimismo y todos los beneficios que
tiene tanto para nuestro éxito personal como para nuestra salud y bienestar que se extiende a
todos a nuestro alrededor.

Temas en general.

— ¢ Qué tienen las personas de logro?

— El papel de la percepcion en la experiencia del ser humano.

— Ejercicio practico para aplicar diariamente para mantener una actitud positiva.

— La fe, persistencia y optimismo.

TU LIDERAZGO

e Objetivo
Conocer la influencia reciproca de mente-actitud que ayude a generar comportamiento mas
optimistas y positivos frente a los retos y metas que enfrentamos, haciendo énfasis en virtudes

personales que nos ayudan a estar a la altura de las circunstancias.
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v’ La libertad de actitud

e Descripcion del curso

Esta charla de motivacion hace énfasis en que el mayor regalo que se nos ha dado es que en
cualquier circunstancia en la que estemos, siempre sera nuestra eleccion la actitud con la que le
hacemos frente a los retos, problemas y nuevos cambios.

Incluye ejercicio para reflexionar que donde quiera que estemos, las personas mas que nuestros
conocimientos y titulo profesional, apreciardn muy por encima nuestra actitud.

Temas en general:

— Por qué algunas personas logran sobreponerse a grandes sufrimientos? de dénde sale la
fortaleza?

— Sentido a la adversidad... como?

— Ejemplos de personas exitosas con eleccion de actitud.

e Objetivo

Ejemplificar mediante los alcances de personas con grandes logros, como las circunstancias
personales como el pasado o el sufrimiento son limitadores “ficticios” de lo que podemos lograr
en el presente, cOmo a pesar de no estar en el mejor de los lugares podemos construir nuestros

resultados.

v Talentos y fortalezas humanas.

e Descripcidn del curso

v Aprovechar nuestras virtudes personales.
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v Formas de aprendizaje e inteligencias multiples.
v’ Lafelicidad y el fluir en el dia a dia.

v" La automotivacion.

En general esta charla motivacional busca cambiar la mentalidad comun de enfocarse en el déficit
y las debilidades, para cambiar a un estilo de vida enfocada en lo que estd bien y en lo que se
posee.

Se explicaran los 4 pasos para gestionar nuestras virtudes y talentos y se aplicaran 2 mini test con
el fin de que los participantes conozcan mas a profundidad su potencial:

v Test de Inteligencias multiples: Que les permitira conocer sus inteligencias predominantes y

ponerlas a partir de ese momento en la préctica.
v Test de estilos de aprendizaje: Que les permitira ser mas efectivos con la informacion que

recibe, estudian y ser al mismo tiempo mas estratégicos con los demas.

e Objetivo

Tienen un propdsito comun de estimular una mentalidad abierta, eliminar resistencias y visualizar
los alcances de fortalecerse como personas. Este dirigido al cambio de mentalidad de enfocarse
en nuestras debilidades a enfocarnos en nuestras fortalezas, se entregan herramientas en donde
los participantes descubren sus estilos de aprendizaje y bajo qué tipo de inteligencia procesan

mejor la informacién, como segunda parte conocen bajo qué circunstancias experimentamos

experiencias Optimas en nuestras vidas.
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Plaza:
Se impartira las charlas motivacionales en las instalaciones de la confederacion Deportiva

Auténoma de Guatemala, por instructores del Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad.

Promocion:

Afiches

Equipo audio visual

Para alcanzar esa meta, se desarrollan programas en las que se difunden fotos educativas,
material impreso y electronico, acontecimientos transmitidos para llamar la atencion del

administrador y los colaboradores.

Precio:

Programa de charlas motivacionales Q. 300.00 c/u.
Afiches Q. 150.00
Total Q.1,050.00
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