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INTRODUCCION

El presente trabajo integra la memoria del proceso de analisis diagndstico, aplicado a
“VIA El Canal de Celaya”, organizacion dedicada a la venta de publicidad y
comercializacion de productos televisivos. Derivado de ese proceso minucioso de
investigacion, que se llevd a cabo durante un periodo de cuatro meses, se emitié un
diagndstico objetivo y profesional a los duefios y directivos de la organizacion, en
donde se logro evidenciar las fallas mds apremiantes, que mantenian a la organizacion
descompensada y bajo un clima laboral deteriorado. En el capitulo Il de esta tesina
encontrards el desarrollo del proceso investigativo, desde la definicidon de objetivos,
hasta su ejecucién, con apoyo de la aplicacion de herramientas de medicién tanto

cualitativas como cuantitativas.

Durante el proceso de investigacion, distintos acontecimientos que a la par del
contenido de esta memoria describiré, permitieron que la entrega del diagndstico
organizacional fuera valorada por los directivos del canal, ademas fue detonante de un
comprometido estado de cambio, y visualizacién de una etapa de evolucién para esta
organizacién, que bien lo necesitaba. Mas adelante entendera cuales son los conflictos
origen de la inestabilidad que durante 12 afos desde su creacién ha arrastrado sin
solucién esta organizacion, muchos de ellos derivados de una nula aplicacion, ni de

forma empirica, mucho menos profesional de técnicas de mejora organizacional.

En esta tesina describo paso a paso el trabajo profesional de consultoria aplicado en la
organizacién, con la diferencia a lo que regularmente marca la teoria, de ser en este
caso un agente interno de cambio, este hecho genera un mayor reto investigativo para
evitar el sesgo de los resultados, pero también en base a los resultados logra
demostrar, que es posible, que un miembro de la organizacién, especializado y con la
intencién de cambio, se convierta en un agente, sin que esto demerite su trabajo

profesional.



CAPITULO |
ANTECEDENTES

1.1 LA MEDIANA EMPRESA EN MEXICO, TENDENCIAS Y ESTABILIDAD"

La Pequefia y Mediana Empresa (PyME) en México tiene un gran potencial de
desarrollo, ya que segun las mas recientes cifras que genera la Secretaria de Economia
existen cerca de cuatro millones de empresas catalogadas como PyMEs, lo que
representa el noventa y nueve punto ocho por ciento del total de las empresas que
operan en nuestro pais, y que ademas dan empleo al setenta y dos por ciento de la
poblacién econdmicamente activa, generando aproximadamente el cincuenta y dos por

ciento de participacion del PIB nacional®.

Existen diversas causas que propician los fracasos en las PyMEs, pero podemos decir
gue la mayor de ellas es la inexperiencia de los administradores de las empresas y en

una pequena parte, la negligencia, fraudes y desastres.

La inexperiencia lleva consigo deficiencia en la administracién de las empresas, siendo

las principales:

Falta de liderazgo.

¢ Inadecuada administracion ante los retos de la globalizacion.

e Deficiencias de direccién, como la toma de decisiones equivocadas, falta de
profesionalismo.

e Carencia de productos competitivos.

e Falta de politicas adecuadas de personal, desarrollo de productos de mercados

y distribucion.

! http://www.ur.mx/cursos/post/obarraga/Unidades/causas-fracasos.html
*http://pulsopyme.com/como-operan-en-la-actualidad-las-pymes-en-mexico/



¢ Debilidad en la direccion de finanzas, carencia de estructura financiera
adecuada a corto y largo plazo.
¢ Competencia aguda.

e Factores externos fuera del alcance de la direccidon de empresas.

Todas y cada una de las deficiencias listadas anteriormente causan la desaparicion de
las empresas y puede afirmarse que estas debilidades tienen solucion si se cuenta con
profesionalismo, autoridad, producto y recursos suficientes para el desarrollo de la

empresa.

Desde la década de los afios sesenta, el mundo civilizado ha experimentado una crisis
econdémica que ha oscilado entre periodos de auge y recesion, esta realidad trastoca
todo el quehacer de la sociedad y definitivamente tiene una de sus causas en el mal

llamado "mundo real" o "mundo del trabajo".

Actualmente el sector productivo de México, sufre una transformacién que busca
nuevas formas de organizacion y estructuracion que respondan a los retos de la
globalizacion de mercados. La crisis econdmica obliga a las organizaciones productivas
a inventar y consolidar formas emergentes de organizacion del proceso de trabajo.
Estas formas estan demandando modificaciones en materia de educacion de la fuerza
de trabajo, que aunadas a los nuevos paradigmas de la educacién nos obligan a realizar

un profundo analisis para encontrar una nueva dimension en el proceso de educar.

El reto de las economias modernas esta en incrementar el valor potencial de lo que sus
estudiantes y trabajadores pueden hacer en una economia global, en constante
cambio, mejorando continuamente sus habilidades y capacidades y manteniéndolas

relacionadas con lo que el mundo real de trabajo necesita.

Una inadecuada planeacion dentro de la administraciéon podria conducirnos

definitivamente al fracaso, puesto que de ella dependen todas y cada una de las areas



que componen una empresa. Esta podria ser considerada como la causa principal y de

aqui podria derivarse otras como:

a) Falta de preparacion de los ejecutivos de la empresa.

b) Carencia de la una visidn que traspase las fronteras (dmbito comercial y empresarial)
c) No se planea a largo plazo.

d) No se cuenta con la capacidad de poder competir con las empresas de la

competencia en cuanto a mercados y nivel de calidad.

Las causas anteriores no son todas, ni quiere decir tampoco que son motivo de fracaso
para todos los negocios, lo que para algunas empresas son debilidades, para otras son

fortalezas.

Son muy diversas y variadas las causas por las cuales fracasan los negocios y estas
finalmente se consideraran dependiendo del rubro y tamafio de la misma. Actualmente
los porcentajes mas altos de fracaso son debido a la situacion econdmica y politicas que
prevalecen en el pais, ya que no hay empresa por mas redituables que sea a la cual no

le haya afectado la crisis que impera.

Si bien es real, para las empresas debe ser primordial que sus trabajadores estén
contentos y comprometidos, ya que eso significa mayor rentabilidad para ellas, aunque
muchas veces no logran otorgar todos los beneficios necesarios a sus empleados y

éstos terminan por aceptar otros puestos en diferentes empresas.

Las prestaciones laborales tienen como objetivo complementar el salario del empleado
y sirven también como motivacién profesional para hacer que el trabajador se esfuerce
mas y eleve la calidad de su trabajo. Pero en la actualidad mas del cuarenta por ciento
de las empresas del pais trabajan en la informalidad, es decir de alguna forma generan
empleos mal remunerados y no ofertan prestaciones de ley basica, esto con el fin de

lograr evadir los impuestos.



Este factor repercute tremendamente en la estabilidad de este tipo de negocios y
termina sumandose a una mala estructura econémica, donde el principal perjudicado

es el empleado y a la vez sus familias.

La tendencia para las pequefias y medianas empresas es la profesionalizacion, la
asesoria empresarial responsable, y la busqueda de crecimiento, lograr |Ia
competitividad en sus procesos, misma que los lleve a brincar facilmente obstaculos y a
ganar terreno frente a otras empresas del giro o con miras de competir. Hoy empresas
nuevas y las ya establecidas se enfrentan a retos importantes, una lucha contra el
entorno, las politicas y la crisis, donde sélo quienes apuesten por la innovacion y

aplicaciéon de estrategias de mercado lograran salir avante.



1.2 HISTORIA DEL SERVICIO TELEVISIVO EN CELAYA

El Celayense Luciano Frias Cervantes apasionado de la fotografia por herencia familiar y
buscador constante de innovacidn, fue el iniciador del primer proyecto de television

comercial para la ciudad de Celaya.

En el afio de 1999, Luciano Frias plasmo sus ideas relacionadas con la apertura de un
canal de televisidon en un simple papel, y a mediados de este afo se presenté en las
instalaciones de Televicable del Centro para dar a conocer el proyecto y la gran
variedad de alternativas que se tenia para lograr la aprobacién de la propuesta,
definiendo de manera concreta, que pretendia que su servicio fuera un medio de

comunicacion informativo para la ciudad.

A partir de ese momento Televicable creyd en la factibilidad del proyecto y le dio
seguimiento, iniciando casi de manera inmediata los tramites necesarios para la renta e

instalacion de la red de transmision.

Luciano Frias se dio cuenta de que a pesar de que la idea creativa estaba bien
estructurada, no habia contemplado el recurso econdmico para comenzar, por lo que
busca al Lic. Toribio Balderas Carrillo, su cuiiado, y lo invita a unirse al proyecto con la

inversién econdmica necesaria para generar su idea televisiva.

Es asi como en Junio del 2002 inician actividades, dando oportunidad a muchas
personas, principalmente estudiantes de Ciencias de la Comunicacién de incorporarse

al equipo de trabajo.

Constituida la organizacién bajo el régimen fiscal de personas fisicas con actividad
empresarial y como razén social el registro a nombre de Lorena Balderas Carrillo se le
buscd posicionar a la organizacion lazandola al mercado bajo la denominacion de
Horizonte Televisién, a un afio de su creacidn vieron la necesidad de cambiar el
nombre por ViA El canal de Celaya, nombre que ha perdurado sin modificacién hasta la

fecha.



En aquel entonces su capital humano fue conformado por 53 personas, tres de ellos

practicantes y el resto asalariados.

A los pocos afios el Luciano Frias dio por concluido su periodo en la organizacion y
rompié relacién laboral con el inversionista Toribio Balderas, lo que llevé a canal VIA a

guedarse en ese momento sin un director de Produccion.

Probablemente sea a partir de ese momento que comienza a existir una continua
rotacidén de personal y directivos, me permito concluir con este hecho, que al salir de Ia
organizacién la persona que arrancé el proyecto y no haber transmitido el objetivo del
mismo, comenzod a caminar sin un rumbo fijo y sin guia que compartiera las metas. El
Sefior Toribio Balderas era el duefio, pero el canal de televisidon no era, ni es en la
actualidad su principal actividad econdmica y por lo tanto tampoco una prioridad

empresarial.

1.3 DESCRIPCION ACTUAL DE LA ORGANIZACION

Hablar de 12 afios de una organizacion es motivo importante para analizar los alcances
gue hasta la fecha ha tenido, se ha sometido en los ultimos afios a procesos de mejora
y actualizacién, sus estrategias han sido la inversidn en recursos materiales, imagen
fisica y ambiente laboral. Aunque existen pequefias pero muy significativas acciones
que le darian mayor identidad, como definir la mision y visidén de la organizacion, dejar
de manejar el tema de la juventud en sus empleados e impulsarlo en un aspecto
positivo como seria el de ser una organizacion comprometida con el primer empleo,

con el objetivo de erradicar el concepto de que es una “escuelita para hacer television”.

VIA El Canal de Celaya continda siendo el Unico canal de televisién comercial en el
municipio, de ahi la importancia de que se trabaje y se genere un esfuerzo conjunto

para explotar esta condicion que favorece su competitividad.



El proceso de mejora se puede realizar a través del manejo de estrategias, por ejemplo
en materia de difusiéon con la colocacién de espectaculares, realizacion de eventos
masivos, y la urgente implementacion de nuevos programas que cautiven al publico en
los distintos horarios de transmisién, pues algunos espacios publicitarios se encuentran
desaprovechados y se nota una constante repeticion de programas para llenar la barra

de contenidos.

Durante este proceso de diagndstico e intervencidn, el objetivo serd desglosar el origen
de los principales problemas de la organizacién, ofrecer una propuesta concreta a los
directivos de la empresa e idealmente tener la oportunidad de guiar los avances de lo

propuesto.

VIA cumplié en el mes de Septiembre del 2014, 12 afios desde que se transmitié sefial
televisiva por primera ocasidn, su personal asalariado es de 30 personas, de la cuales el
80% son jovenes de entre 19 y 25 afios de edad, la organizacion se divide en tres areas

principales: Produccion, Noticias y Comercializacion.

1.3.1 DESCRIPCION FiSICA

Recepciodn: el area de recepcion cuenta con dos lineas telefdnicas para dar atencion a
los televidentes que realizan llamadas o reportes a los distintos programas, en esta

area se da atencidon también a las personas que acuden personalmente para pedir



algun tipo de informacién, para ellas se tienen instaladas dos bancas plasticas de color

negro en caso de esperar algunas respuesta.

1° DECALOGO ... 1 oo

|1 Debo aprendera respetar para
me respeten, ¢ equivoco dos
2 Aprendo de mis errores Sr'mj
veces. la actitud de
3, Asumo mi rcsFons:bllldld.el
personas inteligentes. veo la oportunidad

4 Sigo mi sueno, soy optimista y
en cada dificultad 1alidad

5. Soy puntual ya que la lmpunl ’
es una falta de respeto no de hhaginac

6.Si trabajo con creatividad ¢ i
lograre trascender demas me
- po de trabajo
7.La confianza en mi_y en los M—
llevara a lograr un gran equiarte de la emp

8 Busco mi EXITO y lo hago p las tomo!

9 No pospongo mis decisiones, %%, no hay Amor

10.Recuerdo dar siempre el 10

RECEPCION: en esta misma drea estd ubicado lo que la organizacién llamé “decalogo”
del canal VIA : estd compuesto de 10 puntos que, los empleados junto a directivos
generaron en un curso de motivacion impartido en enero 2012, los puntos son acciones

gue de forma personal deben mejorar tus actividades personales, por ello esta ubicado

en la entrada principal.




Sala de espera: este lugar es destinado para los invitados de los distintos programas
gue se transmiten en el canal, sirve de estancia mientras se llega el turno de entrar a

una entrevista.

Estudio 1: Es una instalacién amplia donde sobresale la claridad de las paredes y las
distintas lamparas, las condiciones que presentan son necesarias para grabar los

programas de televisidon con contenido de entretenimiento.

Departamento de noticias: se compone del estudio oficial donde se graban los dos
noticieros el de medio dia y el nocturno, existe una cabina para la grabacién de audios,

dos computadoras especiales para la edicién de la informaciéon noticiosa, una



10

computadora para redaccién del guién. Esta drea cuenta con aire acondicionado vy

también un pizarrén que regularmente se utiliza para postear anuncios internos.

Almacén o Bodega: es utilizado para depositar todos los articulos de arte y

escenografias.
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1.4 DESARROLLO DEL FODA

El desglose de las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas, también conocido
como analisis FODA de la organizacidn, el resultado nos permitird dar inicio al proceso
diagndstico, es indispensable que previo a una investigacién como la que describiré en
esta tesina, se conozca firmemente el contexto del objeto de estudio y se analicen sus
areas de oportunidad. Esta accion también permitird jerarquizar las alternativas de
solucidn para crear de las amenazas una oportunidad y de las oportunidades hechos

concretos y aplicables.
Fortalezas:

e Ser el Unico canal de televisién en la localidad.
¢ Manejar productos audiovisuales. (Ventaja sobre otros medios tradicionales).

* Reconocimiento del grueso de la poblacion.
Oportunidades:

e Generar mayor produccién de programas que cautive a un publico mas amplio.
e Ampliar la sefial para llegar a las regiones aledafias, de esta manera convertirse
en una oferta publicitaria mas completa.

e Transmitir sefial via Internet.
Debilidades:

¢ (Calidad auditiva. En el &mbito técnico es una de las principales fallas.

e Falta de credibilidad. Se ha difundido una mala imagen de la organizacién y
necesita explotar mas sus ventajas sobre otros medios.

e No todos pueden tener acceso al canal, pues se transmite a través de un

sistema de television de paga.
Amenazas:

e La apertura de otro canal de televisién local.



Que los gastos de consumo sobrepasen a las ganancias.
Que decidan cerrarlo por falta de resultados.

El rezago por la nula innovacion.

12
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CAPITULO II
DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

2.1 METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

El objetivo general de esta etapa es establecer propuestas justificadas, posibles
soluciones y estrategias para resanar los conflictos importantes que presenta la
organizacién y que son palpables en aspectos econdmicos, sociales, grupales, o

también cuando se presenta una baja en la productividad.

Este Diagnodstico pretende entonces, evidenciar y profundizar en los conflictos
organizacionales, mediante una investigacion en el campo de trabajo de VIA El Canal de
Celaya, los resultados seran punto de partida para generar un plan estratégico basado
en técnicas de comunicacidén organizacional, que resulte de gran aportacion y beneficio

para la organizacion, que hoy es objeto de nuestro estudio.

Afirma Elizabeth Vidal Arizbaleta en su libro Diagndstico Organizacional®, que este debe
ser entendido como un proceso de comparacidn entre dos situaciones: la del presente,
gue hemos llegado a conocer mediante la indagacién y otra ya definida vy
supuestamente conocida que nos sirve de pauta o modelo, el saldo de esta

comparacion o contraste es a lo que llamaremos “Diagndstico”.

Bajo este concepto entenderemos que el proceso diagndstico a desarrollar durante
este capitulo consistird, por colocarlo en términos casuales en desmenuzar las partes
gue articulan la organizacién, donde el analisis debe ser la herramienta principal y los
datos obtenidos deben compararse con lo que superficialmente entendemos, es decir
la informacion previa al inicio del proceso diagnodstico, de esta manera se logra recabar
la esencia de cada una de las caracteristicas organizacionales tanto positivas como

negativas de una organizacion, es decir descifrar el por qué algo es de tal o cual forma.

® VIDAL ARIZABALETA, Elizabeth. “Diagnéstico Organizacional”. 22 ed. Ecoe Ediciones. Colombia. 2004. P.20



14

Antes de aplicar la metodologia es importante que se establezcan medidas de calidad
en el proceso y lo lograremos guidndonos en lo que Vidal Arizbaleta® llama principios

rectores del diagnostico.
A continuacidn una sintesis de los aspectos a considerar
Principios Rectores

“Toda practica sin teoria es una barbarie”
“Todo exceso de informacidn es desinformacién”

“Evaluar y Monitorear el contexto”

P wo N

“Todo Diagndstico es situacional”

Personalmente Ilamaré a los puntos antes citados como ejes rectores para no descuidar
y desvirtuar el proceso diagndstico, ademas nos recuerda la esencia del estudio que
realizaré, ya que al tratarse de aspectos sociales debe ser flexible, cualitativo y en este

tenor es importante recordar que no existen teorias universales.

2.1.1 Disefio de Método y eleccion de las Fuentes de Informacidn

Una parte esencial para llevar a cabo el proceso diagnéstico y en general para cualquier
tipo de indagacion de caracter formal, es el disefio de la estructura investigativa, el
disefio® tiene que recopilar a los sujetos o grupos que forman nuestro objeto de

estudio.

La construccion del objeto de investigacion, generacién de unidades de informacién y
procesamiento de las unidades de informacidn generadas, enuncia Manuel Cerdn en su
libro metodologia de la investigacién social®, son tres principios légicos para disefiar la

investigacion, tres principios que fundan tres d4reas normativo-administrativas

4
I[dem

® PERELLO OLIVER, Salvador. "Metodologia de la Investigacion Social”. Espafia. Editorial Dykinson. 2009. p 74

® CANALES CERON, Oliver. “Metodologia de la Investigacion Social”. Lom Ediciones. 2006. p 14
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habilitadas por la posibilidad de una produccidén y un producto a los que se les

reconozca estatus cientifico.

En este caso estableceremos las técnicas de recoleccion de datos que se adapten a
nuestro objeto de estudio, es importante que durante este paso se analicen las
dimensiones de lo que se investiga y que esto de pauta a una seleccién mds acertada
de lo que se requiere conocer. ViA El canal de Celaya es una organizacién con fines
comerciales en el campo de la publicidad televisiva de tamafio medio, con un personal
gue no rebasa los cuarenta integrantes, debemos tomar en cuenta este dato para la

seleccion de técnicas formales.

A continuaciéon el esquema de accidn que se seguird para recabar datos, en el se

especifica las fuentes de informacidn seleccionadas.
Entrevistas

Lic. Brenda Marcela Melecio Sosa / Dir. Administrativa de VIA El Canal de Celaya.- En
un primer encuentro informal colabord para obtener los antecedentes de la
organizacién expuestos en el primer capitulo, nos hablé sobre los objetivos que
persigue la y las dificultades a las que se enfrenta, también nos dio la pauta para

continuar con el proceso de investigacion.

Gracias a esas primeras aportaciones y a la observacion del medio establecimos el

FODA de la organizacién.

Lic. Toribio Balderas / Dir. General de ViA El Canal de Celaya. Este persona es el duefio
capitalista de la organizacidon por tanto requerimos conocer su opinidén acerca de las
problematicas que le aquejan, también es importante observar el interés que existe por
participar en el proceso del diagndstico para que finalmente pueda tener una

aplicacion real.
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Entrevistas informales

Dirigidas al grueso de los empleados para conocer el estado laboral en que se
encuentran y qué opinan de la organizacidn. Se buscara abordarlos de manera casual,
sin exponer pretensiones para que la respuesta sea de forma natural y esto evite sesgar

el proceso.
Observacion

Gran parte de este proceso diagndstico tendrd como brazo fuerte la observacién y
el andlisis situacional, por lo que haremos uso de las fotografias como grafico para

documentar las observaciones.
Focus group

Como ya lo expuse con anterioridad al tratarse de una organizacién de tamafio medio
es posible realizar y observar con claridad la dindmica organizacional, por lo que no
descartaremos en cierto momento aplicar une focus group, sobre todo para

determinar la disposicién al cambio por parte de los integrantes de la organizacion.
2.1.2 Cronograma

El periodo de recoleccién datos se ejecutd durante un periodo de tres meses que

comprendieron del mes de marzo del 2013 hasta principios del mes de mayo del mismo

afno.

Cronograma de Recoleccion de Datos

: Marzo / Lic. Toribio Balderas Carrillo
U Abril 2013  Lic.Brenda M. Melecio Sosa
Entrevistas Abril / Personal de Manera Aleatoria
Informales Mayo 2013 Basificados y Practicantes

Marzo / Desde el inicio del proceso diagnostico

Observacion* Mayo 2013 hasta su fin.
Encuesta Mayo 2013  Pesonal basificados y Practicantes
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2.2 RECOLECCION DE DATOS

Meétodo: Entrevista
Nombre del entrevistado: Lic. Toribio Balderas
Cargo : Director General

1.- éCudl es el objetivo que persigue VIA El Canal de Celaya?

-Mantener como un medio de comunicacién que cumpla con las necesidades de la

ciudad para informar, entretener, educar, colaborar y aportar a los televidentes.

-Contribuir a que los jovenes estudiantes afines con las actividades del canal se

desarrollen.
2.- ¢Existen Problemas en la organizacion?

El principal problema es tener 10 afios como medio de comunicacién y no detectar los
errores que se han cometido, el canal es el pionero en televisién con propuesta de
publicidad en el municipio, pero las ventas no se han consolidado por qué el publico

todavia no cree en la publicidad televisiva.
3.- ¢Qué imagen tiene de los empleados?

La juventud, todos los empleados son jovenes que aportan innovacion, ideas frescas y
el canal les da aprendizaje. Me agrada que sea una plataforma para ellos, puedo decir
que cinco de cada diez empleados se van a otros medios, creo que eso es positivo para

el canal.

4.- iConsidera qué los empleados son bien retribuidos?

No.

5.- ¢Considera que los empleados estdn identificados con la organizacién?

Algunos, no es general.
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6.- ¢Qué importancia considera que tiene el canal dentro de los medios de

comunicacion?

Gran Importancia, se cubre con las expectativas de la audiencia.
7.- éConsidera que las instalaciones son adecuadas?

Si

8.- éQué estrategias de mejora organizacional han implementado y cuales han sido los

resultados?

Se han impartido cursos, antes era mas constante pero detectamos que la juventud,

que es nuestro cuerpo de trabajo no los valoraba y se dejaron de impartir.
9.- ¢Qué sigue para el Canal?... éSe han logrado las metas iniciales?

Se ha logrado mantener el canal, pero reconozco que la calidad en la programacion es

una falta muy importante.
10.- ¢Cudl es el motivo por el que se conserva este proyecto?

Porque si lo cerrara seria muy complicado para otra empresa abrir un nuevo canal y

posicionarse.

11.- ¢COmo le gustaria percibir a la organizacion? (Ideal)
Consolidada como una empresa formal y estable.
Método: Entrevista

Nombre del entrevistado: Lic. Brenda Marcela Melecio.
Cargo : Directora Administrativa.

1.- éCudl es el objetivo que persigue VIA El Canal de Celaya?
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Mantener informada a la audiencia, ser una organizacion socialmente responsable que

tiene apertura con los estudiantes para que aprendan y después puedan emprender.
2.- ¢Hay problemas en la organizacidn?

El principal es el econdmico, las finanzas no son buenas, nuestra competencia mas
fuerte es la radio... por que la cultura de la television local no esta posicionada para el

celayense.
Se necesitan puestos Maestros (Claves), pero ello requiere de mas inversion.
3.-¢Qué imagen tiene de los empleados?

Aman la televisidn, les gusta lo que hacen pero sienten que no existe presidon

(relajados).

4.-éConsidera que los empleados son bien retribuidos?

Ese aspecto podria ser mejor.

5.-éQué técnicas aplica en el proceso de eleccién del personal?

Sinceramente ninguna, los filtros son que les guste mucho la televisién y que acepten

las condiciones laborales (no prestaciones y bajos sueldos).

*Le preocupa que afuera se haya regado la imagen de que no pagan o pagan a

destiempo.

6.- ¢Qué estrategia de mejora ha implementado en el ambito de la motivacién?
-Recientemente trato de que los grupos elijan al mejor para dirigirlos.

-Tengo apertura para escuchar nuevos proyectos y opiniones.

-Capacitaciones.

-Y me gustaria tener un grupo de crecimiento.
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-Se dan motivaciones extras como becas para clases de inglés.

7.-Resultados

Han sido temporales, por ello nos desmotiva invertir en capacitaciones motivacionales.
8.- ¢Como le gustaria percibir a la organizacion? (Ideal)

Con mayor responsabilidad de parte de todos los miembros.

9.- éConsidera que la organizacidn esta preparada para el cambio?

Se necesitaria un lider estricto y politicas establecidas.

10.- ¢Estaria dispuesta a apoyar un programa de mejora integral?

Si completamente.

Método: Entrevista Informal

Nombre: Varios

Cargo : Personal, editores, reporteros, conductores.

La aplicacidon de estas entrevistas se llevo a cabo de manera informal con el objetivo de
escuchar directamente las opiniones de los miembros de la organizacion, no
importando puestos, edades ni departamento, la platica fue dirigida a escuchar su
opinidn y evaluacion entorno a la organizacidn, en aspectos especificos como

percepcion del ambiente y dindmica social dentro de la organizacion.

Los resultados se resumen a continuacion:

-Los empleados se sienten enojados con la organizacion cuando se atrasa su pago.
-Los empleados no se sienten escuchados por los lideres del proyecto.

-Les gusta lo que hacen, pero no les importa equivocarse porque creen que no hay

sanciones.
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-El ambiente de trabajo les agrada han hecho amistades y tienen suficiente tiempo

libre para platicar y conocerse.
-A los empleados les molesta la injusticia laboral.

Los puntos anteriores son un recuento de datos obtenidos mediante un proceso de
abstraccion derivado de las platicas informales (observacién y abstraccién) con algunos

integrantes de diferentes departamentos del canal de televisién.

La diferencia entre la entrevista informal y la encuesta que a continuacion se mostrara,
es la posibilidad de atender personalmente al lenguaje no verbal de las personas
abordadas, es decir te ofrece la posibilidad de acceder a datos que la encuesta por ser
de forma individual, en lo personal y con el sesgo de contestar o no de forma
coherente, te priva. En este caso marqué ambas como parte de los métodos de
recaudacion de datos, esto es porque nos permitird contrastar resultados y aclarar

panoramas, ya sea para reforzarlos o descartarlos.

Método: Encuesta
Aplicacion: Empleados y Becarios

Objetivo: Ratificar los datos obtenidos de manera informal y darle mayor sustento al
diagnéstico.

Estructura de la Encuesta:

*Elige tu rol en la organizacién: a) Empleado b) Becario c) Practicante
*Antes de Responder considera que esta encuesta es totalmente anénima vy tiene la

finalidad de conocer tu opinidn para trabajar en tu beneficio.

*éPor qué decidiste laborar en esta organizacion?

a) Me gusta la television, quiero desarrollarme profesionalmente en este medio.
b) Conoces a alguien que labora o laboré aquiy te lo recomendé

c) No encontré otro empleo

d) Otro motivo




*éiCémo calificarias el clima laboral de la organizacién?
a) Agradable

b) Llevadero

c) Indiferente

d) Hostil

* ¢Te sientes seguro y equipado cuando acudes a laborar?
a) Las condiciones fisicas de mi trabajo son suficientes.
b) Me siento incomodo, no tengo las herramientas adecuadas.

c) Me es indiferente.

* ¢Te sientes informado de manera oportuna sobre cambios y noticias de la

organizacién?
a) No, regularmente me entero por fuentes no oficiales
b) Siempre estoy bien informado

c) Me es indiferente conocer cambios de la organizacion.

* ¢Conoces los objetivos del canal y el organigrama?
a) Si, me los dieron a conocer cuando ingrese
b) No, los desconozco

c) Nadie me los dio a conocer pero los investigue

* ¢Te sientes Motivado?
a) El puesto de trabajo que tengo me hace plantearme nuevas metas personales.

b) El puesto de trabajo que tengo no me motiva, si tuviera una oportunidad me

cambiaria.

22
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c) Realizo el trabajo, aunque no me guste.

* éTe sientes escuchado?

a) Los directivos y jefes me atienden y escuchan mis propuestas.

b) Nunca han escuchado algiin comentario mio.

c) Los directivos y jefes me escuchan pero nunca solucionan mi problema.
d) Nunca he intentado hablar con jefes y directivos.

*iQué aspectos no te agradan de la organizacion?

Respuesta Libre (Si son varios aspectos, colocalos en orden de importancia):

*éComo te gustaria ver en un futuro a la organizacién?
Respuesta Libre:

De tu respuesta anterior, ¢ Estarias dispuesto a comprometerte para lograrlo?

2.3 ANALISIS DE DATOS

A continuacidn describiré de forma grafica los resultados obtenidos en la aplicacion de
la encuesta a empleados y becarios, en cada pregunta se anexd un andlisis del
resultado, resaltando los datos relevantes que arroja y que nos seran de utilidad para

generar soluciones.

¢Por qué decidiste laborar en esta organizacion?

d) Otro motivo -

c) No encontré otro empleo

b) Conoces a alguien que labora o -
laboré aquiy te lo recomendé
a) Me gusta la televisién, quiero
desarrollarme profesionalmente en este _

medio.

0 2 4 6 8 10 12 14 16
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Objetivo: Conocer cuales son las razones por las que las personas deciden laborar en la
organizacién. Esta pregunta es indispensable para ubicar fortalezas y ventajas que
tenemos sobre otras organizaciones, se trata de encontrar el motivo por el cual eligen

laborar en VIA El Canal de Celaya.

Resultado: La mayoria de los colaboradores y becarios comparten un objetivo comun
qgue los hace permanecer en el canal, este es, que se sienten convencidos de querer

desarrollarse como profesionales en el ambito de la television.

é¢Como calificarias el clima laboral de la organizacién?

d) Hostil

c) Indiferente M a) Agradable

i M b) Llevadero

m d) Hostil

a) Agradable

Objetivo: Comprobar cudl es la percepcion de los miembros en la organizacion al

momento de acudir a laborar.

Resultado: La mayoria califica como llevadero el clima laboral, esto representa un foco
rojo, una alerta para aplicar estrategias de mejora de lo contario el clima hostil podria

avanzar ya que segun la percepcién tiene un nivel considerable.
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¢Te sientes seguro y equipado cuando acudes a laborar?

c) Me es indiferente.

a) Las condiciones fisicas de mi trabajo
son suficientes.

b) Me siento incomodo, no tengo las
herramientas adecuadas.

Objetivo: Es importante conocer las condiciones en que el personal se siente al laborar,
el no contar con los recursos materiales o espirituales necesarios puede ser uno de los

principales motivos de un bajo rendimiento.

Resultado: Un porcentaje mayoritario de los encuestados afirma que se siente

incémodo en la organizacidn por no contar con herramientas adecuadas.

Te sientes informado de manera oportuna sobre cambios y noticias de la

organizacion.

c) Me es indiferente conocer cambios de la
empresa.

b) Siempre estoy bien informado .

a) No, regularmente me entero por fuentes _
no oficiales
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Objetivo: Calificar la calidad comunicativa que existe en la organizacion.

Resultado: Esa pregunta arroja un dato de suma relevancia, nos muestra que mas del

70% de los encuestados no se sienten informados de los cambios.

éConoces los objetivos de ViA y el organigrama?

c) Nadie me los dio a conocer pero los
investigue

b) No, los desconozco

a) Si, me los dieron a conocer cuando
ingrese

Objetivo: Identificar el nivel de identidad corporativa que los empleados mantienen

con la organizacion.

Resultado: Mas del setenta por ciento respondié de manera afirmativa que si se le
dieron a conocer los objetivos y el organigrama al ingresar a VIA, sin embargo si
abordamos a cada colaborador de manera individual y se les cuestiona lo mismo la

respuesta es erronea o negativa.
éTe sientes Motivado?

Objetivo: Esta pregunta esta vinculada con los motivos por los que los empleados

deciden continuar laborando en la organizacion.
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d)Otro

c) Realizo el trabajo, aunque no me
guste.

b) El puesto de trabajo que tengo no me

motiva, si tuviera una oportunidad me -

cambiaria.

a) El puesto de trabajo que tengo me
hace plantearme nuevas metas
personales.

o
w

10 15 20

Resultado: Por desempefiar una actividad que les agrada, los encuestados consideran

que el puesto de trabajo que mantienen les hace plantearse nuevas metas personales.

Te sientes escuchado

d) Nunca he intentado hablar con jefesy
directivos.

I H

pero nunca solucionan mi problema.

b) Nunca han escuchado alguin
comentario mio.

a) Los directivos y jefes me atienden y
escuchan mis propuestas.

o
N
Sy
(9]
(o]
[y
o

Objetivo: Conocer la eficacia de respuesta de los directivos ante conflictos y la

precepcion de los colaboradores, acerca de si son, o no tomados en cuenta.



28

Resultado: Existe una parte importante de los encuestados que considera que los jefes
siempre los escuchan, pero una parte igual de considera que a pesar de que los

escuchan, no resuelven nada o tarda mucho la respuesta.
¢Qué aspectos no te agradan de la organizacion?*
¢Como te gustaria ver en un futuro a la organizacion?*

*Ambas respuestas se pueden observar con mds detalle en la bases de datos anexa al

final de este documento.
De tu respuesta anterior, {Estarias dispuesto a comprometerte para lograrlo?
Objetivo: Disposicidn y actitud de los colaboradores para aceptar cambios y mejoras.

Resultado: Positiva la gran mayoria aceptaria mayor exigencia, con tal de apoyar a la

organizacién a mejorar.

d) Otro

c) Buscaria ser mas propositivo y -
comprometido

b) No estoy dispuesto, asi me siento .
bien

a) Aceptaria mayor exigencia, con tal de _
apoyar en mejorar el trabajo
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2.4 CONCLUSION DEL PROCESO DIAGNOSTICO

La organizacién denominada VIA “EL CANAL DE CELAYA” presenta claramente distintas
problematicas en materia organizacional y que en muchos de los casos derivan de un
mal manejo de la comunicaciéon. Es una organizacion joven con 12 afios desde su
creacion, pero no por ello debe continuar con la informalidad en sus procesos y debe
ser prioridad dar soluciones concretas, que en un primer paso le otorguen identidad

como organizacion.

En este sentido es necesario que los duefios y directivos establezcan conjuntamente los
objetivos, la misidn y la vision de la organizacién que les permita tener claro hacia
dénde va y cdmo se debe actuar para conseguir las metas. Este es un paso que no se
ha definido de manera formal, y si en un inicio se hizo, se dejo a un lado la importancia
de hacer de estos tres conceptos la guia del manejo de la organizacion, para medir los
logros al igual que los tropiezos, queda claro en el momento de revisar los
antecedentes que de manera fisica y digital no existe un documento que los establezca,
en su defecto en la pagina oficial de internet solo aparece hasta la fecha una pequefia
resefa del canal, pero en ningln vinculo encontramos algo que se ha convertido en
una pieza basica de cualquier organizacion moderna el éQuiénes somos?, acerca de
nosotros o a veces también manejado como historia. Desde el desglose de este punto,
gue se logra con algo no mayor a la observacidon y descripcion, es facil percatarse de lo
que ya mencionaba con anterioridad y permite que asegure que la organizacién en

primer plano carece de una verdadera identidad.

Ahora bien, si el duefio y la directora administrativa conocen sus objetivos, misién y
visién como organizacién (asi lo hicieron ver durante sus entrevistas), pero se ha fallado
en la transmision al resto de la organizacion, es un hecho, de acuerdo a lo que percibi
en este proceso diagnodstico, que los mismos objetivos, mision y vision no seran
compartidos, por lo tanto todo esfuerzo de mejora organizacional sera en vano cuando

no se define, estandariza y transmite el objeto de la existencia de esta organizacion.
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Posterior a la nula difusion formal de las metas, otro grave problema es la omision de
un organigrama, quienes laboramos en esta organizacion conocemos o decimos
conocer nuestras funciones, pero desconocemos los roles, las jefaturas, direcciones y
el flujo de operaciones administrativas, con quien acudir en tal o cual situacion,
duplicidad de puestos, jerarquias no definidas. Hasta este punto del diagndstico puedo
describir lo que ocurre como un sistema de poder centralizado, que es manejado por la
direcciéon administrativa (Lic. Brenda Marcela Melecio Sosa) y aun que en numerosas
ocasiones se ha intentado delegar niveles medios de direccidn, la misma cantidad de
veces ha fracasado, por un efecto al que llamaré “Delegacion a medias”, explico, la
delegaciéon a medias se trata de un nombramiento incompleto ante algun puesto
directivo, se ha hecho comun por afios en el canal, que la directora administrativa al no
confiar o “medio confiar” en el personal y en busqueda de otorgar puestos que le
ayuden a manejar el personal y supervisar los procesos defina por ejemplo al
“empleado X” como director del area de noticias, pero al no encontrarse
completamente segura de la decision tomada lo presenta frente al personal a su cargo
como un encargado o coordinador del drea y desde ese momento le resta autoridad
frente a una organizacion que de forma cultural no ha sido educada para recibir

ordenes, ni trabajar bajo un esquema de mando.

Aqui la importancia de contar con el esquema organizacional, definicion de puestos y
aplicar un proceso formal de seleccion de personal para tener confianza en las
decisiones que se toman, esto no evitara que existan errores, pero si dara una
oportunidad a la organizacién, en primera de delegar responsabilidades que hoy se
encuentran centralizadas y en segundo término tener mayor control de la parte

operativa de la organizacion.

Es necesario hacer un paréntesis para involucrar al lector en el contexto de
operatividad que hoy rige en ViA, como ya lo mencioné es centralizado por la direccién

general y provoca que en este cargo exista una saturacion de funciones tanto
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administrativas, operativas, relaciones publicas, de mantenimiento entre otras, percibo
de acuerdo a mi experiencia y el acercamiento con este puesto que muchas veces se
busca una solucidn inmediata a los problemas que por afios se han arrastrado sin freno,
pero he de decir que de acuerdo también a lo que he podido observar, en la busqueda
de soluciones sin una planeacion, se han aplicado distintas medidas sin mucho anlisis,
que provocan el efecto contrario a lo que se pretende generar, a continuacion
comparto un ejemplo ocurrido en medio de este proceso en el que observo, analizo y

explico lo que ocurre en la organizacion:

El reglamento Interno se encontraba en desuso hasta una semana previa de la
aplicacién de encuestas al personal como parte de este proceso diagndstico (Marzo
2013). Vale la pena resaltar que la accién emprendida y que voy a describir se origind
justo después de entablar las primeras entrevistas con el duefio y la direccién general
del canal y en lo que Kurb Milan’ llama primer acercamiento consultor-cliente, desde
ese momento inicia una ligera respuesta de cambio, que se hizo explicita cuando el
duefio tuvo una inmediata asistencia a la organizacidén para supervisar, cuando habian
pasado meses sin hacerlo. La directora general también reflejo un intento de cambio
para darle solucidn a las conclusiones encontradas luego de ser cuestionada con una
entrevista formal, aunque por su consecuencia no fue la forma ideal de aplicarla ya que
literalmente, el reglamento interno se sacd del archivo del canal, el documento se
envido a todos los empleados via electrénica y posteriormente se pidi6 a cada
colaborador, becario o practicante que se firmara un “recibo” con la leyenda “Conozco

y acepto los términos del reglamento interno que se aplica en VIA El Canal de Celaya”.

Como agente especialista del cambio dentro de la organizacién considero un error la
aplicaciéon del reglamento sin un minucioso cuidado de su contenido y aun mas

importante de su actualizacion de acuerdo a la situacion actual, es decir no son los

7 KURB, Milan. “La Consultoria de Empresas”. 22 ed. Limusa. México. 2002. p25
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mismos criterios que se consideraron cuando se inauguré que ahora después de 11

aflos y con condiciones econdmicas, sociales y de estructura totalmente diferentes.

Un claro ejemplo de lo que hago referencia es que en el apartado referente al pago de

nomina se declara lo siguiente:

NI
Reglamento Interior de Trabajo de la Empresa :

CAPITULO VII:
LUGAR Y DIAS DE PAGO

CLALISLILA 28, DI:AS DE PAGD Los honoracs o salpros  serin cubigros
guinoenalments por madio de tarpein hanceria o Chegues nominales.
CLAUSLLAZT. FORMADE PAGD Los pagos se hacen por medio del banco
(Maminas HSBC), pars bk cual e necesano que proporcicnes os siguisnbes
documeantos para framilar fu larela vy poder recibir & pago; Cuo'p, acla de
nacsmiento, comprobants de domicilio e ienlihcacadn obicial o por chegue
normenal expedido por e Direccidn admeistrativa, cualgulers gue fusra el caso =e
t‘.&gﬂl'&ﬂlﬂiﬂi&lmﬂﬂﬂ&mEl&.ﬂFIEErE'I"ﬂEI?EE'ﬁlI‘EdEiI”‘I!EUﬂ

CLAUSLLA 28 RECIBOS DE SALARIOS - Estas obligado a fnmar los recibos
de honorarios o de salaro, &sl como las Laneias o libro e asisigncia o cuslguiar
obrg docemente gue exije la "Empresa” como comprobante del pago de
hionorarice o salarics o de cualquier olra prestacion. Lenegaliva a ctorgsar |2 fieme
&n o5 doowmenlos a gue se efere asla cldusula relevara a la "Empresa” de
cumplircon la oblgacion de guee sa rats

La clausula 27 indica que el pago se hara mediante un depdsito a una cuenta bancaria,
al leer este aspecto la respuesta de los colaboradores fue de emocion, porque
recordemos que de acuerdo al analisis de la encuesta aplicada a los empleados, una de
las principales quejas hacia la organizacidn es la informalidad en los pagos, por lo tanto
al leer esta clausula en el reglamento se convierte en una promesa y la organizacion
toma el compromiso de que las cosas seran diferentes en ese aspecto. Esto como una
primera impresién, pero al transcurrir de los dias y darse cuenta de que no se
reformara el sistema de pago y que sigue habiendo retraso con el mismo, la emocién se
convierte en inconformidad y por lo tanto en una actitud negativa ante la aplicacién del

documento en general.
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He simplificado la siguiente tabla comparativa retomada del libro desarrollo
organizacional: Enfoque Integral de Fernando Faria Mello?, gue nos permitira
identificar algunos aspectos expuestos en este diagndstico y que han sido clasificados

como sintomas de la salud organizacional.

Diagnéstico de la Salud Organizacional

Sefiales de Dolencia Seriales de Salud
Poco iniciativa personal en la consecucion de objetivos Los objetivos de la organizacion son ampliamente
organizacionales, excepto en niveles altos. compartidos
Los gerentes se sienten solos en su intento por realizar Se nota el espiritu de equipo en la planeacion en los
y obtener resultados. Directrices, no se ejecutan como trabajos y la solucion de problemas.

lo marca el procedimiento

Las necesidades y sentimientos personales se conside- Las necesidades y los sentimientos se toman en consi-
ran aspectos irrelevantes. deracion en el diagnéstico organizacional.

Las personas observan cosas equivocadas, pero no ha- Las personas sienten el deseo de hablar de los problemas
cen nada al respecto, ni se ofrecen como voluntarios pa- observados.

ra corregirlas, las fallas se ocultan, se habla de ellos en
los pasillos , pero nunca directamente con las personas

implicadas.

El control del proceso de decision es centralizado Los puntos de decisiéon se determinan segun los factores
de compeiencia , sentido de responsabiiidad.

Cuando hay crisis, las personas se retraen o prefieren Cuando hay crisis las personas se reunen para trabajar

culparse unas a otras. en conjunto hasta que desaparezca la crisis.

Las personas se sienten prisioneras en sus cargos o Las personas se sienten prisioneras en sus cargos o

funciones. Se sienten estancadas, aburridas. Su com- funciones. Se sienten estancadas, aburridas. Su com-

portamiento es apagado y décil: no hay vibracion, solo portamiento es apagado y docil: no hay vibracion, solo

muestran entusiasmo fuera del trabajo. muestran entusiasmo fuera del trabajo.

Las personas sufren en silencio las frustraciones que Las frustraciones son un estimulo para la accién y el

sienten “yo nada puedo hacer, que ellos salven el barco perfeccionamiento de las cosas.

En la tabla se anexan aquellos puntos coincidentes con los resultados del diagndstico
aplicado a la organizacidn televisiva, la columna de la izquierda nos permite detectar de
forma clara las actitudes y acciones de los integrantes, que la mantienen enferma, y sin
sonar alarmista, mas bien siendo del todo objetiva, todas las acciones de esa columna
tienen actualmente aplicacién en VIA El Canal de Celaya lo que nos habla de una
organizacién que adolece de procesos mas eficaces y sanos. La columna de la derecha
debe ser vista como la meta a mediano plazo y no debe olvidarse en el momento de

intervenir en la organizacion.

® DE FARIA MELLO, Fernando. “Desarrollo Organizacional: Enfoque Integral”. Editorial Limusa. México 2004. p 32
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En conclusién nos enfrentamos a un mal proceso de comunicacién, que comienza por
no tener un organigrama formal establecido, encontramos también personal
inadecuado que ingresa con facilidad a la laborar, esto por no contar con un sistema de
seleccion profesional y especializado; a su vez generan mermas en la productividad y
deficiencias en los procesos internos, todo ello finalmente se refleja en un producto
televisivo que tiene posicionamiento pero que no ha logrado garantizar calidad a su

audiencia.
2.4.1 PROPUESTAS

Esta etapa del diagndstico no hace mas que evidenciar a través de un proceso de
investigacion lo que quiza los directivos y hasta el propio personal ya han detectado,

entre problemas y fortalezas pero que por alguna razén no han sido resueltos.

A continuacién describo algunas recomendaciones y estrategias generales que
aplicadas de forma organizada, responsable y a la par de una serie de patrones de

cambio deberan abonar a la mejora del clima organizacional.

1.- Acerca de la seleccidn: La organizacion cuenta con una gran ventaja que fortalece a
su fuerza de trabajo, hasta hoy mantiene convenio con dos reconocidas Universidades
del Municipio en los cuales a través de un convenio de intercambio publicitario jévenes
estudiantes logran verse beneficiados con la cobertura de un porcentaje importante de
su colegiatura a cambio de laborar para la organizacion. Este aspecto debe verse como
una fortaleza de gran importancia y debe generarse un plan estratégico para que la
estancia de los estudiantes en el canal realmente sea de provecho para ambas partes.
Por ejemplo evaluar el semestre del estudiante con las habilidades que debe ya
desarrollar, en este sentido los pasantes de la licenciatura en Ciencias de la
Comunicacion a partir del sexto semestre toman una especialidad, en el caso de los que
eligen comunicacién organizacional, ya cuentan con las herramientas para ser parte del
area de comunicacion y parte de ese trabajo puede ir orientado a encargarse de

evaluar a los aspirantes a laborar en la organizacion. Otra opcidn es firmar un convenio
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con la Universidad Pedagdgica Nacional o la Universidad de Guanajuato para permitir
que algin alumno de psicologia practique en la VIA y apoye con sus conocimientos en

la seleccién de personal.

Las ventajas de esta estrategia es que los alumnos podran adquirir experiencia y el
canal contara con un proceso de filtro mas exigente para fortalecer a su equipo de

trabajo.

2.- Capacitacion para mejorar la actitud en el trabajo. Como ya se expuso
anteriormente debido a la baja respuesta de participacion y los resultados temporales

de algunas capacitaciones, los directivos decidieron no invertir mas en este rubro.

Una propuesta que permitira capacitar al personal de forma gratuita sobre temas de
colaboracién y mejora de actitud en el trabajo es lograr la firma de un convenio de
colaboracién con PROMESA A.C (PRO MENTE SANA) presidida por el Doctor Juan Carlos
Rossel, esta asociacion se encuentra en toda la disposicién de colaborar a cambio de
pequeiios espacios en la programacion donde puedan emitir mensajes informativos a

la sociedad en general promocionando temas de salud mental.
Algunos temas que la asociacion podria impartir al personal son los siguientes:

Burn out’: El Sindrome de Burnout, también conocido como sindrome de
aniquilamiento, sindrome de estar quemado, sindrome de desmoralizacién o sindrome
de agotamiento emocional o profesional es considerado por la Organizacién Mundial
de la Salud como una enfermedad laboral que provoca detrimento en la salud fisica y

mental de los individuos.

Mobbing™: El término mobbing se considera como una forma caracteristica del estrés
laboral y se define como una situacién en la que una persona o grupo de personas

ejercen una presion psicoldgica extrema, de forma sistematica (al menos una vez por

? http://www.geosalud.com/Salud_Mental/burnout.htm
http://www.mobbing.com.mx
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semana) durante un tiempo prolongado (mds de seis meses) sobre otra persona en el

lugar de trabajo.

Inteligencia Emocional: consiste en una serie de actividades que sirven para apreciar y
expresar de manera justa nuestras propias emociones y las de otros y para emplear
nuestra sensibilidad a fin de motivarnos, planificar y realizar de manera cabal nuestra

vida.

3.- Acerca de la Seguridad en el Trabajo. Un aspecto que debe ser prioridad para
cualquier organizacion es garantizar la seguridad a sus colaboradores sobre todo al
encontrarse dentro y en los alrededores de la organizacion. Lamentablemente este
aspecto no se ha logrado garantizar en VIA y la desconfianza prevalece porque en
repetidas ocasiones se han perdido objetos e incluso dinero, lo que mantiene a los
empleados alerta de sus pertenencias, esto es preocupante por dos aspectos, en
primera porque se ve afectada la motivacion de los empleados y segundo la imagen de
la organizacién es muy mala no solo en materia interna sino al exterior, esto porque
incontrolablemente la informacion sobre robos se fuga de la organizacion hacia otros

medios y organizaciones vinculadas con ella.

Este tipo de situaciones en definitiva no deberian de ocurrir por ningin motivo, pero
una forma de evitarlas es acondicionar un espacio especifico con lockers y candados
para que cada empleado pueda tener seguridad de acudir al trabajo sin miedo a ser
robado, se requiere también mano dura y aplicar sanciones que no se pasen por alto

ante estas situaciones que se han vuelto muy comunes en el canal.

4.- Actualizacion de Tecnologias. Un tema de gran importancia y en que
afortunadamente ya se ha comenzado a trabajar en el canal es el uso de las nuevas
tecnologias de informacion, en donde a comparacién de otros medios locales el canal
sufre un significativo rezago. La propuesta es la inversion en herramientas que
permitan ofrecer a la audiencia de manera eficiente via internet la informaciéon mas

importante que se genera en el municipio, pero también se requiere que un
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especialista este frente al proyecto, porque asi como es un excelente medio también

habria que decir que su uso requiere de criterios establecidos y responsabilidad.

5.- Activacion Fisica: Una caracteristica importantisima de la administracién debe ser
conocer al personal y aprovechar sus afinidades y gustos en comun para generar

actividades que abonen al clima laboral.

Mi propuesta en este sentido incluye, elegir un dia por semana, por ejemplo el viernes
para nombrarlo el dia de la activacion fisica. Para llevarlo a cabo no se requiere de
invertir pues se puede hacer uso de un convenio de intercambio que se mantiene con
una academia de baile para que un instructor de zumba acuda al canal e imparta una

clase por semana.

Esta accion propicia la convivencia entre areas, da la posibilidad a quienes por falta de
tiempo no hacen ejercicio, a tomar gusto por la actividad fisica y también es un plus
gue se puede ofrecer a los colaboradores, que de cierta forma se sentiran agradecidos

y se mostraran entusiastas.

Otro ejemplo en este sentido son los torneos de futbol que tampoco requieren de una

fuerte inversién y que estd garantizado unira a la parte masculina del canal.
6.- Activacion y Creatividad

Una estrategia mas y en la que sera indispensable la participacion de todos los
empleados es la creacion de concursos internos para el lanzamiento de nuevos
programas, la finalidad es aprovechar la creatividad de todos y conjugarla para obtener

mejores resultados en la calidad de los productos.
Este aspecto debe ser planeado y bien estructurado.

7.- Espacios Adecuados. En la descripcion de las instalaciones se hablo acerca del mal
estado de algunos espacios de las instalaciones, en este caso la cocina que tiene un mal

aspecto que podria mejorar haciendo uso de elementos reciclados de utileria con los
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gue cuenta el canal, esta accién tiene que ir enfocada a otorgar un espacio cdmodo y
confiable a los empleados para ingerir alimentos , pero también este espacio se puede
aprovechar para contar con un lugar de estadia en donde los empleados puedan
sentarse a escribir, leer o hacer alguna tarea ,con la confianza y motivacion suficiente

para hacerlo.
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CAPITULO 11l
FACTIBILIDAD DE APLICACION DE SOLUCIONES

3.1 ENTREGA DE RESULTADO DIAGNOSTICO A DIRECTIVOS

Mejorar los procesos operativos de una organizacién no es tarea facil, pero se puede
lograr si existe disposicidon y apertura para aplicar nuevas estrategias, siempre
recordando que el fin serd lograr una organizacion formal que sea respetada de
manera interna y reconocida al exterior por su calidad, en este caso no solo por sus

buenas producciones, sino por su compromiso social con los empleados y la audiencia.

El capitulo anterior fue entregado a la direccién general de la organizacién y
compartido con el Sefior Toribio Balderas Carrillo duefio de la misma, en el mes de
Junio 2013, llegd a sus manos justo cuando por cuestiones escolares decidi que mi
estadia como colaboradora del canal podria concluir, en ese entonces desempefiando
el puesto como reportera, es necesario platicar a grandes rasgos mi desempeiio en la
organizacién para poder entender de aqui en adelante algunos cambios y posturas que

seran notados en mi narracion.

Llegué a VIA El canal de Celaya en el mes de Diciembre del 2008, me colocaron en el
area de produccién como practicante por cuatrocientas ochenta horas de acuerdo con
el requisito del Bachillerato Tecnoldgico que cursaba, en el mes de febrero del
siguiente afio terminé el periodo de practicas y se me ofreciéd un puesto base como
editora de “Clasificados”, anuncios de costo econdmico dirigidos a las pequefias
empresas. Me encontraba justo a punto de culminar el bachillerato y el canal me
ofrecié la oportunidad de estudiar con una beca de trabajo, durante dos afios me
mantuve en el area de produccion como editora, luego me desempenié como
productora. Durante otros dos afos y medio fui reportera de distintas fuentes en los

noticieros del canal.
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Finalmente y derivado de un cambio en el hasta entonces convenio de beca de trabajo,
se me ofrece la posibilidad de mantener la beca pero ademas me ofrecen el puesto

como Directora de Produccidn.

Acepté, y la decision la tomé como una enorme oportunidad de crecimiento y
aprendizaje, pero sobretodo el puesto me daria la posibilidad de aplicar lo que hasta

entonces eran meras propuestas de mejora organizacional.

Es asi como a partir del 26 de Agosto del 2013 me incorporo en el nuevo puesto y con
ello llega la responsabilidad de no repetir los errores ya analizados y de continuar a
pesar de estar involucrada en el proceso, siendo un agente de cambio, es decir evitar el

sesgo, teniendo como reto la objetividad.

Un problema general en los directivos y duefios del canal es que carecen del tiempo
necesario para planificar y dar solucién a los problemas en la organizacion debido a
distintas actividades en otras empresas de otros giros, pero también a su cargo. El
diagndstico fue entregado, pero a pesar de contener puntos exactos de cambio no fue
leido hasta meses después de su entrega, mientras tanto comencé a plantear algunas

propuestas de las que ya mencioné en el capitulo anterior.

Para evitar el caer nuevamente en el error de la “Delegacién a Medias”, solicité a la
direccién general que la toma para este nuevo cargo fuera anunciada de forma oficial
asi como algunos otros cambios y definiciones en los puestos ya existentes, para ello
generamos un organigrama inicial que se dio a conocer a los empleados y becarios,

ademas se colocé en la pizarra de anuncios para difundirlo a todos los miembros:
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El fendmeno que ocurridé en esta etapa es parecido al de la crisis existencial en el
humano, una pregunta tan sencilla como el ¢Quién eres? puede desencadenar en una
persona importantes cambios, es un punto peligroso porque depende totalmente del
manejo emocional para brincar la etapa y resolver de forma positiva o negativa la

crisis.

Si traspolamos este ejemplo a la vida organizacional, desde el primer acercamiento con
los dueios y directivos cuestionando sobre el estado actual de la organizacidn, ellos
entran en un proceso inconsciente de cambio y que se logra a través de la entrevista
inicial, se evidencia lo que quiza conocen o han pensado, pero en ese momento se dan

la oportunidad de reflexionarlo.
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Es por ello que deciden apostar por un proceso de cambio formal con el objetivo de
gue iniciado el 2014 se pueda ver reflejada una organizacion mas fuerte, estable y por
ende con mayor productividad, esto engloba un proceso de desarrollo organizacional
gue naturalmente la propia organizacidn exige para ser mas competitiva y dejar de
subsistir para realmente existir y explotar sus fortalezas como medio de comunicacién

local.

Eric Gaynor Butterfield'! sefiala que el cambio estd siempre presente, incluso cuando
no se realizan esfuerzos de cambio; el sélo transcurso del tiempo deteriora lo que
ahora existe. Un lider es lider hasta este momento, y si no hace nada mejor ni siquiera
ha de poder mantenerse en su lugar. El mejor edificio del mundo ocupa el primer lugar
el dia de la inauguracion, pero si no se “hace algo” de alli en mds, el sélo transcurso del

tiempo ha de ser causa de su destruccién.

Organizacion Naciente

Organizacion rebasada por las
fuerzas del cambio

——)> — mamn) =)
) —

Fuerzas del Entorno
Tendientes al Cambio

Organizacion Evolutiva Organizacion Naciente

' GAYNOR BUTTERFIELD, Eric. “Congreso de Desarrollo Organizacional”. Nobuko. Argentina. 1999. p32
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Podemos definir que el cambio es un proceso de evolucién natural, hay modificaciones
positivas o negativas, pero cuando las fuerzas externas (entorno social, politico,
econdmico) exigen un cambio y quienes toman decisiones dentro de la organizacién no
dejan fluir el proceso por desconocimiento, son las propias fuerzas y el tiempo quienes
deterioran lo que inicialmente pudo ser un proceso funcional y ahora ya no cubre las
necesidades que tiene tal organizacion. Un vago pero muy claro ejemplo es la
produccién artesanal de juguetes de madera, en los afios 50’s apenas se comenzaba la
difusién de la televisiéon, como dirian los abuelos, la nifiez era muy diferente y un
juguete de madera representaba entretenimiento sano para esa época, el paso de los
afos, los medios de comunicacién y la industrializacion trajeron consigo nuevas
tendencias de diversion enfocadas al consumismo, los pequefios talleres artesanales de

madera quedaron indefensos y se vieron rebasados por las innovaciones electrénicas.

El mismo proceso ocurre cuando una empresa descuida las exigencias del entorno y se

deja rebasar por el paso de los afios.

Con este proceso de Desarrollo Organizacional iniciado en VIA El canal de Celaya se
pretende justamente darle la oportunidad de brincar los procesos estancados para dar
innovacion y reconstruirlos de una forma funcional de acuerdo a las condiciones

actuales que prevalecen.

Gaynor ? concluyé después de aplicar varios estudios en organizaciones
latinoamericanas, que muchos trabajos de asesoria y consultoria tienen un reducido
impacto ya que una vez alejado el consultor o agente de cambio las fuerzas hacia el

regreso son mucho mads potentes que las fuerzas por sostener el cambio en el tiempo.

El reto para este proceso iniciado como un proyecto escolar, pero que ahora es

documentado como una tesina profesional, es lograr de manera personal ser un agente

12 .
Idem
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de cambio interno y generar una estructura duradera que le permita a la organizacion

adaptarse a los cambios, sin perder su esencia pero con tendencia al crecimiento.

El conjunto de procesos que ya he descrito y que seguiré desglosando durante esta
tesina corresponden al concepto de Desarrollo Organizacional, Michel Beer®™ lo
describe como un proceso global de obtencién de datos y diagndstico, de planeacion

de la accidn, intervencion y evaluacion cuyo fin es:

1) Aumentar la congruencia entre la estructura, los procesos, las estrategias, las
personasy la cultura.

2) Aporta soluciones nuevas y creativas.

3) Mejorar la capacidad de autorrenovacién, se realiza con la colaboracion de los
empleados que trabajan con un agente de cambio, aplicando la teoria, la

investigacion y la tecnologia de las ciencias de la conducta.

3.2 DESCRIPCION SITUACIONAL DE LA ORGANIZACION

Hasta el momento conocemos el diagndstico y eso nos permitio entregar a la direccion
general una serie de propuestas de las que describiré en el préximo capitulo, la forma
controlada y precisa en que han sido aplicadas. Considero que para dar mayor
fundamento a esta investigacion, es necesario dedicar este espacio para describir y que
el lector comprenda el contexto en que se presenta esta oportunidad de aplicar mis

funciones como profesional de la consultoria.

VIA El Canal de Celaya se ha caracterizado por ser una organizaciéon conformada en su
mayoria por jévenes interesados en realizar televisidon, ha sido una constante en la
organizacién, como lo vimos en el primer capitulo en un inicio, no fue asi y cuando se
inaugurd el canal se contratd personal especializado, se adquirid equipo de la mejor

calidad y se invirtid una fuerte suma de dinero en su lanzamiento, durante un afio

13 L.
CUMMINGS, Thomas y WORLEY, Cristopher.”Desarrollo Oraganizacional y Cambio”.82 ed. Thomson. México.2007. p 2
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completo el canal estuvo en funcionamiento sin transmitir en vivo con la finalidad de
preparar las producciones, ello nos habla de que existia una gran apuesta por el
proyecto. De acuerdo al testimonio de quienes laboran desde ese entonces, la
dindmica que se vivia era grata, con mucha vida por la cantidad de producciones y fluia

entonces como organizacion naciente.

La fuerza econdmica y animica con que surgié el proyecto fue decayendo al pasar de
los afios, jovenes recién egresados entraban a laborar, duraban algin tiempo y
finalmente encontraban trabajos mejor remunerados (hablo en pasado, aun cuando

hoy en dia sigue siendo un patron repetitivo).

La cuestion econdmica y el desgaste de la productividad decayé enormemente, al
grado de que se hizo comin que las quincenas para los empleados se retrasaran con
mucha frecuencia, es justo este aspecto el principal detonante de una actitud general
conformista observada en los empleados, la motivacién por ende se vio afectada, cabe
resaltar que frente a la aplicacidon de este proceso de intervencion, la motivacion es el
monstruo mas grande con el que se tiene que pelear y detras de ella encontramos el

tema econdmico que no ha permitido el avance correcto de muchos proyectos.

Aunado a este panorama poco alentador es necesario sumar y se vuelve valido
también aplicar a modo de ejemplo el popular dicho “al ojo del amo engorda el
caballo” y es que si bien los primeros afios fueron y causaron furor por ser un servicio
nuevo para la ciudad, para los duefios y directivos paso a segundo término, el
Licenciado Toribio Balderas es duefio de una empresa constructora, un gimnasio y a
finales del 2010 fundd una Casa Hogar, sin mas es evidente que se trata de un
empresario con demasiadas ocupaciones y en el ultimo rango de prioridad de se

encuentra VIA El Canal de Celaya.

No difiere mucho el caso de la Directora Brenda Marcela Melecio Sosa quien ademas

de ser la Directora Administrativa, es también presidenta del patronato de la Casa
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Hogar, Administra el Gimnasio y asiste al Licenciado en temas relacionados con la

constructora.

Esta situacion en suma con la administraciéon centralizada provocé que en distintos
periodos el canal se haya considerado como una tierra sin duefio, en la que el
descontrol predomina. A su vez esta debilidad ha representado para algunos
personajes un nicho de oportunidad del que logran sacar ventaja. Es un fendmeno
repetitivo, ejemplifico, se acerca Persona X, externa a la organizacién, vende unaidea
de mejora por sus supuesta “experiencia”, misma que jamads es comprobada por el nulo
proceso de seleccion del que ya con anterioridad platicamos, los duefios y directivos se
deslumbran en el afan de que aparezca de la noche a la manana alguien que les ayude
a controlar el equipo y ver mejores resultados. A la persona X se le otorga un puesto de
direccion, los miembros de la organizacién se percatan, en muchas ocasiones antes que
los directivos, de caracteristicas negativas de la persona X, por ejemplo baja calidad
humana, autoritarismo, poco conocimiento técnico (este listado es un resumen de
comentarios y percepciones de los empleados, recabado a través de las platicas
informales y rumores de la organizacidn), al poco tiempo de su ingreso, la presion
generada por la oposicidn y renuencia al cambio termina literalmente botando a la

persona X de la organizacion.

“The Rescuer”
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Estas condiciones han generado equipos de trabajo individualizado, con poca
perspectiva de alcances y metas, en conclusién no existe una educacion organizacional,
el trabajo se saca a flote bajo una estructura heredada por generaciones de equipos de

trabajo, pero sin una real capacitacién profesional y mucho menos una orientacién

laboral.
~ - ™~ ~
~
~ ~ ~
~ ~ N

Equipo de Trabajo El nuevo miembro Equipo de Trabajo
sin estructura, capacita aprende y replica el sin estructura continua
a los nuevos miembros trabajo sin estructura de forma heredada

3.3 TOMA DE DECISIONES EN UNA ORGANIZACION

Toda decisidén viene motivada en origen por la existencia de un problema que se ha
detectado y al cual se pretende dar una solucidén, teniendo distintas alternativas y
finalmente aplicando la toma de una decisién. De ahi deriva la importancia de la
correcta seleccion de una alternativa, la toma de decisiones pareciera ser algo tan
comun en la vida del humano que a diario nos enfrentamos a ellas, es por ello que
sabemos que cada decision tomada trae consigo un cambio, este puede ser positivo o

negativo dependiendo Unicamente del andlisis que se realice antes de la eleccién.

Los ejecutivos eficaces toman un gran nimero de decisiones. Se concentran en lo que
es importante. Intentan realizar unas pocas decisiones importantes al nivel mas

elevado de entendimiento conceptual, tratan de hallar las constantes de la situacion,
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de detectar lo que es estratégico y genérico en lugar de intentar “resolver problemas”.
Por lo tanto no se dejan impresionar en gran manera por la necesidad de tomar
decisiones con gran rapidez; en lugar de eso, consideran que la habilidad de operar con
un gran numero de variables es un sintoma de baja calidad intelectual. Desean conocer
en que consiste la decision y cuales son las realidades subyacentes que hay que
satisfacer al tomarla, prefieren crear un impacto mas que una técnica. Y buscan mas la
firmeza que la habilidad. Los ejecutivos eficaces saben cuando una decisién hay que
basarla en principios y cuando hay que tomarla pragmdaticamente, segin las
circunstancias de cada caso. Saben que la decision mas eficaz estd situada entre el
compromiso acertado y el equivocado y han aprendido a expresar uno en funcién del
otro. Saben que la etapa de este proceso que mas tiempo absorbe no es la de tomar la
decisidon sino la de llevarla a cabo. Si una decisién no se ha decantado hacia una
actividad no es una decision; en el mejor de los casos solo se trata de una buena
intencion. Esto significa que, asi como la eficacia en la decisidn se basa intrinsecamente
en el empleo del nivel mas elevado del conocimiento conceptual, las acciones que se
deduzcan deben caer lo mas cerca posible del campo delimitado por la capacidad de la

gente que tiene que llevarlas a cabo. **

Tomar una decisién de forma eficaz no significa una garantia de éxito, pero si se logra
que el proceso de toma de decision no sea apresurado, y mas bien cumpla con un
analisis concienzudo de la situacion a resolver, se tendra una ventaja mayor sobre la
batalla, como dicen por ahi conocer al enemigo te ayudara a vencerlo, en este caso

analizar el problema te ayudara a resolverlo.

La razén de dedicar este espacio para desarrollar el tema de la aplicacion de decisiones
tiene el fin de mostrar la forma correcta en que se debe dar salida a los problemas de la
organizacién, hasta el momento en la practica vivencial dentro de VIA El Canal de

Celaya, la toma de decisiones es un punto poco trabajado, incluso al grado de llamarlo

1 DUCKER, Peter. “Harvard Business Review la toma de decisiones”. Ediciones Deustro. Barcelona. 2006. p2
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débil ya que en innumerables decisiones y aclaro, no por falta de capacidad, pero si por
no destinar el tiempo necesario al analisis de los problemas que aquejan a la
organizacién y por qué no comentarlo, en algunos casos aun analizando los problemas,
la falla sea ha dado en la aplicacién, como lo menciona Lpeter Drucker, si una decision
no tiene automaticamente una accién no se esta tomando en realidad una decisidn,
simplemente se tiene una intencién, y en el caso de VIiA El Canal de Celaya en
interminables ocasiones se ha tenido la intencidn de ver mejorada la organizacion, pero

el proceso nunca culmina con acciones bien definidas.

A continuacién y con apoyo de los pardmetros que propone *°Drucker mencionare los
pasos con que se debe realizar el proceso de toma de decisiones, claro estad que en el
momento de aplicacion debe llegar un punto de practica en quien tome decisiones

dentro de la organizacidn de hacerlo de forma natural.

1.- Definicion de Problemas. Es relevante para el ejecutivo encargado de tomar una
decision hacer una inminente determinacién del origen del problema, hacerse la
pregunta ¢Constituye esto un sintoma, es parte de un desorden o se trata de un
fendmeno aislado? El realizar esta clasificacion serd de gran ayuda para determinar su

alcance y el origen de la falla.

2.- Condiciones que tiene que satisfacer la respuesta al problema. Se refiere al exterior
del, aquellas variables que se ven afectadas por él, es decir se debe tener una visidn

global al momento de analizar.

3.- Decidir sobre lo que es correcto en lugar de sobre lo que es aceptable, con objeto de
cumplir con las condiciones de campo. Una vez que un problema ha quedado
clasificado es recomendado hacer preguntas como las siguientes ¢ De qué se trata esto?
¢Qué es lo mas conveniente aqui? ¢Dénde estd la clave de esta situacidon? Las

preguntas de este tipo son corrientes, pero solo aquellos que toman auténticamente

15 ¢
Idem

16 . . . .
DUCKER, Peter. “Harvard Business Review la toma de decisiones”. Ediciones Deustro. Barcelona. 2006. p 10
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decisiones, se dan cuenta de que el peligro en esta etapa no es el de una definicidn
equivocada; sino que estriba en aquellas decisiones que son aceptables pero

incompletas.

El ejecutivo eficaz tiene que comenzar con lo que es correcto, justamente porque se
debe responsabilizar del éxito final. Pero si no se conoce cuales son las condiciones del
campo, el que toma la decisién no podrd distinguir entre lo que es correcto o

equivocado y puede elegir erréneamente.

Solo existe una defensa para no convertirse en prisionero de una definicion incompleta:
contrastarla, una y otra vez, con respecto a todos los hechos observables, y prescindir

de la definiciéon en el momento en que no sea capaz de explicar cualquiera de ellos.

Las personas que toman decisiones eficaces siempre observan si existen signos de que
algo es atipico o de que sucede algo que sea poco corriente. Siempre se preguntan:
¢Explica la definicion del problema los acontecimientos observados y los explica todos?
Siempre define por escrito lo que se confia que la definicion ha de resolver y a

continuacion comprueba regularmente si sucede realmente eso.

En dltimo lugar retrocede y vuelve a pensar un problema en cuanto observa algo
atipico, cuando encuentra problemas que su explicacién no es capaz realmente de
explicar, o cuando la linea de los acontecimientos se desvia, incluso en detalles, de lo

gue el ejecutivo tomador de decisiones esperaba que ocurriera.

4.-Incluir dentro de la decision las acciones que hay que llevar a cabo. En qué consisten
las acciones a realizar y quienes deben conocerlas. Transformar la decisién en accion
como ya se habia mencionado lo que mds tiempo consume, visto de manera concreta
no hay decision hasta que se asigne y responsabilice a alguien del proceso de llevarla a

cabo a través de sus etapas sucesivas.

5.- Establecer el control (feedback) que comprueba la validez y la eficacia de la decision

en relacion con el estado actual de los hechos. Es indispensable en este paso la
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supervisiéon y transmisién de la informacion en el seno de la decisién, para
proporcionar un contraste continuo de los resultados que se estiman con las decisiones

tomadas.

Quienes toman las decisiones son humanos y los humanos naturalmente podemos
equivocarnos, incluso la que se considere la mejor decision podria finalmente estar
equivocada o no generar lo cambios deseados, ante ello los pasos descritos daran al
ejecutivo o directivo encargado de decidir un panorama mdas amplio que

inmediatamente reduce el porcentaje de fracaso de la decision.

Dentro de la organizacién que hoy es objeto de nuestro estudio, la toma de decisiones
tiene que ser un aspecto primordial a trabajar, si no se profundiza en los problemas y si
no se ve mas alld del simple ver estos continuardn replicandose a pesar de las

intenciones de resolverlos.
3.4 CONCLUSION DEL PROCESO DIAGNOSTICO

Explicada la importancia que tiene la toma de decisiones, es momento de dar por
concluida la etapa de diagndstico inicial, lo que no significa que dejemos de analizar,
por el contrario, durante la intervencion, la evaluacidn y el constante andlisis serdn

piezas claves que nos daran parametros de resultados.

Derivado del compromiso establecido con la Direccién Administrativa de aplicar este
proceso de D.O, el primer paso que se dio fue la creacién de un Comité de evaluacion,
con ello se pretende que la organizacidén pase de un sistema de mando centralizado a
un proceso de mando delegado’, el segundo entendido como un sistema que consiste
en asignar autoridad a una persona para desarrollar diferentes actividades. Con la
delegacion oportuna se consigue que una persona reduzca la carga de actividades que

tiene que realizar, asignando las mismas a otras personas de la organizacion que se

Y VAZQUEZ LUIS, RODRIGO. “Técnicas de Mando y direccién de equipos: Conceptos Basicos y aplicaciones”. Ideaspropias Editorial.
Espafia. 2006. p34
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encuentran por debajo de la pirdmide jerarquica. La delegacion de funciones constituye
uno de los aspectos importantes del liderazgo un buen lider ha de saber delegar y

promover la delegacién de funciones.

La creacién del comité de evaluacidén, también nos habla de la direccidn de equipos de
trabajo respetando el organigrama y permitiendo un proceso estructurado y

controlado de trabajo.

En la actualidad la linea directiva de las empresas modernas va encaminada a trabajar
bajo la delegacién de mando por equipos de trabajo, en el caso de VIA El Canal de
Celaya hasta el momento previo a la intervencidn, Unicamente habian existido intentos
por lograr una delegacion productiva pero finalmente el mando se habia concentrado

en una sola persona (centralizado).

Existen politicas empresariales como el empowerment (Potenciacién) que hacen
referencia al trabajo por potencializar la motivacion y el desempefio de los
trabajadores con ayuda de la delegacidn y la participacidon activa en la aplicacién de
tareas. Esta forma de trabajar surge de la idea de que quienes se hallan directamente
con una tarea son los mas indicados para tomar una decision al respecto, entendiendo
gue deben poseer las actitudes requeridas para ello. Una organizacion que logra la
aplicaciéon vy la funcionalidad de esta politica, es una organizacion que ha conseguido

madurez y estructura en los procesos.

La aplicacién de las anteriores politicas ha de ser entonces una meta y ademas un
parametro de medicidon que podra aplicarse poco a poco hasta que sea visto por la

organizacién como un proceso natural.

La siguiente tabla nos permitird contrastar a una organizacion con caracteristicas de
delegacién de mando, frente a una que auln se reserva Unicamente para las direcciones

esta actividad.
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Aplicacion de Politicas (Empowerment)

Organizacion que no las aplica Organizacion que las aplica

Los superiores tienen que supervisar todas la tareas de Aumentan la satisfaccién y confianza de los trabajadores.
los subordinados debido a que los mandos creen que no
pueden realizar sus tareas correctamente..

No se permite que alguien cometa el mas minimo error. Mejoran el compromiso con el cliente, interno o externo.

La plantilla solo se preocupa unicamente por lo que cobra Fomentan la participacién, de todos, aumentando la creati-

al final de mes. vidad y la resistencia al cambio.

Existen grandes resistencias al cambio Estimulan el liderazgo compartido.

La plantilla solo asume la cuota de responsabilidad mini- Permiten que el ambiente de trabajo mejore a través
ma que conlleva su puesto. de una buena comunicacién, confianza y satisfaccion en

- oz ~ todos los niveles y direcciones.
No hay politicas de evaluacion del desempefio. y

La toma de decisiones es mas creativa reduciendo el margen

Existe dualidad de las funciones, una tarea no asignada
de error.

de manera correcta, puede estar siendo realizado por va-
rias personas. La motivacion general aumenta de forma muy significativa.

Las frustraciones son un estimulo para la accion y el
perfeccionamiento de las cosas.

Al momento de formar el comité de evaluacion no basta notificarle a los miembros o
reunirse periddicamente, hay factores que pueden obstaculizar esta practica de
delegacion de mando y para no caer en ellas es imperante conocerlas, Veldzquez Ruiz*®
enlista algunos de estos factores lo que nos permitird identificarlos y cubrirlos para no

crear un efecto negativo.

-Falta de comunicacion con la persona en la cual recae la delegacion. No se le delimitan
claramente los deberes, las responsabilidades, sus limitaciones, la autoridad y el campo

de accién que se espera que aporte la persona seleccionada.

-Las politicas basadas en el empowerment necesitan que se preste atencion a factores
como: la satisfaccion al cliente, la mejora en los resultados financieros y retener y
atraer a los empleados adecuados. Una desatencidn por parte de la empresa hara que

las politicas de empowerment no sean 100% efectivas.

¥ |bidem. Pp 38



54

-La cultura de la organizacion ha de fomentar la creatividad en la toma de decisiones y

promover que se asuman riesgos sin temor a la represalias.

Una vez aseguradas estas condiciones, el que va a delegar también debe seguir unos

determinados puntos que facilitaran el proceso:

-Se debe elegir a una persona confiable y capacitada para la realizacion de la tarea que

vamos a delegar, sea esta cual sea.

-Se le explicara a la persona en la que delegamos lo que queremos de él,

asegurandonos de que ha comprendido lo que le requerimos.

-Hay que asegurarse de que la persona tiene la autoridad necesaria para realizar la

actividad, en su defecto la facultaremos para ello.

-Una persona que delega no perderd de vista el proceso, manteniéndose informado

sobre él cuando sea necesario.

-Durante el proceso y después del mismo, hemos de saber reconocer el esfuerzo de la

persona que recibe la mision que le encomendamos.

Los aspectos mencionados anteriormente son una guia de pasos dirigida a quienes
controlan el mando centralizado, del que hemos comentado en repetidas ocasiones, en
ellas recae la responsabilidad, en primer término de delegar y dar el ejemplo de las

acciones de mejora para que estas puedan ser imitadas por el resto del equipo.
El comité de evaluacion se conformo con las siguientes personas:

*Lic. Brenda Marcela Melesio - Directora Administrativa.

*Wendy Barroso Pérez — Directora de Comercializacion.

*Diana Renteria Camargo — Directora de Noticias.

*Ana Karen Campos Coss — Directora de Produccion.
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*Mauricio Alvarez Alvarez — Community Manager.

DIRECTOR CORPORATIVO
Toribio Balderas

DIRECTOR GENERAL
Brenda Marcela Melecio

DIRECTOR DE NOTICIAS
Diana Renteria Camargo

Departamento
Administrativo

Recepcion

DIRECTOR DE PRODUCCION DIRECTOR COMERCIAL
Karen Campos Coss Wendy Barroso Pérez

JEFE DE INFORMACION Productores Asesores de Venta
Georgina Serrano 0

Edicion Cobranza :
Reporteros 1 :
| Master H
Camardgrafos I Community Manager
I Piso Mauricio Alvarez

Editores

Como se muestra en el organigrama dentro del comité tienen participacién la direccidn
de cada una de las areas, encabezados por las direccion general, es decir permite que a
través de las direcciones la informacién baje de manera oportuna a los equipos de
trabajo y de esta forma se comienza a atacar uno de los principales problemas de la

comunicacion interna detectados en el diagndstico: la comunicacidn informal.

Muchos son los empresarios del sector PyI\/IE19 que le restan importancia al
establecimiento de un organigrama justificando que no es necesario porque solamente
trabajan 10, 15, 25 o 50 empleados. Es necesario comprender que la funcién del
organigrama no es exactamente saber quién es quién dentro de la empresa, sino que
sirve de mapa a quien ocupan un puesto para que conozca sus responsabilidades,

obligaciones y derechos.

' http://www.ideasparapymes.com/contenidos/pymes-administracion-organigrama-estructura-organizacional.html
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Es comun escuchar al interior de los negocios del sector PyI\/IE20 quejas de los
empleados vy jefes sobre la forma en que se maneja la organizacién. Cada dia los
duefos estan buscando diferentes maneras para hacer rendir a su personal y encontrar
la motivacion que haga a los trabajadores mas responsables y eficientes. Son muchos
los directivos que se encierran en la burbuja de la queja y terminan por creer que el
personal es inepto y deficiente. Esta accién toma vida dentro de la organizacién cuando
el personal no tiene clara la vision y la misidn del porqué ellos se hacen presentes a

trabajar y lo importante de sus labores.

Una organizacion que tenga una identidad clara por medio del organigrama, también
les otorga identidad a sus colaboradores, justo ahi la tarea inicial de la formacién del

comité de evaluacion creado en VIA.

La creacion del comité también es una estrategia para generar e instaurar una
Comunicacién Administrativa, en el nivel de negocios, aproximadamente el 80% de las
horas-hombre en la organizacion estan dedicadas a la comunicacién®. La comunicacién
ademas de influir en el éxito o fracaso de una organizacion, es y debe ser vista asi,
como una de las principales actividades de los directivos, estos personajes ejercen en la
organizacién una accién administrativa y de mando, por ello se vuelve indispensable
gue encabecen y participen en intercambios comunicativos con sus grupos de trabajo

es decir en vertical, pero también horizontal y hacia la direccién general.

Bajo la aceptacidon y apoyo del comité de evaluacion y teniendo claro el objetivo de
reformar los procesos internos en la organizacién, con el fin de observar una estructura
clara, y erradicar los graves problemas de comunicacién que detienen la productividad,
daré paso a compartir en el siguiente capitulo parte de mi experiencia vivencial que

desde la facultades de la Direccion de Produccion se han lograron establecer

20 ¢
Idem
2 SWINDLEY, ROBERT. “The business Communicator”. 2da ed. Prentice-Hall. N, J. 2003. p18
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directamente en el departamento y otras que se han recomendado y aplicado para la

organizacién en general.
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CAPITULO IV
INTERVENCION ORGANIZACIONAL

4.1 EXPERIECIA VIVENCIAL DEL PROCESO

Las Intervenciones en los procesos humanos son los medios o herramientas de que se
vale el desarrollo organizacional para impulsar su programa de cambio planeado. Son
acciones que ayudan a las organizaciones a incrementar su eficacia, la calidad de vida

en el trabajo y la productividad®’.

Las intervenciones son el paso siguiente al diagndstico, es por ese motivo que en este
capitulo expondré las acciones que se lograron aplicar y otras mas que requieren, que
la organizacién desarrollé ciertas caracteristicas para permitir la adaptacion de estas

estrategias.

El departamento de Produccién estad conformado por las siguientes sub-areas:

Direccion de Produccion

Edicion Master Piso

Editor 1 Operador 1 Camarégrafo 1

Editor 2 Opesr;?cgor 2 Camarografo 2
Operador 3

Audios

Operador Matutino

Un total de ocho personas laboran para esta area, sin contar la coordinacién de los

productores.

* MONTUFAR GUIZAR, RAFAEL.”Desarrollo Organizacional”. 2da ed. México. McGraw-Hill Interamericana editores. 2004. Pp.150



59

Previo a mi incorporacién, el departamento estaba a cargo de Mauricio Alvarez una
persona capacitada para las cuestiones técnicas, pero poco preparada para la

delegacién de mando y estructura organizacional.

Por otro lado oficialmente nunca ha existido una jefatura del area de Master, pero la
ausencia de una direccién formal por mas de dos afios llevd a que se creara de manera
espontanea, lo que desde un inicio representd una renuencia para aceptar nuevas

condiciones laborales bajo mi cargo.

El drea de master y piso se conformd durante afios como unidad y tiene validez por el
hecho de ser equipos pequenos de trabajo, pero bajo el dictamen del organigrama
cada uno tiene cualidades autéonomas, distintos requerimientos y responsabilidades sin

perder coordinacion.

Los primeros acercamientos con el equipo de trabajo fueron muy analiticos, mi tarea

fue observar y comprender sus prdcticas para detectar fallas y generar estrategias.

Por casi tres afios no habia tenido contacto directo con el area de produccién, porque
con anterioridad me desempeie como reportera y conductora de la seccién cultural.
Sin embargo haber estado en mis primeros afios dentro de la organizacién en el area
gue ahora tenia que dirigir, me permitié reconocer de inmediato cambios positivos en
algunas practicas de los empleados, por ejemplo ahora se respetaba mas la entrada

puntual de cada programa al aire y se adquirié equipo novedoso para transmitir.

En la primera junta que encabecé con el equipo, decidi aplicar como estrategia lo que
en las teorias modernas es conocido con el nombre de comunicacién 2.0%*, esta se
refiere a un intercambio de mensajes de arriba-abajo y abajo-arriba que permite tener
un ejercicio fluido de retroalimentacion (Feedback ). Hablar de 2.0 hoy en dia se
relaciona con la tecnologia y las redes sociales, pero en cuestion organizacional un

intercambio 2.0 se puede realizar sin el uso de la tecnologia, {COmo se logra?,

 http://www.youtube.com/watch?v=yZG4aet0lJ70
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permitiendo la interaccidn participativa, escuchando a los miembros del equipo,
extrayendo ideas novedosas y proyectos y permitiendo que quien los aporte los realice
con apoyo del resto del equipo. Llevar a cabo este ejercicio de comunicacién 2.0
requiere de mucha madurez para quien lo aplica, dejar de lado los tabues, que ademas
existen en las discusiones de los expertos sobre el tema, de que quien aplica esta

estrategia tiende a perder control sobre su equipo por permitirles expresar libremente.

Si bien es cierto y lo comprobé, en este periodo de aplicacion se debe tener extrema
precauciéon al momento de querer lograr transmitir esa apertura de comunicacién 2.0
porque cuando la organizacién viene de una etapa en donde no se aplican reglas, no
existe mando y el propio equipo se percibe como independiente a la organizacidn,
ademas de que consideran no requerir una direccién, darles oportunidad de expresion
se convierte en un arma de dos filos. En las primeras reuniones la aceptacién verbal de
mi inclusion como directora del equipo parecia ser aceptada por los miembros, pero
diferia totalmente de sus acciones durante las actividades, en especial el rechazo
proveniente de la persona que de manera heredada, nunca oficializada, generd una
jefatura fantasma del drea y se convirtié en un lider informal aceptado por el equipo.
Con mi entrada, esta persona ve amenazado su puesto y comienza a destacar ante
cualquier observacion que pudiera realizarles al equipo, las observaciones que ella les
hacia aun sin corresponderle hacerlas. En una breve reunidn con el personal se realizo
la presentacién oficial del organigrama, antes de tener acercamiento directo con los
miembros del area, el organigrama se publicd a la vista de todo el personal, dicho
documento no contempla el puesto que este persona defendia en cada junta que yo
encabezaba, por lo que conclui que efectivamente la persona conocia sus condiciones
en la organizacidn pero se aferraba a no perder el status que adquirié de manera

heredada.

La estrategia 2.0 me sirvid para conocer lo que percibia el equipo, requerimientos

técnicos, propuestas de mejora, inconformidades, recibir recomendaciones, pero algo
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andaba mal porque el equipo parecia no entender o mas bien pretendian hacer valer su
autonomia a como diera lugar y frente a una recomendaciéon siempre existia una
réplica justificando errores proveniente no de quien lo cometia sino de este lider
informal que buscaba defender el régimen y la forma de trabajo que venian

practicando.

Por algun tiempo valoré cual seria la forma correcta de manejar esta falla que aunque
pareciera un detalle, pesaba mucho sobre mis decisiones, porque anteponia su opinion
frente a mi direccidn. Opté por manejar el tema otorgandole un grado mas de
importancia a esta persona que en realidad era lo que buscaba “reconocimiento” asi
que le pedi que trabajaramos en coordinacién, que me reportara directamente fallas
en el equipo y peticiones. La reaccién fue inmediata y se presentaba positiva, comenzé

a fluir el apoyo y disminuyé la negatividad.

Al poco tiempo surgié un hecho repentino que provocd que me diera cuenta que era
necesario establecer y delimitar las funciones de cada quien. La persona de quien hago
referencia movia de manera negativa al equipo, replicando 6rdenes y colocandose en
un papel que no le correspondia, lo que conocemos como duplicidad de puestos, sus
actitudes provocaban un ambiente hostil y sus respuestas ante cualquier

cuestionamiento era en actitud defensiva.

Fue una tarea nada facil por la cuestion humana, pero fue necesario aplicar una
determinacién con esta persona, ya que su idea erronea de la estructura la llevo a
cuestionar su inclusién en el comité de evaluacién por derecho a representar a “su
area”, hubiese sido un error continuar solapando y no esclarecer la informacion, dejar
que continuara dando pie a la duplicidad de érdenes, ademas de ser algo muy poco
funcional. Durante una junta se dio la oportunidad de aclarar su puesto y explicar que

funcionalmente en la organizacion una jefatura del area no existia.

De manera personal puedo compartir que fue una decisién dura, porque no puedes

evitar sentir empatia y pensar en que escuchar esta informacién directamente debe ser
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muy complicado. Pero dar este paso me permitié tomar sin lugar a dudas y sin

cuestionamientos el papel que oficialmente me correspondia frente al equipo.

De forma particular abordé a la persona y quedo en el entendido de que efectivamente
al no haber contado por tanto tiempo con una direccidn le hizo creer que ciertas
condiciones de jefatura le pertenecian, pero externd que aceptaba las condiciones y

gue continuaria trabajando en coordinacién con el area.

Decidi explicar este hecho porque como agente de cambio, analizar y recomendar es
una tarea de gran importancia, pero aplicar decisiones desde un puesto administrativo
tiene trascendencia, hacer lo correcto sin olvidar que se trata con personas, con
humanos con distintas ideas, educacién, emociones, eso es un trabajo que requiere

gran fortaleza, entereza y seguridad.

El equipo de produccién esta conformado por jovenes con un promedio de edad de 22
afios, dos mujeres y seis hombres, seis de un total de ocho estudiantes del nivel
profesional, y dos con nivel medio superior. Menciono esto porque definitivamente y
analizando desde el punto mas objetivo, son jévenes en proceso de madurez, este
trabajo es su primer acercamiento al campo laboral y es necesario que aprendan a
cumplir actividades, reportarlas y adquirir responsabilidades que en cualquier otro

empleo tendrian.

Estar frente a este equipo representa un reto profesional muy importante, de los ocho
miembros que inicialmente se encontraron a mi cargo, ahora se han unido seis jovenes
mas en condicidon de practicantes, la tarea que tengo frente a ellos es canalizarlos,
orientarlos e inducirlos a un proceso estructurado de trabajo que el canal continua en

la tarea de estabilizar.
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4.2 ETAPA DE RENUENCIA AL CAMBIO

Peter Senge24 afirma en su libro la “Danza del cambio” que las practicas innovadoras
propuestas por una iniciativa organizacional crecen durante un tiempo y luego dejan de
hacerlo al igual que el proceso biolégico de los humanos, sostiene Senge que en
algunos casos se detiene del todo y en ocasiones Unicamente baja la intensidad del

cambio.

Sostener cualquier proceso de cambio profundo requiere una modificacién
fundamental de nuestra manera de pensar y para ello es indispensable que se

entiendan bien las fuerzas y retos que impiden el progreso y desarrollo de estrategias.

Hablar de cambio también requiere reconocer el inicio del proceso localmente y tener

paciencia ademas de mucha perseverancia para verlo expandirse.

Los ejecutivos reflexivos saben que muchas iniciativas de la alta administraciéon no son
solamente ineficientes, sino que a menudo empeoran las cosas. Chris Argyris, ha
demostrado como los esfuerzos administrativos por mejorar las comunicaciones
internas, aplicando métodos tan conocidos como las encuestas, grupos focales y la
retroalimentacion 360°, que estas herramientas pueden dar a los empleados maneras
anonimas de decir a los altos directivos lo que observan mal en la organizacion, sin
asumir ninguna responsabilidad por mejorar las cosas S = proceso de
retroalimentacion refuerza asi sutilmente el punto de vista de que la administracion es
el origen de los problemas y erréneamente de que es sélo ella quien tiene el poder

para corregirlos.

Con lo expuesto por Argyris queda entendido y es una realidad en las organizaciones
que el capital humano mantiene la idea de que la cima de la pirdamide jerarquica es la
Unica parte que tiene la responsabilidad de dar solucién a los problemas vy si bien hay

temas que Unicamente le corresponden a la parte directiva, un cambio profundo tiene

** SENGE,PETER.”La Danza del Cambio”. 1ed. Colombia. Editorial Norma.2000.pp 12
25 ¢
Idem
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que ver con la responsabilidad de todos, el éxito deberd ser determinado por las
estrategias que son tomadas para impulsarlo en todos los miembros de la

organizacion.

Aplicar cambios bajo un sistema de aprendizaje es el reto de VIA El Canal de Celaya, el
aprendizaje de los nuevos procesos de trabajo estructurado permitira darle soporte al

cambio y lograr su permanencia.

Entendamos entonces que las organizaciones tienden a adaptarse en medida de los
cambios que se presentan, algunas aprenden de manera rapida los nuevos
requerimientos y a otras les cuesta mas tiempo, en medio de este proceso
encontramos un fendmeno llamado renuencia al cambio, del que ya explicaré mas

adelante.

Antes de ello demos un vistazo a los retos que implica para una organizacion lograr
mantener los cambios, simplifiguemos, solo aquellas organizaciones que logren
encontrar el punto exacto que desencadena un problema y que a partir de ello

desarrollen estrategias podrdn sostener el cambio profundo:
Los retos del cambio:*°

e  “No tenemos tiempo para eso”. Los que toman parte en una iniciativa de
cambio, necesitan suficiente flexibilidad para dedicar tiempo a la reflexién y la
practica.

*  “No tenemos ayuda”. Los retos del adecuado entrenamiento, guia y apoyo para
grupos innovadores, y de desarrollar equipos internos para crear capacidad.

e “Esto no es pertinente”. El reto de lo que es improcedente: defender el cambio
planteando claramente un enfoque apropiado para el negocio y mostrando por
qué nuevos esfuerzos, tales como desarrollar capacidades de aprendizaje, son

pertinentes para las metas comerciales.

26
SENGE,PETER.”La Danza del Cambio”. 1ed. Colombia. Editorial Norma.2000.pp 23
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e “No Cumplen lo que prometen”. El reto de la claridad y consecuencia de la
administracion: incongruencia entre la conducta y los valores que se defienden,
especialmente para los campeones del cambio.

e “Esto de aprender es...”. El reto de temor y ansiedad: temores de exposicion,
vulnerabilidad e incapacidad, iniciados por el conflicto entre niveles crecientes
de franqueza y apertura y bajos niveles de confianza entre los miembros de los
grupos pilotos.

* “Esto no estd funcionando”. El reto de la evaluacién negativa del progreso: la
desconexion entre las maneras tradicionales de la organizacién para medir el
éxito y las realizaciones de un grupo piloto.

*  “Nosotros estamos bien / ellos no nos comprenden”. El reto del aislamiento y
arrogancia que aparece cuando los verdaderos creyentes de cambio se
enfrentan a los incrédulos fuera del grupo.

e (A donde vamos? y ¢Para qué estamos aqui? El reto de la estrategia y
propdsito organizacional: revitalizar y repensar los objetivos de la empresa, su

contribucidn a la sociedad y su identidad.

Y es justo a través de la siguiente imagen cdmo este autor grafica los retos antes
expuestos y que son parte de las situaciones con que una organizacién que emprende
un proceso de cambio suele toparse, estos retos pertenecen a la resistencia de los
empleados a pasar de un estado de confort, bueno o malo, cada uno desde su puesto

lo evalla, a un estado de aprendizaje y de nuevos movimientos.

Un claro ejemplo de ello, es la renuencia de los maestros que pertenecen a la
coordinadora de trabajadores de la educacion (CNTE), para aceptar las nuevas
condiciones que se establecieron en la reforma educativa, a tal grado que paralizaron
sus labores como docentes y se manifiestan de manera poco pacifica a las afueras de

instituciones gubernamentales, este es un extremo ejemplo de la oposicion al cambio.
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Con lo que hemos analizado hasta este momento es correcto concluir que de manera
inherente a cualquier cambio en la organizacion, la supuesta “estabilidad” en la que
trabajan los miembros lanzara una fuerza opositora, entonces tendremos sobre el
campo de batalla un encuentro entre esa fuerza contra la inteligencia mas el soporte
gue tengan las estrategias propuestas para lograr el cambio, en todo este escenario

una tarea importante sera regresarle estabilidad y permanencia al cambio.

En nuestro caso de estudio /a motivacion es una técnica que en muchas empresas tiene

resultados inmediatos pero para nuestro caso, se torna dificil su aplicacién frente a la
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inestabilidad econdmica de la organizacidn, es un reto principal que a pesar de esa
enorme desventaja se logren instaurar los nuevos procesos de ejecucion y control,

ayudados por estrategia novedosas que expondré a continuacion.
4.3 APLICACION DE ESTRATEGIAS ORGANIZACIONALES

A través del puesto directivo que ejerci en la organizacién la oportunidad de aplicar
las estrategias organizacionales que estableci como propuestas, derivadas de la etapa
de diagndstico, sobre todo en lo que se refiere al trabajo de campo, es decir establecer
medios internos de comunicacidn, juntas de trabajo, establecer metas del equipo etc.
Especifico estas actividades porque existen otras estrategias que aun no han sido
aplicadas ya que la decision le corresponde a la direccién general, ya hablaremos de

ellas paso a paso.

Se encontro durante la etapa de diagndstico que los empleados compartian el sentir de
que la informacion oficial nunca llegaba de voz de la direccidn del canal, la mayoria de
las veces se enteraban de cambios, noticias o rumores a través de otros compafieros, y
esto les causaba incertidumbre, desconfianza y enojo sobre todo a quienes estan

involucrados en la informacién y son los ultimos en enterarse.

Para tratar de abatir este constante comportamiento que ha predominado en la
organizacion, la creacion del comité de evaluacion tuvo como objeto que todos los
miembros que debian enterarse de ciertas noticias lo supieran de manera oficial y
oportuna, restando rapidez a la comunicacion informal a través del rumor que es su

principal modalidad.

Cada departamento (Noticias, Produccion y Comercializacién) compartia la informacion

gue se generaba en el seno del comité para transmitirla a los empleados a su cargo.

En el caso del departamento de Produccién defini una junta semanal en la que se

revisaban los reportes de fallas en programacién en vivo, se informaba acerca de
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asuntos generales como lo son asuetos o eventos especiales, se organizaban equipos

de trabajo para cumplir con metas periddicas, ademas de atender diversas peticiones.

Durante este periodo de intervencién se implementd la utilizacién de algunos
documentos escritos que refuerzan la comunicacion interna a continuacidon explico

algunos de ellos.

a) Ordenamiento Interno: En la primer reunién con el equipo se establecid un
ordenamiento interno para las areas dependientes de la direccion de
Produccidn, este se rige por el reglamento de la general de VIA, pero tiene

facultades auténomas adecuadas a los requerimientos de las distintas areas

o Puntualidad y Asistencia:
La puntualidad juega un papel primordoal en el correcto desarrollo de las actividades diarias planificadas, por ello
como parte de este equipo de produccitn contaras con 10 min de tolarancia en tu hora marcada como entrada
laboral, en el caso de las faltas. los permisos deberén gestionarse con previa anticipacidn.

Después de los 10 mins de tolerancia el empleado no tendré acceso a la empresa y el dia le seré descontado. Las
inasistencias serén analizadas segn la justificacién y el previo aviso en caso de no haber ninguna de las
anteriores el dia serd directamente descontado.

o Imagen y Uniforme

Durante la jornada laboral se te invita a portar adecuadamente el uniforme, sin excusa o justificacion. La persona
que no lo porte desde el momento de entrada seré regresado a su casa y el dia le seré descontado.

o Limpieza en el érea de Trabajo

(ueda estrictamente prohibido consumir alimentos dentro del 4rea de trabajo (Piso y Master), estoy no incluye
ingerir liquidos, pero evitar hacerlo en horario de programacion en vivo y con la debida precaucion de no
derramar nada sobre los aparatos.

o Horario de Comida

El horario de comida para el personal de piso y master seré de 40 mins de las 5:00pm a las 5:40pm, después de
este horario no habra tiempo muerto para salir de las instalaciones. Siempre debera haber un elemento de cada
area disponible dentro del canal para resolver cualquier conflicto que se pudiera sucitar.

o Horarios Libres
La barra programatica marca distintos horarios que pueden ser vistos como libres por no existir una actividad
establecida, a partir de ahora estos horarios serén aprovechados para realizar actividades de limpieza,

mantenimiento y planeacion de nuevos proyectos para beneficio de cada area y por su puesto las mejoras del
canal.

Las anteriores pautas entran en vigor a partir del Mes de Septiembre y se encuentrén abiertas a

cualquier sugerencia positiva.

Atte. Ana Karen Campos Coss
Dir. de Produccitn
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Su aplicacion fue respetada, al principio con problemas con la portacién del uniforme,
pero con la aplicacidén de sanciones, como regresar a casa a quien no cumpliera con lo

estipulado, se cumplié por completo con esta designacion.

Otro aspecto que fue erradicado, es el ingerir alimentos en el area de master,
fisicamente es un espacio pequefio, cerrado y con aire acondicionado, estas
caracteristicas lo hacen susceptible a que guarde olores fuertes, en caso de suciedad o
alimentos, antes de la aplicacion del ordenamiento eran comunes las quejas de
miembros de otros departamentos de entrar y percibir olores de alimentos. Esto ya no
sucede, el equipo respeta su horario de comida y se rednen en la cocina como lugar

destinado para esta actividad.

b) Tareas Semanales: Es un formato que permite recordar los compromisos y
responsabilidades que tienen los miembros del equipo durante una semana de
labores, en él ademas se anexan metas como las que se pueden observar en el
ejemplo. Su aplicacién no radica sélo en colocarlo en un lugar visible, si no
exponerlo durante la junta para ejercer feedback y después colocarlo

Unicamente para reafirmar las indicaciones.

TAREAS SEMANALES

NOMBRE: Area de Produccién (PISO v MASTER) MES: seotiembre ANO: 2013

LUN: 09 MAR: 10 MIE: 11 12 VIE: 13

Piso: Seleecionar Material de la
Bodega para programa Piloto de
Nifios. Nota al Pie

Piso: Mantener Limpia la
Bodega.

Master: Ordenar La videoteca | Master: Ordenar La videoteca  Master: Ordenar La videoteca

Limpieza de estudio Noticias
(Limpiar Mesas de Cristal,
Mantener Cables ordenados,
Barrer y Trapear)
Pablo Berber

Limpieza Estudio 01
Escenografias del Dia en su
lugar, Piso Limpio, Sacudiry
limpiar mesas.
Guillermo

Mantener Limpio y en buenas
condiciones su material de
trabajo, Camaras y Tripies,

cables y espacio fisico de
trabajo.

Metas Semanales:

e Controlar los accesos al
espacio de trabajo y evitar
con ello las desapariciones de
materiales.

Limpieza de estudio Noticias
(Limpiar Mesas de Cristal,
Mantener Cables ordenados,
Barrer y Trapear)
Guillermo

Limpieza Estudio 01
Escenografias del Dia en su
lugar, Piso Limpio, Sacudiry
limpiar mesas
Pablo Berber

Para ambos equipos: Mantener
Limpio y en buenas condiciones
su material de trabajo,
Camaras y Tripies, cables y
espacio fisico.

e Master: Arrancar la limpieza
y reacomodo de la videoteca.

e Evitar las distracciones
durante programa en vivo
y dentro de espacios de
trabajo.

Limpieza de estudio Noticias
(Limpiar Mesas de Cristal,
Mantener Cables ordenados,
Barrer y Trapear)
Pablo Berber

Limpieza Estudio 01
Escenografias del Dia en su
lugar, Piso Limpio, Sacudiry
limpiar mesas
Guillermo

Para ambos equipos: Mantener
Limpio y en buenas condiciones
su material de trabajo,
Camaras y Tripies, cables y
espacio fisico de trabajo

Limpieza de estudio Noticias
(Limpiar Mesas de Cristal,

Limpieza de estudio Noticias
(Limpiar Mesas de Cristal,

Cables or
Barrer y Trapear)
Guillermo

Limpieza Estudio 01
Escenografias del Dia en su
lugar, Piso Limpio, Sacudiry
limpiar mesas
Pablo Berber

Para ambos equipos :
Mantener Limpio y en buenas
condiciones su material de
trabajo, Camaras y Tripies,
cables y espacio fisico de
trabajo.

Mantener Cables ordenados,
Barrer y Trapear)
Pablo Berber

Limpieza Estudio 01
Escenografias del Dia en su
lugar, Piso Limpio, Sacudiry
limpiar mesas
Guillermo

Para ambos equipos: Mantener
Limpio y en buenas condiciones
su material de trabajo,
Camaras y Tripies, cables y
espacio fisico de trabajo.

Notas Generales: Pisoy Master deberan estar en su drea de trabajo almenos 15min antes de cada programa para afinar detalles, probar
equipo y evitar retrasos, sobre todo en los programas que son después de un lapso sin programacion

Atte. Ana Karen Campos Coss
Dir. de Produccién
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c) Reasignacion de Equipos: En el departamento de edicion existian conflictos
acerca del uso de los equipos de cémputo y con el fin de utilizarlos se marcé un
horario para cada usuario ademas de reasignar el equipo que abrian de utilizar.
Esto permiti6 que el proceso de edicion fuera mds eficaz sin tener

contratiempos como el encontrarse situaciones de no acceso a un equipo de

REASIGNACION DE EQUIPO

EDITORES Y PRODUCTORES

coOmputo.

Compafieros a partir de hoy Miércoles 11 de Septiembre del 2013 el
equipo de computo de este departamento debera utilizarse como se
indica en la siguiente relacion:

e Equipo1: LauraAlvarez Turno Matutino. Redaccién
Mauricio Alvarez Turno Vespertino a partir de la 3:00pm
Informatica.
Responsable de Equipo: Mauricio Alvarez

e Equipo 2 : Cristian Chavez Turno Matutino Edicion Clasificados.
La designacion del turno Vespertino estard a carago de la
direccion del Departamento.
Responsable de Equipo: Cristian Chavez

e Equipo 3: Alberto Rosas Ediciéon Turno Matutino Tardes de Café y
otras producciones.
La designacion del turno Vespertino estard a carago de la
direccion del Departamento.
Responsable de Equipo: Alberto Rosas.

Se les pide ordenar y transferir sus archivos al equipo correpondiente. Para
aquellos responsables de equipo es necesario que reporten puntualmente
fallas en su material y hagan peticion a esta direccion de cualquier
requerimiento técnico.

Ana Karen Campos Coss
Direccién Produccion
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Los equipos se numeraron, para que fueran identificados por los usuarios y
trabajaran de manera coordinada para respetar horarios y permitir el trabajo
del compafiero con quien comparten el uso del equipo en distintos horarios de
trabajo.

Orden de Programacion: Un error constante en la programacion, es que los
operadores estén distraidos del horario y no transmitan en el horario adecuado
las repeticiones de los programas, una alternativa para recordarles algunos
cambios o inserciones importantes fue la publicacién en el drea de master de
observaciones concretas y especificaciones, ademas de publicarlas de manera
personal de les explica a los operadores y se les entrega una orden de

programacion como la siguiente:

ORDEN DE PROGRAMACION

DEL 16 AL 18 DE NOVIEMBRE

IMPORTANTE: Equipo de Master pongamos especial atencion en los horarios del programa NBS,
debido a lo ocurrido recientemente y la INCONFORMIDAD que ya se ha generado con el cliente
por diversos errores en su programacion.

COMERCIALIZACION

Durante el sabado 16 y Domingo 17 esta pautada la insercion durante todo el dia
del spot PROMESA (Promente Sana) y también poner atencion en la pauta de HOME
DEPOT donde marca impactos para esta fecha.

Para este proximo Lunes 18 de noviembre, es importante ser puntuales en las pautas
de Insercion de los siguientes spots:

e HOME DEPOT

e TIANGUIS DE LOS LUNES (El clip sera entregado por Maria de Jesus en el
transcurso del medio dia del Lunes).

e Y Transmitir al menos 2 impactos del comercial CIRCO UNION CELAYA.

Programacion para Lunes 18 de Noviembre:
*TARDES DE CAFE 9:00AM Y 2:00 REPETIR PROGRAMA DEL VIERNES 15/11/13
*TARDES DE CAFE 4:00PM REPETIR PROGRAMA LUNES 11/11/13
*VALE SABER PROGRAMA PRE-GRABADO.
*Hablemos DE Nosotros REPETICION PROGRAMA DEL 11 DE NOVIEMBRE.

*NOTICIAS TARDES SE GRABARA DE 3:00PM A 4:00PM Y ESA GRABACION SE
REPETIRA EN NOTICIAS NOCHE.

Las repeticiones de fin de semana continian como ya se han establecido, sobre todo
teniendo especial cuidado en Tardes de Café y reiterando la importancia de que el
programa NSB Se transmita en Tiempo y Forma.

Atte.

Ana Karen Campos Coss
Dir. De Produccion
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e) Roles de Limpieza: Al iniciar la aplicacion de esta norma de trabajo hubo
renuencia a aceptar que como parte de las actividades diarias se incluyera un
rol de limpieza para todas las dreas, de manera particular con las personas que
mostraron mayor desagrado en cumplir esta orden, entablé conversaciones
aisladas en donde expuse la importancia de mantener una imagen ordenada y
limpia de los espacios de trabajo, haciendo énfasis en que las condiciones de
orden refleja lo que somos cada uno como miembros de la organizacion, la
respuesta fue positiva y como estrategia delegué a quien se presté mas
renuente a ser encargado de hacer cumplir el rol, de esta manera dejé de lado
su renuencia y ahora coordina el cumplimiento de esta actividad. Al notar el
éxito en la aplicacidon de esta norma el departamento de noticias comenzo a

trabajar de la misma manera.

ROLES DE LIMPIEZA

Estudio General

Lunes Martes  Miércoles Jueves  Viernes

Estudio Noticias

BZOPUS\ %213

Lunes Martes  Miércoles Jueves  Viernes

ble del Curr iento de Roles: Pablo Berber

P
En general a todos los colaboradores se les solicita ayudar a mantener el orden y la limpieza
en todas las areas del canal, en especifico y como ya se mencion en junta tener especial
cuidado en los bafios y el area de cocina.

ofai] ueyjeuor

Ana Karen Campos Coss
Dir. de Produccién
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ROLES DE LIMPIEZA WVI/\"

Area: Edicién-Produccion EL CANAL DE CELAYA

Lunes Martes  Miércoles Jueves  Viernes _
Responsable del Cumplimiento de Roles: Mauricio Alvarez

En general a todos los colaboradores se les solicita ayudar a mantener el orden y la limpieza
en todas las areas del canal y tener especial cuidado en los bafios y el area de cocina.
También se les invita a reportar en caso de que detecten el mal uso de las instalaciones o la
incurrencia de algin compaiiero a contribuir en el desorden.

Sesoy oyuaq|y

Ana Karen Campos Coss
Dir. de Produccién

f) Anuncios Generales para las Producciones: Cada actividad que se realizard y
que es necesario que todas la producciones estuvieran enteraradas, se
publicaron en la pizarra de anuncios, ademds de que en coordinacidn con la
recepcion se les comunica puntualmente y anuncio nos ayuda a reforzar y

oficializar la informacion.

Programacion
Sesion Fotografica

Lunes 10 Noviembre 5:00pm.------ Diana Renteria
Lunes 10 Noviembre 7:00pm.------ Hablemos de

Lunes 10 Noviembre 7:30 pm--- German Vasquez Esti m ad o Pe rso n al :

Martes 12 Noviembre 5:00pm ---- Misién Joven
Martes 12 Noviembre 7:30pm ---- Pepe Baéz

Martes 12 Noviembre 9:00pm ---- Guillermo Caballero « »
Tu empresa VIA “El Canal de Celaya
Jueves 13 Noviembre 7:30pm ---- Merkaba te invita a asistir al Curso de
i “DESARROLLO HUMANO”

Jueves 13 Noviembre 9:00pm ---- Paisa TV e . . .
que sera impartido a partir del préximo

Viernes 14 de Noviembre 5:00pm - Enlace Empresarial Miércoles a las 6:00pm con duracién
Viernes 14 Noviembre 6:00pm ---- Fiebre Grupera de una hora por sesion.

V]_A"' El Curso comprendera 8 sesiones
EL CANAL DE CELAYA y al termino sera otorgada una constancia
Al personal convocado se le informa que avalada por la Asociacion

la duracion de la sesion esta calculada en Civil PROMESA (Pro Mente Sana).
un rango de 45mins a 1 hra. para que tomen

medidas en sus actividades. -’ ‘.‘ PROMESA

También se les solicita presentarse con 4
cambios de vestuario *2 Invernales y

2 Formales
* Con formal hacemos
.':';'m"" bt aiod docrasu “p‘::'l.?"“"'“ “":.’"",‘;{'r:n Mayores Informes y Registro con la

solo al conductor (es) estelares y se les solicita 2 cambios de Coordinacién de
vestuario un invernal y uno formal. Produccién.
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g) Calendario de Grabaciones Externas: Este formato tuvo aplicacién
principalmente para los colaboradores del programa de Revista Tardes de Café,
la productora tiene la tarea de agendar las grabaciones, de esta forma las

reporteras y camardgrafos pueden organizar sus tiempos y prever sus

requerimientos.

4 a8 NOVIEMBRE

DOMINGO| LUNES| MARTES| MIERCOLES | JUEVES | VIERNES SABADO

1 2

3 4 5 6 7 8 9

10 11 12 13 14 15 16
17, 18 19 20 21 22 23
24 25 26 27 28 29 30

h) Control uso de equipo (Produccién): Un constante problema en todas las areas
del canal es el mal uso de los equipos de grabacién, cuando algo se descompone
o sufre un accidente la persona que lo ocupa en ese momento jamas lo reporta
hasta que finalmente no tiene remedio y queda en desuso, para tener mayor
control sobre ello se aplicé el siguiente formato de salida para el equipo, el cual
indica quien se responsabiliza durante determinado periodo de tiempo y las

condiciones en que recibe y entrega el material.
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Control de Uso Herramientas Produccion

Hora Hora Material Persona que solicita Descripcién de Uso Observaciones Firma
Fecha de Salida | de Entrega| que solicita 9 P

i) Formato Delegacion de Proyectos: Este formato nos permite establecer

parametros de inicio, proceso, finalizacién y etapa de evaluacion de proyectos
especificos emprendidos en el drea de produccidon, ademas se especifica a la
persona encargada de la ejecucion de esta manera se trabaja de manera

planificada y se establecen fechas concretas para la entrega de los proyectos.

DY 4 48§ rrovECTOS NOVIEMBRE - DICIEMBRE 2013

Cristian Chavez Campafa Navidefia
VIAEI Caaal de Celaya a A A

Ejecucién Revisin  Lanzamiento Vigencia
- Autorizacién
Observaciones : Esta Campafia pretende recuperar y hacer palpable la relacién del televidente con el canal, para lograrala se requiere del apoyo de todo el equipo de produccién, el responsable a cargo asignard distintas tareas de
acuerdo a su planeacion. 28al 15 de Noviembre proceso de Planeacién y Ejecucion, incluye Post- 18de de Campafia Vigencia hasta el 31 de Dic 2013.

Alberto Rosas Campafia Enviameayuda A A A

Ejecucion Revision Lanzamiento Vigencia
- Autorizacién
Observaciones : Es importante recordar que se trata de una campafia de sensibilizacién social, es una manera de contribuir con el entorno y durante los 11 afios de existencia del canal la gente reconoce, acepta y participa de la campafia.
Del 28 al 15 de Noviembre Proceso de Planeacion, Evaluacién, Ejecucién, incluye Post- 18 de Noviembre L de la Campafia Vigencia Hasta 6 de Diciembre Evento Masivo

Nombre del Responsable de Proyecto Nombre de Proyecto 28 Oct al 1 de Nov 4 3l 8 de Nov 11al 15 de Nov 18 al 22 de Nov
el
Ao
Laura Alvarez Innovacién y Ampliacién
panoviny V' N A A A A
Tardes de Café R AR LR LR F X
sencia
Planeacion Ejecucion . )
ila surge a partir de la de 1 itos al equipo de , esto requiere de una planeacion por adelantado acerca de temas y contenidos de interés que podran irse produciendo

ala par de que el departamento de Comercializacién busca la forma de ligar estos contenidos con una venta.

Dir. Produccién Direcciéon General
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i) Reporte Individual de Actividades: Con este formato se pretende que todos los
empleados, becarios y practicantes realicen un reporte minucioso de sus
actividades quincenalmente, el reporte serd revisado por la direccion de area 'y
pasara a la direccion general, esta es una estrategia de formalizacion y control
de los procesos que por algunos miembros del comité fue vista como algo
innecesario al tratarse de una organizacién pequefia con alrededor de 32
empleados basificados, pero finalmente la direccién general le dio visto bueno,
al exponer que su finalidad es otorgar importancia a cada empleado y educarlos
en el cumplimiento puntual de sus actividades, es también una manera clara de
gue cada empleado realice un analisis personal de su desempefio y busque la

mejora en cada reporte.

N/ / Reporte de Actividades

CANAL DE CELAYA

Nombre Empleado No.Control Periodo:

Horarios Fecha de Revisién

Actividades Equi

Especifique las herrar

Papeleria y utiles
Especiique los materiales de papeleria de los cuales hace uso para realizar sus
activdades laborales

Otros Insumos
que otras he a uso para realzar

Evalue su Desempeiio Laboral

Exelente Bueno Suficiente Regular| | Malo

Obervaciones:

Elaboré:

Revisé: Director de Area Director General
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Recordemos que otra de las propuestas incluidas en la etapa del diagnéstico hacia
referencia a la seguridad en el trabajo, esto debido a que en repetidas ocasiones se
han suscitado hechos de robo que generan un ambiente de desconfianza entre los
propios miembros, la solucién fue aplicada por la direccién general y se adquirieron

lockers donde los empleados podran tener bajo resguardo sus pertenencias.

En cuanto a la imagen general del canal, derivado del diagndstico organizacional ha
tenido notables mejorias, en las propuestas del diagndstico inclui un apartado acerca
de los espacios fisicos de la organizacién, si bien algunas acciones aln no se han

concretado, se ha visto ya la iniciacién del proceso.

Ejemplo de ello fue la pintura de algunas paredes en color naranja, con el fin de darle

mayor vida a las instalaciones y reforzar la identidad de la organizacion.
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Las paredes de la sala de espera fueron vestidas con los multiples reconocimientos que
le han otorgado al canal, la sala se reemplazé por una en tono café y el cambio fue
radical a la vista, para recordar cdmo se encontraba es necesario regresar a la

descripcién inicial de la VIA.

Acerca de la capacitacion para mejorar la actitud en el trabajo propuse en el
diagndstico realizar una alianza estratégica con una asociacion especializada en ese tipo
de cursos de capacitacién para poder ofrecerlos a los equipos de trabajo y aprovechar

de esta manera los tiempos sin programacién en vivo.

El area de produccién convocd a todos los empleados a participar semanalmente del

curso denominado “Desarrollo Humano”, impartido por el Doctor. Juan Carlos Rosell.

Las fotografias muestran la primer sesidn del curso en la que los integrantes del area de
produccién acudieron sin falta, pero otras areas por manejar distintos horarios de
trabajo lo convocaron de manera opcional, la directora general la Lic. Brenda Marcela
Melecio decidié tomar el curso e implicitamente envidé un mensaje al personal de que

existe interés y apoyo para lograr mejorar el trabajo en equipo.



79

Con el convenio entablado con la asociacién PROMESA A.C (Pro Mente Sana) se dio un
paso importante para trabajar el clima laboral en la organizacion que hasta el
momento de la aplicacién del diagndstico fue calificado como llevadero por la mayoria
de los colaboradores, esto indica incomodidad en término medio, pero indiferencia

para cambiar la situacion.

Al transcurso de las sesiones del curso se mostraron interesantes conclusiones hechas
por los mismos integrantes, inconformidades externadas directamente al equipo vy
también se dio la oportunidad de conocer sentimientos o emociones de compafieros
que pocas veces se tiene la oportunidad de externar, esto se convierte en un espacio
de refuerzo para las relaciones interpersonales y se vuelve una herramienta para

practicar la empatia.

Como parte del curso de “Desarrollo Humano” y bajo la asesoria del Dr. Juan Carlos
Rosell se aplicod la prueba PIEMO.2000 >’ a un total de 28 personas del staff, (17

mujeres, 11 hombres) 18 de los cuales tiene educacién universitaria, 21 son solteros.

28E| PIEMO (Perfil de Inteligencia Emocional) debe entenderse a partir de una vision
retrospectiva, que permita su definicion dentro de la evolucidon del pensamiento
humano. Se pueden distinguir tres etapas histéricas: el enfoque empirico, el
psicométrico y el de las inteligencias multiples. La inteligencia se ha conceptualizado
como una capacidad global del individuo para actuar racionalmente y con éxito. Sin
embargo, se ha visto que un cociente de inteligencia (Cl) alto no garantiza prosperidad,
prestigio ni éxito en la vida, lo que ha propiciado el cuestionamiento de la definicidn

clasica de inteligencia.

Esto ha llevado a plantear que no existe una sola inteligencia sino multiples
manifestaciones de ésta, lo que ha derivado en una recategorizacion de la inteligencia

denominado inteligencia emocional. La inteligencia emocional contempla la habilidad

7 CORTES SOTRES, JOSE. “Salud Mental Vol. 2”. 1ed. México. Editorial Trillas. 2002. Pp 52
28 ¢
Idem
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para monitorear los sentimientos y las emociones propias y las de los demas, para
discriminar entre ellas y utilizar esta informacion como guia de los pensamientos y las

acciones.

Este constructo presenta gran dificultad para su evaluacion, existen aproximaciones
paradigmaticas y escalares, estas ultimas se dirigen primordialmente hacia el medio
laboral y son empleadas por consultores en desarrollo organizacional, se trata de
escalas cortas con baja validez de contenido. En México no existen actualmente

instrumentos escalares para la medicion de la inteligencia emocional.
Psicologia de la Organizacion

Actualmente la organizacion se han visto con la necesidad de una modificacién
organizacional, dado que la falta de comunicacién en los equipos, la economia de
tiempo, pero sobre todo, el estrés laboral, son en sumatoria un determinante que

potencialmente pueden afectar de forma grave la productividad.

La aplicacién de la prueba PIEMO tiene por objeto establecer pardmetros generales e
individuales del estado emocional de la organizacién, las habilidades que tienen los
miembros para la interaccion también nos permitirda conocer el modo en que

reaccionan como grupo y que tan adaptativos son al cambio.

A continuacién se anexa el informe derivado de la imparticidon del curso en desarrollo
humano y la aplicacion de la prueba PIEMO, entregado por el Doctor Juan Carlos Rosell,

director general de PROMESA A.C.
Metodologia

El programa se encuentra disefiado para abordar los aspectos basicos del desarrollo
humano, constituido por un ciclo de 4 talleres vivenciales. Posteriormente se aplico el

Perfil de inteligencia emocional 2000 (PIEMO 2000) para evaluar la primera
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competencia emocional, la auto-cognicidon, sumatoria de una serie de habilidades

basicas de Inteligencia Emocional.

El instrumento, consistente en un cuestionario de 161 preguntas dirigido a identificar 8
habilidades basicas (inhibicion de impulsos, empatia, optimismo, habilidad social,

expresion emocional, reconocimiento del logro, autoestima y nobleza).

Resultados

CE STAFF 107

%\éy
O

m CE STAFF 107

El promedio de Coeficiente Emocional grupal fue de 104 (dentro de parametro de
normalidad). Destacan como habilidades grupales el optimismo, por lo cual el equipo
puede perseverar en las metas y alcanzar objetivos a corto plazo, que sumado a una
inhibicién de impulsos adecuada, hace posible el manejo de la frustracién de manera

satisfactoria. El reconocimiento del logro, entendido como la capacidad de reconocer
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éxitos y fracasos y por lo tanto, aprender de la experiencia, hacen que grupalmente se
tenga un excelente equipo que permita trabajar bajo presién, con base en objetivos, y
realizar proyectos potencialmente exitosos a largo plazo. La autoestima grupal se
encuentra compensada con la capacidad de inteligencia, lo cual en determinadas
circunstancias pudiese ser problematico, ya que globalmente, la capacidad de dar sin
esperar nada a cambio, es decir, los rasgos benévolos de nobleza, se encuentra muy
por debajo de lo esperado, lo cual puede provocar que se tomen decisiones muy
individualizadas en busca de beneficio personal y no grupal. Dicho escenario puede
mejorar si se trabaja el area de oportunidad de expresiéon emocional, principalmente
en los lideres de equipo como master, piso, noticias, lo cual permitiria un mejor control

sobre su equipo.

Perspectivas del estudio: Se espera la autorizacién de la Direccion para continuar con el
proyecto, consistente en realizar 4 sesiones grupales sobre liderazgo en inteligencia

emocional, especificamente disefiadas con base en los resultados anteriores.

Para validar el resultado de la intervencién, se aplicaran nuevos instrumentos a la
poblacion, los cuales tiene la intencion de detectar el nivel de compromiso

(Engagement) empresarial y el desgaste por trabajo (Burn out).

El Doctor Juan Carlos Rosell, me hizo entrega de cada una de las pruebas aplicadas a los
empleados, al analizar de forma detallada podemos detectar el origen individual del
comportamiento de las personas. En algunos casos especificos le solicité la
interpretacidon de los resultados, que coincidieron con la percepcion que se logra
desarrollar bajo la convivencia con cada miembro del equipo. Acertadamente en
algunos casos se aprecian graves problemas que permiten entender el comportamiento

organizacional.

Lamentablemente y de acuerdo a lo externado por el experto en conducta, las
personas con problemadticas extremas requieren atenderse de manera aislada y en

definitiva no son personas que abonen al desarrollo de un trabajo coordinado.
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La parte negativa que revela la prueba, nos da pauta para generar nuevas estrategias
que trabajen en cubrir campos como la falta de nobleza, que si bien en primera
instancia suena como algo sin explicacién, basta con recordar que la situacion
econémica del canal no ha sido la mas favorable, por lo que los empleados
desmotivados han tomado una actitud de trabajo igual a remuneracidon econdmica, es
decir buscan garantizar su pago anteponiendo su propio beneficio antes del logro

grupal.

Basados en esta prueba y en colaboracidn con la asociaciéon se ha generado el
compromiso de establecer una prueba de seleccidon para aquellas personas que deseen
incorporarse a laborar en VIA, con ello estariamos cubriendo una mas de las

recomendaciones del diagndstico acerca de la seleccién del personal.

Acerca de la Actualizacion de Tecnologias: sobre este tema se ha tenido un gran
avance, la inclusion en el organigrama de un Community Manager, le ha dado la
oportunidad a la organizacién de abarcar un campo antes inexplorado y el cual se

estaba viendo rebasado por otros medios de comunicacion local.

El Lic. Victor Gbmez ex colaborador de la organizacion y experto en temas de nuevas
tecnologia de la informacion y comunicacién brindd una capacitaciéon intensiva al
equipo de noticias y a la persona que ocupa el puesto de community manager. Desde
entonces el manejo de la redes ha tenido un avance de manera agigantada y se puede

dar fe de ello evaluando las estadisticas de interaccidn que tienen las personas sobre

las noticias que se publican en la fan page.
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ViA ON-LINE: Es un proyecto estratégico que tiene como finalidad convertirse en el
medio oficial de comunicacién interna para la organizacién. Es un proyecto que
también forma parte plan general de estandarizacidon de areas. Su estructura es la de
una revista electronica interna, que se enviara de manera quincenal a todos los
empleados, en ella ademds de emitir anuncios generales se dara espacio para la
expresion de los empleados, en donde tendrdan libertad de publicar un mensaje, alguna
anécdota o compartir parte de las actividades extras que realizan fuera del ambito

laboral.

Se pretende que los empleados se identifiguen mds unos con otros al conocer las
historias de vida y esto genere empatia que se traduzca en solidaridad y trabajo

colaborativo.

Otra funcién de VIA ON-LINE serd la capacitacidn, es decir serd usada como un proyecto
de e-learning, enviando periédicamente a los empleados articulos novedosos sobre
innovaciones en periodismo, periodismo grafico, produccidén audiovisual, entre otros

temas de interés para el personal.
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4.4 EL CAMBIO

La intervencién organizacional en VIA el canal de Celaya es un proceso iniciado, pero
gue llevard mayor tiempo para la medicion de resultados concretos aunque a simple
vista y sin expertos en la materia, se nota un ambiente controlado y con mayor

estructura.

El comité evaluador planificara acciones definidas que seran financiadas por el duefo
en el transcurso del 2014, por lo que hoy se comparte la idea de generar cambios y

creer en el desarrollo organizacional de ViA.

El proyecto de mejora organizacional que fue comenzado en el mes de Marzo 2013,
primero con la realizacion de un detenido diagnostico y posteriormente con Ia
aplicaciéon de estrategias profesionales, de las que he tenido posibilidad de dar
seguimiento y documentar a través de esta tesina profesional, continua su proceso de
aplicacion y evaluacidn de resultados, a poco tiempo de iniciada la intervencidon y a
pesar de la natural renuencia al cambio, se ha logrado despertar y mantener el
entusiasmo para no frenar el proceso y por el contrario colaborar con la aplicacion del
plan estratégico, gratamente se ha logrado también integrar a otras areas al proceso,

areas tan importantes para la solvencia econdmica como lo es la comercializacién.

En distintas juntas de consejo ha salido a colacién la importancia de llevar a la
organizaciéon a la formalidad empresarial otorgarles seguridad social a los
colaboradores y como prioridad estabilizar el sistema de pago puntual, el
departamento de comercializacidon en conjunto con el area contable (externa) evaltuan
los costos de entrar a un régimen formal de salarios, ya que hasta el momento se
maneja los asimilados a honorarios. La propuesta desglosada sera entregada junto al
plan de venta, difusién y produccion al duefio y director general con el fin de que apoyo
el proyecto y vea en esa formalidad un beneficio para la futura creacién de su

corporativo empresarial.
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El= CANAL D E CELAYA

Celaya Gto. a 2 de Diciembre 2013
A quien corresponda

Por medio de la presente quiero agradecer el gran entusiasmo y profesionalismo de
Ana Karen Campos Coss, que para nosotros como empresa representa un elemento de gran
valor por su eficiencia.

Es de gran importancia resaltar el hecho de que Karentuviera antecedentes como
colaboradora del Canal permitié que el Diagndstico fueramuy acertado y detectd
perfectamente cuales los problemas mas apremiantes para nuestra organizacion.

Las propuestas hechas en su diagndstico son tomadas por esta direccion como
OPORTUNIDADES para la mejora de nuestra empresa, algunas de ellas de caracter sencilloy
que no se habian aplicado anteriormente, ahora se estdn llevando a cabo bajo su supervisién,
un ejemplo es el cambio de color en las paredes internas de la Empresa, que dio un
buen resultado, otras con mas estudio, el nuevo organigrama del que por mucho tiempo se
perdié el seguimiento, se elaboré y ahora es mas claro para los empleados la autoridad y
responsabilidad de cada uno de los puestos. Aln tenemos areas de oportunidad en este rubro
pero empezamos por algo que es basico para seguir trabajando sobre los mandos.

Queremos trabajar sobre un objetivo comln, y en este momento también en base al
diagndstico se lleva a cabo un curso de desarrollo humano para sensibilizar a los empleados
antes de entrar de lleno a lo que serd la planeacién de trabajo para el 2014 en donde se
trabajara sobre MISION, VISION y OBJETIVOS, que perseguimos como empresa, y de los qye
en este momento de acuerdo al diagndstico existe mucha desinformacién y poco control en
reglas.

Sobre la inseguridad se sugirié en el diagndstico el tener lockers y candados, al principio nos
parecid que no era necesario, pero es considerable el flujo de personas que entran a las
instalaciones y el dia de hoy ya se tienen los lockers, estamos en el proceso de reglamentar su
uso.

Seguimos trabajando en las estrategias que nos propone Karen Campos para la mejora
organizacional, lo anterior es un pequefio resumen de los pequefios GRANDES cambios que han
contribuido a un crecimiento y mejora continua de VIA El Canal de Celaya, aun nos falta mucho,
pero es por eso que vuelvo a reiterar nuestro agradecimiento por el Diagndstico y sé que esto
es el inicio de un gran PROYECTO DE CAMBIO.
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El anexo anterior corresponde a una carta emitida por la Direccion Administrativa
derivada del trabajo profesional de consultoria e intervencion organizacional realizada
por una servidora durante este periodo dentro de la organizacion, en ella se especifica
la captacién inicial del diagndstico y algunos de los cambios observados, en dicho
documento también se da fe de la intencidn por continuar su aplicacion y se nota el

entusiasmo de ver crecer integralmente a la organizacién.



CONCLUSION

Al finalizar este trabajo la organizacion se encuentra caminando aun con la
implementaciéon de los nuevos procesos, se denotan cambios, sobre todo los
relacionados con la imagen externa y la estructura jerarquica de la organizacion. La
apuesta es educar a los colaboradores, trabajo que ya se realiza, para que persigan los
objetivos comunes, esto se aplica con ayuda de herramientas motivacionales vy

organizacionales.

Recordemos que se trata de una organizacién que culturalmente nunca se adaptd a los
cambios e implicitamente no reconoce procesos de orden y de mandato, tomando en
cuenta el contexto, era evidente que la renuencia al cambio seria manifestada, pero la
planeacion y organizacion generada por la creacién de un comité de evaluacién, ha

podido abatir la fuerza negativa de continuar con procesos empiricos, sin resultado.

Con educar a los miembros me refiero a construir una nueva cultura organizacional,
con caracteristicas adaptativas al cambio y propositivas ante la innovacion, trabajo que

ya se realiza con la intervencidn organizacional descrita en el Ultimo capitulo.

Esta tesina profesional logra guardar en sus pdaginas la memoria vivencial de un proceso
de cambio, bien estructurado y al que generalmente las empresas pocas veces entran

por desconocimiento.

Hoy en dia la tendencia de las PyMEs es la profesionalizacion, invertir en el recurso
humano con capacitacion, ya que es la fuerza mas importante del trabajo en una
organizacién y en innumerables ocasiones, arrastrados por una mala percepciéon del

origen de los problemas, queda en el rezago.

La modernidad trae consigo nuevas practicas organizacionales que demandan el uso

de tecnologias, para dar innovacién a los procesos, si se conjugan con un buen manejo



de la comunicacidén interna y se toman como herramienta de trabajo, los resultados

seran mas eficientes e incluyentes dentro de cualquier organizacién.

La organizacion objeto de nuestro estudio en esta tesina, logré darse cuenta de la
barrera de crecimiento que representa la informalidad en los procesos internos y
ahora busca potencializar sus fortalezas con ayuda de estrategias que a la par

permitan, el correcto desarrollo del capital humano.
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