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Resumen

La presente tesis “Evaluacion clima organizacional de la subgerencia de infraestructura
deportiva de una entidad gubernamental autbnoma en Guatemala” se origino de la necesidad
de identificar las principales dimensiones del clima organizacional que afectan al

departamento de la subgerencia de infraestructura y a sus colaboradores.

En el capitulo 1 de la investigacion se hace referencia a la empresa en estudio, la mision,
vision, valores, la estructura organizativa, presenta la evaluacion del entorno interno por
medio del andlisis de sus fortalezas y debilidades del entorno externo por medio de las
oportunidades y amenazas. Ademas, se hace énfasis en la situacion actual de la de la entidad

gubernamental autbnoma en Guatemala.

El capitulo 2 contiene el marco tedrico, que permite describir todos los conceptos basicos

tratados en el estudio.

En el capitulo 3, se realiza el planteamiento del problema, se establecen los objetivos
generales y especificos que se esperan alcanzar, se describe el instrumento implementado,
el cual consiste en un cuestionario auto administrado formado por un conjunto de preguntas
que hacen referencia a diferentes dimensiones del clima organizacional. Asi mismo, indica
los alcances y limites del presente estudio, la poblacion con la que se trabajo, y el

procedimiento implementado.

En el capitulo 4 se procedio6 con el trabajo de campo y los resultados se presentan por medio

de gréaficas que permitieron el analisis cuantitativo y cualitativo de la investigacion.

Luego del anélisis e interpretacion de resultados, se encontraron hallazgos importantes que
permitieron demostrar los resultados obtenidos en el capitulo 5, haciendo énfasis en las areas
criticas como: Espacio fisico y cultural, trabajo en equipo, satisfaccion general y desafios que

se presentan a los colaboradores.



Esto permitio la elaboracion de las conclusiones de la investigacion. También identifica la
situacion actual de la subgerencia de infraestructura deportiva de una entidad gubernamental

auténoma.

La Gltima parte de la presente investigacion, contiene la propuesta que sugiere implementa
un plan de capacitacion y herramientas de ayuda que busquen mejorar el clima organizacional
dentro de la subgerencia de infraestructura deportiva de una entidad gubernamental

auténoma.



Introduccion

Actualmente el tema sobre el clima organizacional ha cobrado importancia debido al impacto
que tiene sobre el rendimiento y la productividad. Tomando en cuenta que las personas pasan
la mayor parte del tiempo dentro de la organizacion, es vital evaluar las percepciones que las
personas tienen de la organizacion y de los procesos de interaccion de los miembros que la
conforman, para poderles brindar las herramientas necesarias para un clima organizacional

adecuado.

Evaluar las fuentes de conflicto, la insatisfaccion o de estrés que dan como resultado actitudes
negativas por parte de los empleados hacia la compafiia, es una de las principales razones por
las que se debe analizar y diagnosticar el clima de trabajo en cualquier organizacion. Brunet,
L. (2007)

En el caso de las entidades del Estado, como organizaciones, son unidades sociales que tienen
como objetivo brindar un servicio en beneficio de la poblacion. Por lo anterior, es importante

evaluar primero al cliente interno para poder prestar un buen servicio al cliente externo.

Hoy en dia no existen estudios especificos en el caso de la subgerencia de infraestructura
deportiva de una entidad gubernamental autbnoma por su caracter de institucion publica.
Por tal motivo, se detecta la necesidad de evaluar las principales dimensiones del clima
laboral que afectan al departamento de la subgerencia de infraestructura y a sus colaboradores
e identificar las areas con mayor relevancia pada poder proporcionar una propuesta que
contenga un plan de capacitacion y herramientas de ayuda con el objetivo de mejorar el clima
organizacional dentro de la subgerencia de infraestructura deportiva de una entidad

gubernamental auténoma en Guatemala.



Capitulo 1

1.1  Antecedentes de la organizacién

1.2 Resefia historica de la empresa

La entidad gubernamental autonoma, ubicada en la zona cinco de la ciudad de
Guatemala fue creada por el acuerdo 211 del Ministerio de Educacion Publica el 7 de
diciembre de 1945 y el 28 de abril de 1946 fueron promulgados sus estatutos.

En 1948 se empez6 a construir la Ciudad de los Deportes, el mayor complejo deportivo de
Guatemala y se concluyd en 1950. El propdsito de su construccion fue utilizar las
instalaciones deportivas para realizar en Guatemala los VI Juegos Deportivos
Centroamericanos y del Caribe, cuya sede habia sido adjudicada en el mes de diciembre de
1946, en Barranquilla, Colombia, durante el desarrollo de los V Juegos Regionales.

Durante todos estos afios de funcionamiento el Comité Ejecutivo de la entidad gubernamental
auténoma ha tenido mas 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 entidad gubernamental autonoma subsistio 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 personas interesadas decidieron cambiar esta situacion y lo
lograron al elaborar e implementar el “Plan Nacional de Desarrollo del Deporte y La
Recreacion”, el cual sirvioé 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). Esta accion fue el medio que permitio la

edificacion de una importante red de instalaciones deportivas a escala nacional.

Segun la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala, anualmente reciben una
asignacién privativa no menor del tres por ciento del Presupuesto General de Ingresos
Ordinarios del Estado. Estos se utilizan para la promocion y fomento de la Cultura Fisica
nacional: Deporte Federado: La entidad gubernamental autonoma y Comité Olimpico



guatemalteco; Deporte No Federado: Ministerio de Educacion, a través de la Direccion

General de Educacion Fisica, y el Ministerio de Cultura y Deportes.

Esta integrada por el conjunto de Federaciones y Asociaciones Deportivas Nacionales
organizadas y reconocidas conforme lo dispuesto por la ley. Unicamente se reconoce una
Federacion o Asociacion Deportiva Nacional cuando esté debidamente afiliada a su
respectiva Federacion Internacional, la que debera ser miembro de la Asociacion General de

Federaciones Deportivas Internacionales.

Las atribuciones que le corresponden son:

a. Participar y contribuir internacionalmente en la eficacia de las politicas originarias del

Consejo Nacional de Deporte, Educacion Fisica y Recreacion de Guatemala.

b. Autorizar y organizar la celebracion de competencias internacionales en el pais de la
participacion del deporte federado fuera del mismo, cuando no se trate de actividades,

eventos o programas auspiciados y avalados por el Movimiento Olimpico.

c. Coordinar de acuerdo a las politicas procedentes del Consejo Nacional de Deporte,
Educacion Fisica y Recreacion, con el deporte escolar y no federado para el
desenvolvimiento y masificacion de los mismos, coordinando los programas de competicion
para el uso de las instalaciones deportivas a efecto de que su utilizacién signifique el légico

aprovechamiento de la inversién publica en la obra de infraestructura.

d. Llevar estadisticas y registros actualizados de deportistas, equipos clubes, ligas,
federaciones, asociaciones que contengan el historial completo del trabajo desarrollado por
cada uno, con el fin de poder evaluar el potencial deportivo del pais y obtener parametros

para su mejor y oportuna planificacion.

e. Fiscalizar el normal y correcto funcionamiento de las federaciones deportivas nacionales,
asociaciones deportivas nacionales, departamentales y municipales, tanto en lo

administrativo como en lo econdémico y técnico deportivo.

f. Mantener relaciones con instituciones similares de otros paises y afiliarse a las de forma

internacional que considere conveniente.



g. Velar porque el deporte se practique conforme las reglas internacionales adoptadas para

cada modalidad.

h. Establecer dentro de su jurisdiccion los objetivos y las metas para el deporte federado y

coadyuvar en su realizacion.

i. Promover y mantener la investigacion en las areas técnicas y complementarias del deporte

federado.

J. Organizar el desarrollo de los juegos municipales, departamentales, regionales y

nacionales.

1.3 Estudios Previos

Segun Gomez, P (2012) en su tesis Percepcion de los Practicantes (Internship) del Clima
Organizacional en una Empresa Farmacéutica En La Ciudad De Guatemala donde el
objetivo general es establecer la percepcion de los practicantes del clima organizacional de
una empresa farmacéutica de la ciudad de Guatemala y sus principales conclusiones son que
los indicadores mejor evaluados son relaciones interpersonales, seguridad industrial e
identificacion y los indicadores que se perciben con menor es mejor evaluados son relaciones
interpersonales, seguridad industrial e identificacion. De la satisfaccion laboral son
comunicacion, participacion y confianza. Se concluye también que no existe diferencia
significativa entre hombres y mujeres respecto a la percepcion que se tiene en cuanto al clima
organizacional ya que ambos géneros obtuvieron la media mas alta en el factor relaciones

interpersonales y la media mas baja en el factor participacion y confianza.

Segun Chiang, M., Nlfiez, A., Martin, M. & Salazar, M. (2010), en su estudio Compromiso
del trabajador hacia su organizacién y la relacion con el clima organizacional: un andlisis
de género y edad. El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo general conocer
y analizar el compromiso de los trabajadores con la organizacion, el clima organizacional y
la relacion existente entre estos dos constructos, comparandolos segun género. Y se concluye
que en compromiso y clima organizacional, no hay diferencias importantes entre ambos

géneros y tampoco se presentan al segmentar por edad.
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Segun Vargas, Y. (2013), en su investigacion Clima Organizacional en la Municipalidad
De Estanzuela, Zacapa donde el objetivo general es conocer los factores del clima
organizacional que influyen en la percepcién de los empleados de la Municipalidad de
Estanzuela, departamento de Zacapa y su principales conclusiones son que el clima
organizacional de la municipalidad de Estanzuela departamento de Zacapa es favorable, esto
debido a la percepcion que tienen los empleados de la municipalidad. EI personal
administrativo estd satisfecho con su puesto de trabajo, jefes y beneficios que ofrece la
municipalidad objeto de estudio, el trabajo que realizan es evaluado de una forma justa,
reciben su pago a tiempo, esto son factores que influyen favorablemente en la satisfaccion

laboral de los empleados sujetos de estudio.

Segun el anélisis de los datos recopilados, se concluyd que los principales factores que
influyen directamente en el clima organizacional de la institucion en referencia son: la

recompensa, la comunicacion y el trabajo en equipo.

1.4 Situacion Actual de la Organizacion

Es el organismo rector y jerarquicamente superior del deporte federado, en el orden nacional.
Tiene personalidad juridica y patrimonio propio. Es un organismo auténomo de acuerdo con
lo establecido en la Constitucion Politica de Republica de Guatemala. Esta exonerada del
pago de toda clase de impuestos, al igual que todos los 6rganos que la integran, esto es, las
Federaciones y Asociaciones Deportivas Nacionales y demas entidades deportivas federadas.
Esta conformada por con 485 colaboradores de los cuales 31 pertenecen a la subgerencia de

infraestructura deportiva.

1.4.1 Misién

Desarrollar un sistema del deporte federado calificado, tecnificado, integro e incluyente que

forme deportistas competitivos a nivel mundial.



1.4.2 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.



llustracion 1: Organigrama de una Entidad Gubernamental Autdnoma
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1.5 Situacion actual de la subgerencia de infraestructura deportiva

Actualmente la unidad busca coayudar con los objetivos la entidad gubernamental dedicada
al fomento del deporte federado en Guatemala, en materia de implementacion y desarrollo
de infraestructura deportiva y/o administrativa, brindando una atencion directa, eficaz y
eficiente en las areas de disefio, planificacion y mantenimiento (preventivo, correctivo y
emergente) de las diversas edificaciones que conforman el patrimonio de la institucion; asi
como el analisis de riesgos y evaluacion, determinacion y cuantificacion de dafios menores
y mayores, que sufra la infraestructura existente, a través de programas de mantenimiento
que comprendan las areas de electricidad, plomeria, carpinteria herreria y albafiileria, entre

otras.

Ilustracion 2: organigrama de la subgerencia de infraestructura deportiva de una entidad
gubernamental autbnoma

Subgerencia de Infraestructura
Deportiva

Departamento de Disefio y

Planificacion Departamento de Mantenimiento

Fuente: Elaboracion propia, 2014

El siguiente cuadro es el analisis FODA el cual indica de manera sencilla y puntal las
principales fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas que tiene la entidad objeto

de la investigacion.



lustracion 3: Andlisis FODA Entidad Gubernamental Autbnoma

Positivas Negativas
Fortalezas Debilidades
Es auténoma Tramites muy largos y tardados

Aporta un beneficio a la sociedad | Instalaciones no adecuadas

Factores Internos
Mobiliario y equipo

controlables Patrimonio propio :
desactualizado

Exonerada de pago de impuestos | Poco control administrativo

Oportunidades Amenazas

Mayor involucramiento de
asociaciones deportivas a nivel | Recorte de presupuesto

Factores Externosno | mundial.

controlables Expansion a en el territorio de

Rotacion de personal
Guatemala

Acciones negativas y

perjudiciales del sindicato

Fuente: Elaboracion propia, 2014

A través del andlisis FODA se determinaron los factores positivos que favorecen a la
organizacion a nivel interno, como la autonomia que poseen en la toma de decisiones, aunque
conforma una entidad dependiente del gobierno. Buscan el beneficio de la sociedad
ofreciendo instalaciones deportivas que permiten el desarrollo de atletas nacionales. Al
contar con instalaciones propias, pueden disponer de ellas para remodelaciones y

acomodaciones dependiendo de las actividades deportivas que se realicen sin mayor



dificultad. Esta totalmente exonerada de impuestos, por lo que sus gastos se reducen y pueden

disponer de un mayor presupuesto para la ejecucion de sus actividades.

Dentro de los factores externos positivos u oportunidades se encuentra el aporte y
colaboraciones de otras asociaciones deportivas internacionales que permitan el intercambio
de ideas, participacion de mayores actividades y mayor involucramiento de atletas. También
tienen oportunidad de crecer localmente, llegando a las &reas que aln no tienen acceso a

instalaciones deportivas que les brinde un ambiente de recreacion saludable.

Se determinaron ciertos factores negativos, también conocidos como debilidades dentro de
los cuales se puede mencionar que al ser una entidad publica y en servicio de la sociedad,
aun funciona con tramites anticuados, largos y tediosos. Algunas de las instalaciones se
encuentran en mal estado debido a la antigtiedad de los mismos y por falta del mantenimiento
adecuado. El mobiliario y equipo recién se empieza a cambiar, siendo parte de un proceso

largo que ha tomado mucho tiempo y no se sabe cuanto mas vaya a tardar.

Una de las amenazas o factores externos no controlables es que son dependientes de la
asignacion del presupuesto del gobierno, aunque por ley tienen garantizado el aporte, se
cuenta con cierta incertidumbre por la situacion actual del pais. Al ser una entidad publica,

posee sindicato que puede actuar de manera perjudicial para la organizacion y los empleados.



Capitulo 2

2.1 Marco Teorico

A continuacién se describen los conceptos mas relevantes, que constituyen la base de la

siguiente investigacion, relacionados con el elemento de estudio.

El marco tedrico “Amplia el horizonte del estudio y guia al investigador para que se centre
en su problema, evitando desviaciones del planteamiento original” Hernandez, Fernandez &

Baptista, 2010: 52.

2.2 Institucion

Segun el Diccionario de la Real Academia Espafiola (2014) es un Organismo que desempefia

una funcién de interés publico, especialmente beneficio o docente.

2.3 Gubernamental

Segun el Diccionario de la Real Academia Espafiola (2104) indica la relacion de un objeto,

institucién o servicio que esta ligado o proviene del Gobierno y todas sus relaciones.

2.4 Institucion Gubernamental

Segun a la pagina web: definicion.de.com (2014) Una institucion gubernamental es un
organismo estatal cuya administracion esta a cargo del gobierno de turno. Su finalidad es
brindar un servicio publico que es en beneficio de la sociedad. Dichos servicios son gratuitos

y se financian principalmente por impuestos y también por otros ingresos del Estado.

2.5 Autonomia

Segun la pagina web: Wordreference.com (2014) Es una condicion y estado del individuo,
comunidad o pueblo con independencia y capacidad de autogobierno. También la define
como potestad de ciertos entes territoriales para regirse con 6rganos y normas propias, en el
marco de un Estado mayor.
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2.6 Instituciones Gubernamentales Autbnomas

Las instituciones gubernamentales autbnomas son organismos estatales que se rigen bajo sus
propias normas Y leyes, pero obtienen sus recursos principalmente por las donaciones que el

Estado adquiere mediante la recaudacion de impuestos.

2.7  Comportamiento Organizacional

Segun S, Robbins & Judge, T. (2009) el comportamiento organizacional es un campo de
estudio que estudia tres areas del comportamiento en las organizaciones: individuos, grupos
y estructura sobre el comportamiento, para hacer que las organizaciones trabajen con mas
eficacia. Es decir, lo que hacen las personas en una organizacion y de como afecta su

comportamiento al desempefio de esta.

Segun la Teoria de Davis, K & Newstrom, J (1990) es el estudio y la aplicacion de
conocimientos relativos a la manera en que las personas actan dentro de las organizaciones.
Se trata de una herramienta humana para beneficio de las personas y se aplica de un modo
general a la conducta de personas en toda clase de organizaciones como por ejemplo,
empresa, gobierno, escuelas y agencias de servicios. En donde quiera que exista una

organizacion, se tendra a necesidad de comprender el comportamiento organizacional.

2.8 Clima Organizacional

Segun Henric-Coll, M. (2006) es el aspecto que puede ser percibido tanto por los miembros
de la organizacion como por los no miembros. Con frecuencia se considera que resulta
particularmente afectado por el nivel de motivacion existente, el tipo de comunicacion
predominante, por la manera como se fijan las metas y por el empleo que se hacen de los
medios de control. Las organizaciones son como las personas, tienen personalidad propia y

son influidas por el medio donde se desenvuelven.

Para Edel, R., Garcia, A. & Guzman, F. (2007) el clima organizacional es la percepcién que

los empleados tienen del ambiente laboral, entonces se torna indispensable saber cual es. En
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cuanto a la percepcion, segun el Diccionario de la Real Academia Espafiola (2014) es la

sensacion interior que resulta de una impresion material hecha en los sentidos.

Chiavenato, I. (2007) expone que Clima Organizacional es el ambiente Interno que existe o
que viven los empleados de una organizacién. EI ambiente en donde se realiza el trabajo, las
relaciones interpersonales, el trato con el encargado, el grado de involucramiento y
compromiso que tiene el empleado en la organizacion, es decir, que estos son algunos de los

factores més importantes que conforman el Clima Organizacional.

Bustos, P., Miranda, M. & Peralta, R. (2001) indican que es el ambiente donde una persona
desempefia su trabajo diariamente, el trato que un jefe hacia sus subordinados, la relacion

entre el personal de la empresa e incluso la relacion con proveedores y clientes.

El enfoque estructuralista de Forehand G.A. & Gilber B (1964) define el clima
organizacional como el conjunto de caracteristicas permanentes que describen una
organizacion, la distinguen de otra e influye en el comportamiento de las personas que la
forman. Mientras que el enfoque subjetivo de Halpin, A. & Croft, D. (1963) indican que el
clima organizacional es el efecto subjetivo percibido del sistema el cual influye sobre las
actividades, creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en una
organizacion. El enfoque de sintesis de Litwin, G. & Stringer, H (1978) para quienes el clima
son las percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja y la opinion
que se haya formado de ella en términos de autonomia, estructura, recompensas,

consideracién cordialidad, apoyo y apertura.

En sintesis el clima organizacional es un conjunto de percepciones y caracteristicas que
distinguen a las organizaciones y parte de las variables individuales, grupales y

organizaciones y se manifiesta en el comportamiento de los individuos.

2.8.1 Antecedentes del Clima Organizacional

La historia de la administracion ha mostrado un crecimiento en las exigencias y mejoramiento
del entrono dentro y fuera de las organizaciones. Dichas exigencias muestran una evolucion

en el comportamiento ya sea individual, grupal u organizacional. De esta manera cobra
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importancia el tema de Clima Organizacional en la década de los sesenta, cuando se empieza

a aplicar la teoria de sistemas de estudio de las organizaciones. Rodriguez, D. (1995).

Segun Brunet, L. (2007) el comportamiento de los empleados es causado por las condiciones
organizacionales que son percibidos combinado con sus capacidades, calores y aspiraciones.
Si la percepcién se ve influenciada por la realidad y una serie de factores, entonces se
entiende que es la percepcion la que determina el comportamiento del individuo. Dentro de
los factores mas importantes que destaca el autor son: personalidad, jerarquia, remuneracion,

tecnologia y estructura de la organizacion.

Segun Robbins, S & Coulter, M. (2005) el clima organizacional tiene sus inicios a finales
del siglo XIX 'y comienzos del XX cuando Robert Owen, Hugo Munsterberg, Mary Follet y
Chester Barnard hacen referencia a la importancia del recurso humano en el éxito de una

organizacion.

Los primeros estudios sobre Clima psicologico fueron realizados por Kurt Lewin en la década
de los treinta segin Betzhold, J (2006). Cotton, P. (2004) menciona que existe una historia
de 50 afios de investigacion, sobre el tema de clima organizacional, en el que numerosos

estudios lo han analizado, asi como su impacto en una gran cantidad de aspectos.

Soria, R. (2008) indica que el estudio del clima organizacional surge en 1951 con el estudio
de Lewin. Su aplicacion a los estudios organizacionales fue realizada por Tagiuri y Litwin,
en 1968 y Litwin y Stringer, en 1978 y Likert en 1967. EI término cobré importancia en la
psicologia organizacional en los noventa y su importancia y aplicacion ha sido mayor en los

ultimos anos.

2.8.2 Evaluacion del Clima Organizacional

Sikula, A. (2005) considera que para evaluar el clima organizacional es necesario tomar en
cuenta factores como cambio de trabajo, productividad, desperdicios, registro de la calidad,
ausentismo, retrasos, informes del consejo, seguros, quejas, entrevistas, informes de

accidentes, sugerencias, registros del entrenamiento.
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Para Rodriguez, D. (2005) la evaluacion del clima organizacional, es un procedimiento
elaborado para medir y evaluar el medio ambiente organizacional mediante diversos
instrumentos de origen psicoldgico y, disefiados cientificamente y aplicados en forma

metodolodgica, asegurando la validez y confiabilidad de sus resultados.

Las organizaciones requieren contar con mecanismos de medicion periddica del Clima
Organizacional que esté ligado con la motivacion del personal y con los resultados esperados
por la empresa en sus actividades del dia a dia.

La evaluacion clima organizacional se suele realizar mediante encuestas directas, aplicadas
a los trabajadores de una organizacion, o de alguna area de ella, con la intencion de medir las
dimensiones de manera especifica, que permitiran diagnosticar el clima organizacional de la

empresa.

2.8.3 Dimensiones del Clima Organizacional

Segun Chiang, M. et al. (2010) las dimensiones del clima laboral hacen referencia a los
elementos importantes que describen el clima de cada organizacién, este se mide a través de

cuestionarios. Pueden ser diversas ya que cada unidad de analisis es diferente.

El clima organizacion es un filtro por el cual pasan los fendmenos objetivos de la empresa
que se determina en nueve factores segun Litwin, G. & Stringer, H (1978) quienes
establecen que estos factores inciden en la generacion del Clima Organizacional: estructura,
responsabilidad, recompensa, desafios, relaciones, cooperacion, estandares, conflictos e
identidad.

A continuacion se encuentra una breve descripcion de lo que es cada uno de ellos.

2.8.3.1 Estructura

Es la forma en que se dividen, agrupan y coordinan las actividades de las organizaciones en
cuanto a las relaciones entre los diferentes niveles jerarquicos, indistintamente de la posicién
en el nivel. Esta fundamentado en el organigrama o también conocido como estructura

organizacional. Para que la organizacion sea funcional debera establecer las normas, reglas,
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politicas, procedimientos, entre otros, que direccionen el buen desarrollo de las actividades

en la empresa.

2.8.3.2 Responsabilidad

Es la percepcion de los miembros de la organizacion respecto a la autonomia en la ejecucion
toma de decisiones laborales y como es recibida la supervision del cumplimiento de las

actividades que son asignadas.

2.8.3.3 Recompensa

Corresponde a la retribucion justa y apropiada acorde con la actividad desarrollada y que
servira como incentivo para un buen desempefio laboral, tomando en cuenta que no solo la

recompensa econdmica es suficiente sino también la afectiva.

2.8.3.4 Desafios

En la medida que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr
los objetivos propuestos, los desafios ayudardn a mantener un sano clima competitivo,

necesario en toda organizacion.

2.8.3.5 Relaciones

Es la percepcion de los miembros de la organizacion respecto al respeto interpersonal a todo
nivel, el buen trato y la cooperacion, basado en la efectividad, productividad, utilidad y
obediencia, todo en limites precisos, sin que se torne excesivo y llegue a dar lugar a

situaciones incomodas, acoso laboral y otros inconvenientes similares.
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2.8.3.6  Cooperacion

Esta relacionado con el apoyo oportuno, espiritu de equipo, colaboracion de parte de los altos
mandos y de compafieros del mismo nivel jerarquico orientados al logro de los objetivos

comunes.

2.8.3.7 Estandares

Es la medida de un parametro o patron que indica alcance y cumplimiento. En la medida que
los estandares sean fijados de manera justa los miembros del grupo percibiran estos con

sentido de justicia o de equidad.

2.8.3.8 Conflicto

Es la respuesta ante las diferencias entre los miembros de una organizacion originada por
motivos relacionados al trabajo o sociales y podra darse entre trabajadores de un mismo nivel

0 con altos mandos.

2.8.3.9 Identidad

Es el sentido de pertenencia de la organizacion y ser miembro activo de ella y tener la
sensacion de estar aportando sus esfuerzos por lograr los objetivos tanto personales como los

de la organizacion.

Cada uno de estas dimensiones produce diferentes efectos en la percepcion de los miembros

de una organizacion e inciden de manera directa en el clima organizacional.

El clima laboral, estd compuesto por la suma de factores que envuelven al individuo y a su
ambiente como la cultura, el entorno, el ambiente moral, las situaciones laborales, entre otros,

a los cuales se suman los aspectos psicoldgicos propios de las personas.

Segun Koys, D. y Decaottis, T. (1991) estudiar el clima organizacional en las organizaciones

ha sido dificil ya que se trata de un fendmeno complejo y con distintas dimensiones.
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2.8.3.9.1  Autonomia

Es la percepcion del trabajador sobre la responsabilidad y autodeterminacion referentes a la
toma de decisiones con respecto a procedimientos del trabajo, metas y prioridades.
2.8.3.9.2  Cohesion

Es la percepcion de las relaciones entre los trabajadores, trabajo en equipo, dentro de una
organizacion, de la confianza y el ambiente agradable entre los miembros y la proporcién de

ayuda material en la realizacion de las tareas.

2.8.3.9.3 Innovacion

Es la percepcion de la capacidad de asumir riesgos, ser creativos en respuesta y aceptar

formas y areas de trabajo.

2.8.3.9.4 Confianza

Libertad para expresarse abiertamente y en confianza con los superiores.

2.8.3.95 Apoyo

Es la percepcion que tiene los miembros acerca del respaldo y la tolerancia en el
comportamiento dentro de la institucion, incluyendo aprender de los errores y con respaldo

de los superiores.

2.8.3.9.6 Reconocimiento

Es la opinion de los miembros de la institucion sobre la retribucién que reciben como

recompensa a la contribucion hacia la empresa.
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2.8.3.9.7 Presion

Son los estandares de desempefio, funcionamiento y finalizacién de tarea percibida por los

miembros de la institucion.

2.8.3.9.8 Equidad

La percepcion de un trato equitativo mediante politicas y reglamentos claros dentro de la

institucion.
Segun Gan, F. (2007), actualmente se proyectan diversas dimensiones y enfoques:

Condiciones fisicas y confortabilidad ambiental donde se ejecuta el trabajo dentro de la
organizacion. Aqui se incluye las normas de seguridad industrial de prevencién y riesgos

laborales

Las percepciones de los miembros de la organizacion acerca del trabajo y lo que este

significa.

Las diferentes regulaciones estructurales, formales y normativas que afectan el desempefio
laboral, como la estructura organizacional, el tamafio de la organizacién, los procesos

técnicos de trabajo, los estilos de direccion, la comunicacion, la tecnologia, entre otros.

La satisfaccion laboral que abarca los elemento de identificacion con las tareas y la
satisfaccion.

2.8.4  Componentes Subjetivos y Objetivos del Clima Organizacional
Gan, F. (2007) distingue dos tipos de componentes: subjetivos y objetivos

o El subjetivo es relativo a los valores y necesidades de los individuos, sus actitudes y
motivaciones relacionadas con el grupo de trabajo, supervisor o jefe de grupo con los

otros miembros.
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e El componente objetivo es relativo al ambiente y las condiciones del lugar de trabajo

como las instalaciones, recursos y facilitadores, formas y métodos de trabajo.

Ilustracion 4: Componentes del Clima Laboral

Clima Laboral

Componentes Subjetivos

Componentes Objetivos

Autonomia: es un componente de la
percepcion individual de la persona 'y
refiere a la accion de poder tomar
decisiones en su puesto de trabajo y dentro

de sus atribuciones.

Condiciones fisicas y de prevencion de
riesgos laborales: de prevencion de riesgos

laborales y medidas de seguridad.

Participacion: Posibilidades de accion e
influencia de cada persona en procesos.
Robbins y Davis (1996) menciona el
liderazgo informal como la capacidad de
influir fuera de la estructura formal de la
organizacion en donde es mas comun la

influencia formal.

Politica Salarial: Remuneracion econdémica
de acuerdo a la productividad. Es encontrar
el punto de equilibrio entre la satisfaccién
con la compensacion obtenida y la
capacidad competitiva de la empresa segun
Davis (1995)

Liderazgo: Capacidad de conduccion hacia
la ejecucion de los objetivos de la

organizacion.

Disefio del puesto de trabajo: Anticiparse a
las necesidades del trabajador con espacio,
materiales, funciones, responsabilidades,
entre otros. Para Robbins y Davis (1996)
hay que considerar los factores como las
habilidades — competencias, identificacion
con las tareas, el significado de las tareas,
responsabilidad/autonomia,
retroalimentacion, desafios y

enriquecimiento de tareas
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El enriquecimiento se puede dar de dos
formas. Horizontal: ampliacion del puesto
0 Vertical: involucramiento en la
planificacion, preparacion o disefio de su

tarea.

Comunicacion: Existencia de canales para | Procesos y formas de trabajar:

compartir. procedimientos, manuales, instrucciones.

Adaptado de Componentes Subjetivos y Objetivos del Clima Organizacional Gan, F (2007)
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Capitulo 3

3.1 Planteamiento del problema

Considerando que gran parte de la vida de los individuos que laboran, se desarrolla en una
organizacion, es de suma importancia evaluar el impacto que tiene el clima organizacional
de la subgerencia deportiva autbnoma ya que el mismo afectard el desempefio y
productividad. En la actualizad es necesario que las organizaciones gubernamentales
autdonomas se preocupen e investiguen por conocer qué motiva a los empleados para apoyar
y proporcionar un clima adecuado que los guie de una mejor manera al cumplimiento de los
objetivos, tanto personales como organizacionales. ElI concepto de clima organizacional
refleja las percepciones que las personas tienen de la organizacion y de los procesos de
interaccion de los miembros que la conforman; dichas percepciones influyen en las

conductas del personal.

En el caso de las entidades del Estado, como organizaciones, son unidades sociales que tienen
como objetivo brindar un servicio en beneficio de la poblacion. Las personas que laboran en
estas instituciones deben desempefiarse de manera coordinada para contribuir con el

cumplimiento de la mision de la entidad de una manera eficiente.

Evaluar las fuentes de conflicto, la insatisfaccion o de estrés que dan como resultado actitudes
negativas por parte de los empleados hacia la compafiia, es una de las principales razones por
las que se debe analizar y diagnosticar el clima de trabajo en cualquier organizacion. Brunet,
L. (2007)

Hoy en dia no existen estudios especificos sobre el tema en el caso de la organizacion
gubernamental autonoma dedicada a la prestacion de servicios para la fomento del deporte
federado en Guatemala, no solo por su caracter de instituciéon pablica, sino por su modo
especifico de funcionamiento, cuya complejidad difiere practicamente de cualquier

institucion publica. Por lo anterior expuesto, se determina la interrogante.
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¢Cual es el diagndéstico del clima organizacional en la subgerencia de infraestructura
deportiva de una organizacion gubernamental autonoma, dedicada a la prestacion de

servicios para el fomento del deporte federado en Guatemala?

3.2 Objetivo General

Evaluar el clima organizacional de la subgerencia de infraestructura deportiva en una
entidad gubernamental autdnoma dedicada a la prestacion de servicio para la fomentacion
del deporte federado en Guatemala.

3.3 Objetivos Especificos

3.3.1 Identificar si en la subgerencia de infraestructura deportiva de la entidad gubernamental
autonoma se lleva a cabo el trabajo en equipo, cooperacion y comunicacion que permita
reducir conflictos laborales y aumentar el compromiso con respecto a las metas.

3.3.2 Identificar si existe motivacion de los empleados de la subgerencia de infraestructura
deportiva de la entidad gubernamental autonoma.

3.3.3 Establecer si los colaboradores son abiertos al cambio, como innovaciones y desafios
de la subgerencia de infraestructura deportiva de una entidad gubernamental auténoma.
3.3.4 Determinar cudl es la opinion de satisfaccion general de los colaboradores de la

subgerencia de infraestructura deportiva de una entidad gubernamental autbnoma.

3.4 Justificacion

Hoy en dia no existen estudios especificos sobre el tema en el caso de la organizacion
gubernamental auténoma, dedicada a la prestacion de servicios para la fomentacion del
deporte federado en Guatemala; no solo por su caracter de institucion pablica, sino por su
modo especifico de funcionamiento, cuya complejidad difiere practicamente de cualquier
institucion puablica.

El aporte de la presente investigacion a la organizacion, es para conocer sobre el clima
organizacional de la misma y asi efectuar los ajustes necesarios para corregir o identificar

areas que necesitan mejorar.
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3.5 Alcancesy limites

El alcance de la siguiente investigacion se enfocd en el clima organizacional de la
subgerencia de infraestructura deportiva de una entidad gubernamental autdbnoma en
Guatemala. Unicamente se evaluaron algunas de las dimensiones que componen el clima
organizacional. El periodo de investigacion, analisis y conclusiones se realizo en el primer
trimestre del 2014.

Las limitaciones que se encontraron en la presente investigacion fueron que el tiempo para
realizar la investigacion fue muy reducido vy la falta de disposicién por parte de los
colaboradores para contestar el instrumento aplicado a la unidad de anélisis.

3.6 Metodologia de investigacion

De acuerdo con Achaerandio, L. (2010), la investigacion descriptiva tiene como objetivo
describir como aparecen los fendmenos, se hacen por medio de encuestas 0 mediante el
estudio de documentos y describe las caracteristicas de una poblacion, situacion o area de
interés. Basado en lo anterior la presente investigacion es descriptiva y tiene como objetivo
llegar a conocer los resultados obtenidos con la evaluacion del clima organizacional de la
subgerencia de infraestructura deportiva de una entidad gubernamental auténoma en

Guatemala.

3.6.1 Sujetos

En la presente investigacion unicamente se tomd en cuenta un sujeto: hombre y mujeres que
laboran en el departamento subgerencia de infraestructura deportiva de una entidad

gubernamental autbnoma en Guatemala.

3.6.2 Poblacion y muestra

En la presente investigacion se describe que la poblacion total de la unidad de analisis son
31 empleados. De acuerdo a Hernandez et al. (2010), los estudios que involucran la
motivacidn, como es el caso del clima organizacional, en empresas suelen abarcar a todos
sus empleados para evitar que los excluidos piensen que su opinidén no se toma encuentra.
Por lo anterior, se realiz6 un censo.
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3.7 Instrumentos

Hernandez et al. (2010) sefialan que las investigaciones de enfoque cuantitativo usan la
recoleccion de datos con base en la medicion numérica y el andlisis estadistico. En la presente
investigacion se tiene como instrumento de medida el cuestionario, a través de él se

recopilaron los datos y posteriormente se realizé el analisis numérico de los mismos.

El cuestionario fue auto administrado y consistio en un documento formado por un conjunto
de preguntas redactadas de forma simple, secuenciada y estructurada de forma que
proporcionara la informacién precisa. Las preguntas fueron cerradas: 2 dicotomicas y 53 de
seleccion multiple y estan basadas en diferentes variables a medir. Dicho cuestionario cont6
con 16 dimensiones, las cuales fueron evaluadas mediante 48 enunciados considerando la

escala tipo Likert clasificada de la siguiente manera:

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

o~ w0 DN

Muy de acuerdo

3.8  Procedimiento
Para realizar la presente investigacion se tomaron en cuenta las siguientes actividades:
3.8.1 Seleccion del tema de investigacion

3.8.2 Observacion de las actividades que realiza el personal administrativo dentro de las

instalaciones de la institucion.

3.8.3 Investigacion de antecedentes.
3.8.4 Elaboracion del FODA.

3.8.5 Anélisis FODA.
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3.8.6 Realizacion del marco de referencia.

3.8.7 Planteamiento y delimitacion del problema.

3.8.8 Deteccidn de la problematica, elaboracidn de objetivos y elementos de estudio.
3.8.9 Realizacion del método.

3.8.10 Elaboracion del instrumento.

3.8.11 Aplicacion del instrumento a los sujetos de estudio.

3.8.12 Tabulacidn de datos

3.8.13 Seguidamente se graficd, interpretd y se realizo la debida discusion de resultados para

confrontarlo con base a la teoria.
3.8.14 Elaboracién de conclusiones y recomendaciones.
3.8.15 Elaboracion de la propuesta.

3.8.16 Presentacion del informe final.
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Capitulo 4

4.1 Presentacion de Resultados

A continuacién se presentan los resultados de la investigacion por medio de graficas y una

descripcion de cada una de ellas.

Datos Generales

Gréfica 1
Sexo
100% 4o 58%
50%
0%
Femenino Masculino

Fuente: Elaboracién Propia. Base: 31 censados.

Segun a la gréafica anterior 58% de trabajadores pertenece al sexo masculino, el 42%

pertenece al sexo femenino.

Gréfica 2
0 Ti ntr ion
100% po-de Contratacio -
50%
13% 10%
0%

Contrato 029 Contrato 022 Contrato 011

Fuente: Elaboracion Propia. Base: 31 censados.

Segun los datos recabados el 77% de censados esta bajo contratacion, es decir 8 de cada 10,
el renglon 011, dnicamente el 10%, es decir, uno de cada diez censados esta bajo contratacion

segun el renglon el 13% estan en renglén 029.
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Gréfica 3

Antigledad en el Trabajo

100%
68%
50%
13% 16% 3% 0%
0% —
Hasta 1 1-5afios 6-10 11-15 16 0o mas
afo afos anos afnos

Fuente: Elaboracién Propia. Base: 31 censados.

Segln a los datos recabados el 68% censados tiene un rango de tiempo de laborar en el
departamento de 1 a 5 afios, seguido del 16% que tienen han trabajado en el departamento

de 6 a 10 afios y 13% hasta 1 afio.

Grafica 4

Rango de Edad

100%
55%
50% 29%
16%
0 0
0% 0% ] 0%

Hasta 20 21-30 21-40 41-50 51 o0 mas
anos afnos anos anos afnos

Fuente: Elaboracion Propia. Base: 31 censados.

Los resultados de la grafica muestran que el 55% de los censados son jovenes adultos entre
las edades de 21 a 31 afios, el 29% por un grupo menor que estan entre las edades de 21 a 40

afios y tnicamente el 16% censados tiene mas de 41 afos.
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Gréfica 5

Nivel maximo de estudios

100% 84%
50%
16%
0 0
0% 0% 0% |—|

Primaria Secundaria Diversificado  Superior

Fuente: Elaboracién Propia. Base: 31 censados.

Segun la informacion recabada el 84% censados cuenta con educacion superior y el 16%

Unicamente cursaron hasta diversificado.

Grafica 6
Estado Civil
100%
50% 68%
32%
0%
Soltero Casado

Fuente: Elaboracion Propia. Base: 31 censados.

Segun la informacion obtenida el 68% de censados, es decir, siete de cada diez censados esta

casado y el 32% esta soltero.

28



Dimensiones de Clima organizacional

Gréfica 7

Autonomia

120%

100%
100%
80%
60%

A0
A0%

20%

o
U

De acuerdo

Fuente: Elaboracién Propia. Base: 31 censados.
Segun a la gréfica anterior se puede observar que el 100%, de censados, consideran que
deciden el modo en que realizaran su trabajo, organizaran el trabajo como mejor les parece

y se sienten capaces de efectuar las tareas que tienen a su cargo.

Grafica 8
Estandares

100%

80% 288%

60%

20%

o 12%
De acuerdo Desacuerdo

Fuente: Elaboracién Propia. Base: 31 censados.
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El 88% de los censados, es decir 27 de cada 31, contestdo que dentro de los estandares
establecidos, pueden contar con un trato por su jefe, las personas solo son despedidas si hay
una causa justificada y los directivos tratan igual a todos los que trabajan en la institucion.

Gréfica 9

Sueldos y Salarios
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Fuente: Elaboracién Propia. Base: 31 censados.

De acuerdo a los resultados de la gréfica anterior, se observa que el 88% o 27 de los 31
censados consideran que la institucion le paga un salario justo, las prestaciones recibidas son
satisfactorias pero no existen incentivos economicos cuando se realiza un trabajo

excepcional.

Gréfica 10

Cooperacion
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Fuente: Elaboracion Propia. Base: 31 censados.
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En base a los resultados de la grafica anterior, se observa que 26 de 31 censados o dicho de
otra manera el 84% considera que su jefe lo motiva a superarse cada dia mas, lo respalda,
deja que aprenda de sus errores y que son tratados con respeto y para el 16% no hay

cooperacion.

Grafica 11
Reconocimiento
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Fuente: Elaboracién Propia. Base: 31 censados.

Segun los resultados de la gréafica anterior, 79% censados opina que su jefe reconoce cuando
hacen un buen trabajo y los felicita pero Unicamente se menciona el rendimiento general

cuando se ha cometido un error. El 21% esta en desacuerdo.

Grafica 12
Identidad
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Fuente: Elaboracién Propia. Base: 31 censados.

Segun los resultados obtenidos se observa que el 71% contest6 que si tuvieran la oportunidad

de ir a trabajar a otro lugar lo haria, trabajan en la institucion por necesidad mas que por gusto
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y en general, no se sienten orgullosos de trabajar en la institucion y el 29 % no opina lo

mismo.
Grafica 13

Comunicacion
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Fuente: Elaboracién Propia. Base: 31 censados.

Segun los resultados obtenidos en el censo el 60%, es decir 19 de 31, considera que en el
departamento si se toman en cuenta las opiniones de los trabajadores y empleados, consideran
que su jefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente y la comunicacion entre

todos los comparieros es clara y abierta. El 40% esta en desacuerdo.

Gréfica 14

Capacitacion y Desarrollo
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Fuente: Elaboracion Propia. Base: 31 censados.

En base a los resultados obtenidos el 55% opina que la institucion solo ofrece cursos de
adiestramiento basico, la capacitacion que se brinda al personal es obsoleta y la institucion

no destina los recursos suficiente para capacitar a su personal. El 45% esta en desacuerdo.
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Grafica 15

Vision
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Fuente: Elaboracién Propia. Base: 31 censados.

De acuerdo con la grafica anterior, el 53% o dicho de otra manera 16 de los censados opina
que los objetivos de su departamento son claros, considera pueden lograrse actualmente y
que la institucion tiene un objetivo y camino definido que otorga sentido y rumbo a su trabajo.

El 47% no opina lo mismo.

Gréfica 16

Promocion y Carrera
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Fuente: Elaboracion Propia. Base: 31 censados.

La grafica anterior muestra que 49% o 15 de 31 censados considera que las politicas sobre

como hacer una carreray lograr una promocion en la institucién son ambiguas o inexistentes,
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dado el tiempo de la institucion, hay muy pocas oportunidades de ser promovido Yy que en el

tiempo que llevan en la institucion, nunca han logrado un ascenso.

Gréfica 17
Presion
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Fuente: Elaboracién Propia. Base: 31 censados.

De acuerdo a los resultados obtenidos, se observa en la grafica que 46% censados opina que
tienen demasiado trabajo y poco tiempo para realizarlo, el 54% de los trabajadores del
departamento sufren de un alto estrés, debido a las exigencias del trabajo y se sienten

estresados y ansiosos con las responsabilidades que tienen a su cargo.

Gréfica 18
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Fuente: Elaboracién Propia. Base: 31 censados.

Segun los resultados obtenidos, en la grafica anterior se observa que el 41% censados creen

que en el departamento la mayoria de los trabajadores y empleados estan muy
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comprometidos con su trabajo, su trabajo en el departamento es muy importante y si es

necesario no les importa quedarse mas tiempo del horario establecido.
Gréfica 19

Espacio Fisico y Cultural
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Fuente: Elaboracién Propia. Base: 31 censados.

En base a los resultados obtenidos y de acuerdo a la gréfica anterior se observa que 61% esta
en desacuerdo que los medios que tienen (equipo, material didactico) para hacer su trabajo
son obsoletos y /o estan en mal estado, que es frecuente escuchar quejas de abuso de poder
de algunos directores y que es frecuente escuchar quejas de acoso sexual. EI 39% opina lo

contrario.
Gréfica 20
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Fuente: Elaboracion Propia. Base: 31 censados.

Los resultados obtenidos muestran que el 61% de los censados considera que en el
departamento todos tratan de hacer bien su trabajo, cuando hay fallas o errores en su area o
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departamento, reconocen sus equivocaciones y existe espiritu de trabajo en equipo entre las

personas.

Gréfica 21

Satisfaccion General
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Fuente: Elaboracion Propia. Base: 31 censados.

Segun la grafica anterior Unicamente 65% no estan satisfechos con su trabajo, lo que se

traduce un 35% estan satisfechos con su trabajo, con los resultados de su trabajo y con su

departamento.
Gréafica 22
Desafios
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Fuente: Elaboracién Propia. Base: 31 censados.

De acuerdo a los resultados obtenidos, Unicamente el 33% censado considera que en el

departamento continuamente adoptan nuevos y mejores métodos para hacer el trabajo, estan
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abiertos al cambio y el jefe valora nueva formas de hacer las cosas. El 67% no opina lo

mismo.
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Capitulo 5

5.1 Analisis e interpretacion de resultados

El clima organizacional es la opinion que tienen los colaboradores sobre el ambiente de

trabajo y tiene relacion directa con los resultados de cada uno de ellos.

Segun los resultados obtenidos en la investigacion de campo realizada a la unidad de analisis,
se detectaron cuatro areas criticas: Espacio fisico y cultural, trabajo en equipo, satisfaccion

general y desafios.

Segun Gan, F. (2007) uno de los componentes objetivos basicos del clima organizacional son
las condiciones fisicas y de prevencidn de riesgos laborales, cuando estas condiciones no son
Optimas para el colaborador comienza a haber un desfase en la satisfaccion del individuo y
su desempefio se ve afectado. Como muestran los resultados, la mitad de los censados
considera que no tienen el equipo adecuado para trabajar, sino es obsoleto y en mal estado lo
cual no solo puede ser desalentador sino también puede afectar el rendimiento y resultados

del colaborador y del departamento.

De acuerdo con Koys, D. y Decottis, T. (1991) la cohesion o trabajo en equipo es la
percepcidn de los miembros de la institucién de las relaciones, confianza y colaboracion entre
ellos. Lo anterior coincide con los resultados pues se detecté que la percepciéon de los
colaboradores es que no todos ponen de su parte para realizar el trabajo de la mejor manera
dado que el 80% de las personas censadas esta de acuerdo con esa afirmacion. Se observa
que cuando existen equivocaciones, el 90% no reconoce su error. En general, 77% de las

personas censadas contestd que no existe equipo de trabajo en el departamento.

La satisfaccion general de los colaboradores no es buena, pues después de analizar los

resultados se determina que 68% de las personas no esta de acuerdo con la afirmacién de

estar satisfecho con el trabajo que realiza y 71% esta en desacuerdo con los resultados del

mismo; 53% personas opina que no esta satisfecho con el departamento lo cual puede que lo

diferencie a el resto de departamentos como lo menciona Forehand, G y Gilmer, B. (1964),

quien afirma que el clima organizacional es el conjunto de caracteristicas permanentes que
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describen una organizacién, la distinguen de otra e influye en el comportamiento de las

personas que la forman.

Litwin G. y Stringer H (1978) establecen que los desafios o innovacion como lo [laman Koys,
F y Decottis, T (1991) son la medida que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos
calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, los desafios ayudan a mantener un sano
clima competitivo, necesario en toda organizacion. Lo que contrasta con lo anterior ya que
segn los datos recabados 68% de los miembros de la unidad de analisis considera que no
adoptan continuamente nuevas y mejores formas de realizar su trabajo, el 61% no esta
abierto al cambio y el 68% también opina que los superiores no valoran las nuevas formas
de hacer las cosas. Se determind que el departamento no promueve la aceptaciéon de los
riesgos y por lo tanto limitan el cumplimiento de los objetivos propuestos.

También es importante mencionar que los resultados de datos generales, muestran que los
censados, en su mayoria son joévenes adultos, casados, con un tiempo de laborar dentro de la
organizacion de uno a cinco afios y con un nivel de estudios superior y que laboran bajo el

renglén 011.
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Conclusiones

Después de evaluar clima organizacional de la subgerencia de infraestructura
deportiva de una entidad gubernamental autonoma en Guatemala dedicada a la
prestacion de servicio para el fomento del deporte federado en Guatemala se
determina que la situacion actual es negativa, ya que la opinion general que tienen
los colaboradores en ciertas dimensiones es deficiente; lo cual influye directamente
en el trabajo en equipo, motivacion, comunicacion, y satisfaccion del departamento.
Se detectd que no existe colaboracion entre los compafieros de trabajo y la
cooperacion en equipo lo cual es alarmante puesto que es uno de los principales
factores que determinara el clima organizacional dentro del departamento.

En cuanto a la comunicacion se identificd que no se toman en cuenta las opiniones de
los colaboradores y no existe una via abierta de comunicacion con los jefes o con los
compafieros.

La motivacion juega un papel vital en el tema de Clima Organizacional y se determina
que los empleados no la tienen, no tienen iniciativa y no estan dispuestos a dar mas
de lo que se les exija lo que influye en el desempefio y en resultados finales.

No existe una vision hacia la innovacion y aceptacién de desafios dentro del
departamento dejando la puerta abierta hacia la obsolescencia y estancamiento.

Al no renovar actividades y/o ideas pueden perder oportunidades importantes de
mejora. De la misma manera, se determina que los colaboradores de la subgerencia
de infraestructura deportiva de una entidad gubernamental auténoma no estan
abiertos al cambio.

La satisfaccion general de los colaboradores que laboran en la subgerencia de
infraestructura deportiva de una entidad gubernamental autbnoma no es positiva y
muchos indican que no estan de acuerdo con el trabajo que realizan y los resultados,

ni con el departamento al que pertenecen. .
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Propuesta

Programa de mejora del Clima Organizacional en el departamento de

Infraestructura Deportiva

Introduccion

El capital humano es el pilar competitivo de la empresa, por lo que invertir en él se torna en
una de las decisiones vitales de cualquier organizacion. Una de las maneras de contribuir al
fortalecimiento del capital humano es buscando un buen Clima Organizacional y para

obtenerlo es necesario evaluarlo constantemente y asi detectar areas de mejora.

La presente propuesta se genera a partir de los resultados obtenidos y con base en los
objetivos de la investigacion. En la misma se recomienda realizar capacitaciones y la
implementacién de herramientas que ayudaran a evaluar y a fortalecer las areas de
oportunidad con la finalidad de direccionar el Clima Organizacional hacia la mejora que

coadyuve en el aumento de la satsifaccion general del colaborador.
Justificacion

Considerando que gran parte de la vida de los individuos que laboran, se desarrolla en una
organizacion en este caso, en la subgerencia de infraestructura deportiva de una entidad
gubernamental autonoma, es de suma importancia evaluar el impacto que tiene el clima

laboral en la vida del trabajador ya que el mismo afectara el desempefio y productividad.

Objetivos de la Propuesta

Objetivo General de la Propuesta

Implementar un plan de capacitacion y herramientas de ayuda que busquen mejorar el clima
organizacional dentro de la subgerencia de infraestructura deportiva de wuna entidad

gubernamental autbnoma.
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Objetivos Especificos

7.3.2.1 Abrir canales de comunicaciones abierta y clara entre los colaboradores de la
subgerencia de infraestructura deportiva de la entidad gubernamental auténomas de

Guatemala.

7.3.2.2 Implementar talleres de trabajo en equipo entre los colaboradores de la unidad de
analisis
7.3.2.3 Aumentar la motivacion intrinseca de los colaboladores y entre ellos mismos de la

unidad de analisis.

7.3.2.4 Mejorar el nivel de satisfaccion general de los colaboradores de la subgerencia de
infraestructura de la entidad gubernamental autonoma mediante la implementacion de

talleres de trabajo que propicien la motivacion y trabajo en equipo.

Alcances

La presente propuesta tiene como alcance a los miembros de la unidad de analisis, el
departamento de subgerencia de infraestructura deportiva de una entidad gubernamental

autébnoma en Guatemala.

Plan de Accion

Indicador Herramienta Acciones Recursos Tiempo Responsable
Trabajoen | Curso: Desarrollo de Recurso Formacion a | El curso Director de
equipo / liderazgo habilidades Fisico Distancia tiene una Subgerencia
Espacio motivaciony | técnicasy Calle del duracién de
Fisicoy comunicacion. | herramientas Estadio aproximada | Desarrollo
Cultural efectivas para el Mateo de dos Humano.

desarrollo. El Flores 8-79 | semanas

participante zona 5. dependiendo

adquirira del horario

técnicas de Recurso Lapicerosy | qu€

motivacion y Técnico hojas. proporcione

comunicacion la instucion

para el liderazgo | Recurso Q3,720.00 que lo

y trabajo en Econdémico imparte.

equipo.
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Desafios Capacitacion Revision de Recurso Salon de El curso Director de
en Equipos de | algunos Fisico Capacitacion | tiene una Subgerencia
Alto conceptos, asi AGG duraciénde | de
Desempefio: como la dos diasy el | Desarrollo
equipos de realizacion de horario Humano.
alto actividades Recurso L aDiceros dependera de
desempefio. personales y Técnico ho% s Y | la fecha de
grupales, que Jas. confirmacion
permiten lograr - Recurso Q7,500.00 de la
procesos de Econémico institucio
reflexion y de on que lo
descubrimiento imparte.
de
potencialidades
para equipos de
alto desempefio.
Satisfaccion | Buzon de Se coloracard un | Recurso Instalaciones | Tiempo de Director de
General Sugerencias buzon de Fisico de la prueba de Subgerencia
sugerencias en Institucion. tres meses. de
donde los Recurso Buzon Desarrollo
colaboradores Técnico Pléstico Humano.
pueden depositar
boletas u hojas Recurso Q350.00
de papel con Econémico

opiniones y/o
sugerencias que
deberan ser
evaluadas
cuidadosamente
y aplicar si es
posible.
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Anexos
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Anexo 1 No.

Facultad de Ciencias Econdmicas

Universidad Panamericana de Guatemala

Escuela de Administracion de Empresas

CUESTIONARIO PARA COLABORADORES
Subgerencia de Infraestructura Deportiva
Estudio de Clima Organizacional
Objetivo: EIl prop6sito de este instrumento es obtener la opinién de los colaboradores en

relacion con el clima laboral en su area de trabajo.

La informacion que se obtenga se utilizara GUnicamente con fines investigativos y es de
caracter confidencial. De antemano gracias por su colaboracion.

Seccion 1. Datos Generales
Instrucciones:

Por favor, marcar con una X solo el recuadro de la respuesta correspondiente a su

situacion.
1.1 Sexo 1.4 Rango de Edad
e Femenino: ] 1 e Hasta20afios [] 1
e Masculino OJ 2 e 21-30afios ] 2
_ e 31-40 afios ] 3
1.2 Tipo de Contrato:
e  41-50 afios ] 4
© 029 [ 1 e 5lomasafios [] 5
o 022 O 2
o1l 0 3 1.5 Nivel méximo de estudios:
(]
e Primaria ] 1
e Secundaria ] 2
1.3 Antigliedad en el Trabajo « Diversificado  [] 3
e Hasta 1 afio ] 1 e Superior ] 5
* 15anos 02 1.6 Estado Civil
e 6-10 afios ] 3
e 11-15afos [] 4 * Soltero g 1
e Casado 2
e l160masafios [ ] 5
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Seccion 2. Dimensiones del Clima Organizacional

Por favor responda de acuerdo a su experiencia y su opinién actual en la institucién y no en

término de lo que usted piensa que deberia ser o en términos de lo que otros contestarian. Es

importante que sus repuestas sean totalmente honestas, se le garantiza que seran manejadas

de forma estrictamente confidencial y que solo se reportaran resultados globales de las

diversas areas.

Se le solicita responde marcando con una X en el recuadro de la derecha a cada pregunta,

eligiendo la opcion que més se acerque a su opinion, considerando la escala de 1 al 5.

Muy en
. L p . Y En desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de acuerdo
Dimension | item Caracteristicas desacuerdo
1 2 3 4 5
Decido el modo en que ejecutare mi trabajo
2.1
N]
5
§ Organizo mi trabajo como mejor me parece
2 2.2
Me siento capaz para realizar las funciones que tengo a mi cargo
2.3
En este departamento todos tratamos de hacer bien nuestro
=] trabajo
5 2.4
O
w ..
S Cuando hay fallas o errores en mi érea o departamento,
k=3 reconocemos gue nos equivocamos
E 2.5
[
=
Existe espiritu de trabajo en equipo entre las personas que
trabajan en mi deparamento
2.6
Mi jefe me motiva a superarme cada dia mas
- 2.7
Ne}
‘S
<
g;_ Mi jefe me respalday deja que yo aprenda de mis errores
o
S 2.8
(]
Mi jefe me trata con respeto
2.9
En este departamento se toman en cuenta las opiniones de
los trabajadores y empelados
s 2.10
El
g Mi jefe es una persona con quien se puede hablar
g abiertamente
5 2.11
O
La comunicacion entre todos mis compafieros es claray
abierta
2.12
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Muy en

) ., . o En desacuerdo Neutral De acuerdo
Dimensién | Item Caracteristicas desacuerdo
1 2 3 4
Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo
2.13
c
Ig Muchos de los trabajadores de mi departamento en mi nivel
E sufren de un alto estrés, debido a las exigencias del trabajo
2.14
Me siento estresado y ansioso con las responsabilidades que
tengo a mi cargo
2.15
La Unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he
cometido un error
2 2.16
c
2
=
8 Mi jefe reconoce cuando hago un buen trabajo
c
3 2.17
(3]
@
Mi jefe me felicita cuando realizo bien mi trabajo
2.18
Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe
2.19
(%]
2
§ Si mi jefe despide a alguien es porque probablemente esa
] persona se lo merece
I 2.20
Los directivos tratan igual a todos los que trabajamos en esta
institucion
2.21
En este departamento continuamente adoptamos nuevos y
mejores métodos para hacer el trabajo
2.22
w
2
=
o En el departamento todos estamos abiertos al cambio
[}
= 2.23
Mi jefe valora nueva formas de hacer las cosas
2.24
Si pudiera irme de esta institucidn a otro trabajo igual, me irfa
2.25
-]
<
b=
= Trabajo en esta institucidn por necesidad, mas que por gusto
[}
= 2.26
En general, no me siento orgulloso de trabajar en esta
institucion
2.27
En este departamento la mayoria de los trabajadoresy
© . .
9 empelados estamos muy comprometidos con nuestro trabajo
2 2.28
=
£
s Mi trabajo en esta departamento es muy importante
3 2.29
2
o
s Si es necesario no me importa quedarme mas tiempo en mi
trabajo fuera del horario establecido
2.30
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Muy en

. ., - s En desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de acuerdo
Dimension | ltem Caracteristicas desacuerdo
1 2 3 4 5
En esta institucion me pagan un salario justo
o
o
2 231
K]
[55]
U; Las prestaciones que me brindan en esta institucion son
a satisfactorias
ke} 2.32
[}
@
No existen incentivos econémico cuando uno realiza un
trabajo excepcional
2.33
< Las politicas sobre como hacer una carreray lograr una
5 promocion en la institucidn son ambiguas o inexistentes
= 2.34
<
o
< Dado el tempo de lainstitucién, hay muy pocas
g 235 oportunidades de ser promovido
g .
2
o En el tiempo que llevo en lainstitucidn, nunca he logrado un
asenso
2.36
2
° La institucién solo ofrece cursos de adiestramiento bésico
=
] 2.37
L
[a)
>
s La capacitacion que se brinda al personal es obsoleta
& 2.38
=
3
=3 La institucion no destina los recursos suficiente para capacitar
O a su personal
2.39
= Los medios que tengo (equipo, material didactico) para hacer
§ mi trabajo ajo son obsoletos y /o estdn en mal estado
= 2.40
O
>
3 Es frecuente escuchar quejas de abuso de poder de algunos
g directores
o 2.41
‘S
<
&
w Es frecuente escuchar quejas de acoso sexual
2.42
Los objetivos de mi departamento son claros
2.43
:g Considero que los objetivos de mi departamento pueden
2 lograrse actualmente
2.44
Esta institucion tiene un objetivo y camino definido que
otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo
2.45
_ Estoy satisfecho con mi trabajo
[
5] 2.46
c
(=2}
c
:g Estoy satisfecho con los resultados de mi trabajo
o
8 2.47
2
=
8
Estoy satisfecho con con mi departamento
2.48
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Tabla de Variables

Anexo 2

- Variable de L . . . Pregunta de .
Problemética Estudio Pregunta de Inwvestigacion Objetivo General Objetivo especifico Cuestionario Sujeto
En este departamento

Hay poco trabajo en equipo y colaboracion.

Trabajo en Equipo

Mala comunicacion entre los colaboradores

Comunicacion

Hay poca motivacién

Motivacion

Lasatisfaccion del trabajo de los
colaboradores no es buena

Satisfaccion

¢Qué resultados se obtienen de la evaluacion
del Clima Organizacional en el departamento
de Infraestructura Deportiva de una
organizacion gubernamental auténoma,
dedicada a la prestacion de servicios para el
fomento del deporte federado en Guatemala?

Evaluar el clima
organizacional del
departamento de
infraestructura deportiva
en unaentidad
gubernamental
auténoma dedicada a la
prestacion de servicio
para la fomentacion del
deporte federado en
Guatemala.

Indicarsien la t
organizacion se lleva

odos tratamos de hacer
bien nuestro trabajo

a cabo el trabajo en
equipo,
cooperacion y
comunicacion que
permita reducir

Cuando hay fallas o
errores en mi area o
departamento,
reconocemos que nos
equivocamos

conflictos laborales
y aumentar el
compromiso con

Existe espiritu de trabajo

respecto a las metas.|personas que trabajan en

en equipo entre las

mi departamento

Identificar si existe

En este departamento se

toman en cuenta las
opiniones de los
trabajadores y
empelados

motivacion de los
empelados en el
departamento.

Mi jefe es una persona
con quien se puede
hablar abiertamente

La comunicacion entre
todos mis compafieros
es claray abierta

Establecer si los

En este departamento la
mayoria de los
trabajadores y

empelados estamos muy

comprometidos con
nuestro trabajo

colaboradores son
abiertos al cambio,
como innovaciones

Mi trabajo en esta
departamento es muy
importante

y desafios.

Si es necesario no me
importa quedarme més
tiempo en mi trabajo
fuera del horario

Colaboradores del
Departamento de
Infraestructura Deportiva

colaboradores.

establecido
Determinar cuél la Estoy Sat'SfeC.hO conmi
opinion de trabajo
P i Estoy satisfecho con los
satisfaccion general . .
de Ios resultados de mi trabajo

Estoy satisfecho con mi

departamento
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Anexo 3

Tabla de Sujetos

Objetivo

Sujeto

Universo

Censo

Instrumento

Indicar si en la organizacion se lleva a cabo el
trabajo en equipo, cooperacién y
comunicacién que permita reducir conflictos
laborales y aumentar el compromiso con
respecto a las metas. .

Identificar si existe motivacién de los
empelados en el departamento.

Establecer si los colaboradores son abiertos al
cambio, como innovaciones y desafios.

hombres y mujeres que
laboran en el
departamento de
infraestructura deportiva
de la organizacion
gubernamental autbnoma
dedicada al fomento del
deporte federado en
Guatemala.

En la presente
investigacion se
describe que la

poblacién total de la
unidad de analisis son

31l empleados.

Por ser el universo
muy pequefio y por ser
necesaria las
respuestas de cada
uno de ellos, el
cuestionario se pasar
atodos los
colaboradores

Se utilizara un
cuestionario
auto
administrado.

54




Anexo 4

Cuadro de Diagnostico

- : CONTROL AL
SINTOMAS CAUSAS PRONOSTICO PRONGSTCO
Mala actitud No hay motivacion Progrf';lrna.s,de informacion

y motivacion.
Mala comunicacion No hay colaboracién Bajo rendimiento Apertu_ra d_e, vies de
comunicacion

Insatisfaccion

No hay incentivos

Capacitacion
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