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RESUMEN

TITULO: DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LAS COMUNICACIONES
INTERNAS EN EL DEPARTAMENTO DE PRODUCCION DEL CANAL RCN TV.

AUTOR: Carlos Andrés Acevedo Villamizar — Gladys Carolina Roa Bustamante

FACULTAD: Comunicacion Social — Periodismo

PALABRAS CLAVES: Diagnostico, Comunicaciones Internas, Canal de television, Produccion de

television, comunicacion organizacional, clima organizacional, cultura organizacional.

El diagndstico de las comunicaciones internas en el area de produccion de RCN TV es un trabajo
que permitid conocer de manera mas cercana sus procesos de comunicacién. Se identificaron
flujos, canales, mensajes en las comunicaciones internas y se analizo6 la pertinencia y efectividad

de los medios utilizados y su relacion con el clima y la cultura organizacional.

Permitié identificar el perfil del clima organizacional, los factores criticos que inciden y su relacion
con las comunicaciones que se dan en el area de producciéon de RCN. Con el fin de mejorarlos,
aprovechar los puntos fuertes y asi dar el primer paso a la hora de perfeccionar su funcionamiento,
se hizo un analisis de debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas, cuyos resultados

sirvieron de insumo para la elaboracion de las estrategias y recomendaciones.

De esta manera se logré plantear estrategias de mejora en el Departamento de Produccién de
RCN TV. que aunque presenta un alto indice de rating (medicion electronica de indices de sintonia
en la television nacional, regional, local e internacional)*, tiene grandes oportunidades de mejorar
su clima organizacional y sus comunicaciones internas para lograr una mayor satisfaccion de sus

publicos internos y de su productividad.

" RATING. Documento en linea consultado el 25 de abril de 2008 en: http://www.ibope.com.co/



SUMMARY

TITLE Diagnosis of the organizational environment and intern communications in the production
department of RCN TV network.

AUTHOR Carlos Andrés Acevedo Villamizar , Gladys Carolina Roa Bustamante
FACCULTY Social Communication and Journalism

KEY WORDS Diagnosis, Intern communications, T.V. Network, T.V. production, organizational

communication, organizational environment, organizational culture.

The diagnosis of the intern communications in the production area of RCN TV, is a work that let us
know the communication process in a closer way. Channels, messages and flows were identified in
the intern communications of the network and the relevance and efectiveness of the means were

analized and their relation with the environmental and organizational culture.

This work let us identified the organizational environment profile, the critical facts that apply and the
relation with the communications in the production area of RCN. In order to improve and take
advantage of strengths and this way give the first step to improve the operation system, an analysis
of weaknesses, opportunities and strengths was made whose results were used as inputs to
elaborate strategies and recomendations.

This way, strategies were raised to improve the development of the production department of RCN
TV. Even though it has a high level in ratings (electronic measurement of the size of an audience in

national, international or local television).

The network has great opportunities of improving its organizational environment and intern

communications to achieve better satisfaction of its intern audience and productivity.



INTRODUCCION

Sin duda la television es un medio que en la actualidad ocupa un lugar muy
importante en nuestras vidas. Como medio la televisién' es expresién cultural,
lugar de encuentro social y posibilidad estética, lugar de expresidn de la cultura -
mundo y de la cultura - local, de lo cercano, de lo proximo, de los rostros propios,
de la imagen de identidad. Son estas algunas de las razones que lo convierten en
el de mayor incidencia en la opinion publica mediante contenidos variados que
buscan generar un fenomeno de identificacion de sus audiencias con sus diversas

franjas de programacion.

La television llega a Colombia en 1945 para convertirse en un medio noticioso,
educativo y publico a través de un solo canal; sin embargo, en la actualidad existe
la television por cable, parabdlica, satelital y la privada. A nivel nacional los
canales de mayor rating son Caracol y RCN Television.

Y es precisamente en un canal de television en donde se desarrollé la presente
reflexion académica que se adelanté como trabajo de grado, para optar al titulo de
Comunicador Social — Periodista. El objeto de estudio fue el Departamento de
Produccion de RCN Television y su finalidad consistio en realizar un diagnostico

del clima organizacional y de las comunicaciones internas.

Esta investigacion surge de la necesidad que tenia el Canal RCN por tener una
percepcion del clima organizacional asi como por conocer el estado de las
comunicaciones en este Departamento. Asi mismo, por la propia experiencia
vivida en el trabajo de campo dentro de la empresa durante el periodo de practica
de los estudiantes aspirantes al titulo, oportunidad que permitié tener acceso
directo a informacidn que fuese relevante y pertinente para aportar a este estudio.

" RINCON, Omar. ESTRELLA, Mauricio. Television: Pantalla e identidad. Nina Comunicaciones. Quito, Ecuador. 1999. P. 9.



Y fue en el periodo de practica se permitié identificar que el contexto
organizacional del Departamento de Produccion del Canal RCN requeria mas alla
de un diagndstico puntual de comunicaciones internas, un analisis de su clima
organizacional dado que existian factores relacionados con la politica salarial, las
condiciones de trabajo, entre otros, que afectaban el ambiente interno y por
supuesto las comunicaciones. Fue asi como en el desarrollo del diagndstico se
evidenciaron dichas hipdtesis en este departamento, motor de la empresa, que
impactaban ademas de la productividad, la imagen interna de RCN hacia sus
empleados, el sentido de pertenencia y el clima en general, oportunidades que
también se incluyeron para ampliar el objeto de estudio y presentar alternativas de
mejoramiento que, si bien no son de competencia directa y autonoma del area de
comunicacion, se convirtieron en un valor agregado a la administracion del Canal
RCN.

Para el logro del diagnéstico se acudid a una encuesta que permitié analizar
diferentes variables organizacionales, establecer un perfil organizacional, conocer
puntos débiles, fuertes y por mejorar, como también la creaciéon de un plan de
accion comunicativo que planted, en un solo espacio las actividades, objetivos,

canales y publico objetivo en torno a los resultados obtenidos con el diagndstico.

Es preciso destacar que de acuerdo con la modalidad de proyecto de grado
elegida este trabajo identifica, analiza, evalua un contexto organizacional vy
propone un camino, sin llegar al nivel de intervencidn, es decir no involucra el

desarrollo de las estrategias planteadas.

El proceso en general permiti6 concluir como lo referido por tedéricos como
Luhmann en Sociologia de las Organizaciones; D aprix Roger en Comunicacion
clave para la productividad; Pizzolante Negron Italo en ElI poder de la
comunicacion estratégica y Joan Costa, entre otros, es por completo pertinente



pues los investigadores de la comunicacién organizacional examinan las practicas
comunicativas de los miembros de la comunicacién, asi como los procesos
organizacionales que construyen realidad social, esto es, el clima organizacional.
Pero a su vez, comprobar con el trabajo de campo y posterior reflexién, como “la
comunicacion organizacional es un modo de accién y de conducta de los actores
que integran la empresa, es un nuevo valor que impregna la calidad tanto de los
productos y servicios como de las comunicaciones y las relaciones, por eso mismo

ella forma parte de la cultura de la empresa y de su sentido de mision”2.

1. IDENTIFICACION ORGANIZACIONAL

2 COSTA, Joan. Revista Signo y Pensamiento. Pontificia Universidad Javeriana Bogota y Cali.
Departamento de Comunicacion y Lenguaje. Volumen XXVI. Julio — Diciembre de 2007.
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El Canal RCN Television esta ubicado en Bogota, en la Avenida De las Américas 65 — 82.
Sus instalaciones comprenden una extensién de 24.000 metros cuadrados. En la
actualidad cuenta con cuatro estudios técnicamente disefiados y completamente
dotados con la ultima tecnologia. Igualmente posee salas de postproduccion
digitales, y no lineales, efectos digitales y graficadores tridimensionales.

Para grabaciones en exteriores el canal cuenta con ocho unidades moviles,
estudios para los noticieros y unitarios, salas de edicion y transmision de sefal via

satélite.

1.1. RESENA HISTORICA

Segun la documentacion interna del Canal, su origen se remonta a mediados de
los afios 40 cuando un grupo de empresarios antioquefios fundé la Radio Cadena
Nacional (RCN).

En 1967 RCN particip6 por primera vez en una licitacion para television, de la cual
se le adjudico una hora de programacién diaria, que fue repartida entre la comedia
nacional y la comedia extranjera. Nueve anos después se reinauguro la
programadora de television. En 1980 el color se tom¢ la television colombiana y se
transmitié por primera vez el Reinado Nacional de la Belleza, evento que hasta el

momento se sigue transmitiendo ininterrumpidamente.

Anos mas tarde se incursion6 en el campo de los dramatizados con la serie
Cusumbo y en 1984 se estrend El Taita, la primera novela nacional que es
realizada completamente en exteriores y que fue el inicio de una larga experiencia
de produccion que hoy ubica al canal entre los mas competitivos de

Latinoamérica.
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En 1988 RCN Television entr6 a conformar la Organizacion de la Television
Iberoamericana, OTI, de Colombia; con lo que adquiere el derecho de llevar en
vivo y en directo las transmisiones de los Juegos Olimpicos y los mundiales de
futbol a los hogares colombianos. Nueve afios después se convirtid en la
programadora con mayor numero de horas adjudicadas, logrando las mas altas
audiencias nacionales e internacionales con Café, La Potra Zaina, Eternamente

Manuela, Guajira y Las Juanas.

La calidad de sus series le ha permitido cosechar triunfos en Colombia y el
exterior, tal como ocurrié con adaptaciones de obras de la literatura colombiana,
como La Otra Raya del Tigre, La Voragine y La Casa de las Dos Palmas, y con
producciones que recrearon valores culturales propios como: Azucar, Puerta

Grande, Espumas, Momposina y Hombres.

Durante siete afios consecutivos, la Programadora RCN Television fue catalogada
por el Consejo Nacional de Television como "la primera empresa productora y
programadora del pais”, obteniendo asi los mayores premios mundiales de
Television para Colombia, como lo son The New York Festival y Midia
Iberoamérica 97 Espafia, que fueron entregados en reconocimiento a la calidad de

nuestras producciones.

La Medalla en la Categoria de Mejor Programa familiar, obtenido por la serie
Hombres en el Festival de Nueva York, ha sido el galardon mas importante
otorgado a la Television colombiana, en toda su historia.

Con el ingreso de la Ley de Television de 1995, se permitio el montaje y operacion

de canales nacionales privados, momento en el cual RCN Television logré la

adjudicacion de uno de los Canales privados.
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La franja informativa del canal estd compuesta por cuatro emisiones diarias de
Noticias RCN, de estos espacios se han desplegado programas periodisticos de
consulta e investigacion como lo son La Noche y Primera Linea.

La programacion de RCN es variada con lo cual pretende atraer a los diversos
pubicos: existe una franja infantil, deportiva, informativa, de entretenimiento, entre
otras. Adicionalmente, los televidentes pueden disfrutar de la transmision de
eventos como el Concurso Nacional de Belleza, Los Premios Grammy, El Festival
Vallenato y otros eventos culturales de amplio interés nacional.

Actualmente produce novelas como El ultimo matrimonio feliz, La dama de Troya,
Se busca intérprete, Duro contra el muro y pintela como quiera, Aqui no hay quien
viva; también se encuentran en la etapa de preproduccion Un verano en Venecia y

El penultimo beso.

Desde hace mas de 10 anos, RCN Televisién cuenta con el Departamento de
Produccion de Comerciales, que presta sus servicios a diferentes agencias de
publicidad y clientes directos. Adicionalmente, con el nacimiento del Canal RCN,
se cred el House Agency, una agencia que maneja toda la promocion de Nuestra
Tele: las cuias de radio y television, avisos de prensa, avances y en general, todo
lo que tenga que ver con la parte promocional del canal.

A ocho afios de su funcionamiento como canal privado, la sefial de RCN llega al

92% de la geografia colombiana con la puesta en marcha de 114 estaciones que
cubre 720 municipios del pais.

1.2. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

La empresa RCN T.V. es una sociedad anonima, la cual se ha dado gracias al

13



crecimiento de la Organizacion Ardilla Lulle (OAL).

La OAL esta conformada por un conjunto de empresas dedicadas a la produccion,
transformacion y comercializacidén de bienes y servicios, que le permiten participar

con decision en el desarrollo y el progreso del pais.

1.3. MISION

Con el mejor recurso humano en producir, programar y transmitir y comercializar
productos de television de alta calidad, con el fin de entretener, informar y formar
dentro de los mas altos principios y valores nacionales de la Organizacion Ardila
Lalle, para obtener la aceptacidn del televidente, del anunciante y de la justa

rentabilidad para los accionistas.

1.4. VISION
Ser los primeros de la industria de la TV en Colombia y participar liderando los

demas servicios y actividades de las telecomunicaciones en América Latina.

1.5. DEPARTAMENTO DE PRODUCCION

El Departamento de Produccion de RCN TV tiene a su cargo la produccion de
eventos RCN como lo son el Reinado Nacional de la Belleza, Premios India
Catalina, entre otros; produccidén de novelas y de unitarios (Bichos, El Lavadero,
Muy Buenos Dias, Estilo RCN, etc.) Este departamento depende directamente de
la Vicepresidencia de Programacion, esta area del canal cuenta con 400
empleados de los 1.119 de RCN.

1.5.1. Objetivos Del Departamento

. Generar mecanismos para atraer y conservar en el Canal RCN los mejores

proyectos acompafados del mejor talento humano.
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. Responsabilizar a los directores del producto final, tanto en calidad como en
eficiencia.

. Mantener el Departamento de Produccién en continua modernizacién tanto
administrativa como tecnologicamente.

. Con el fin de permitir que el trabajo realizado cuente con las condiciones
optimas se buscara brindar a los equipos de produccion las herramientas y los
recursos necesarios.

. Generar en todas y cada una de las personas el deseo de trabajar por y para
RCN TV, ofreciendo la posibilidad de hacer una carrera provechosa dentro del
departamento.

. Ofrecer capacitacion permanente dentro del departamento.

1.5.2. VISION
Posicionar el departamento como el Departamento de Produccidén de television

mas moderno, eficiente, flexible y creativo de América Latina.

1.5.3. MISION
Producir programas de calidad, tanto de contenido como de forma, que sean

comerciales tanto nacional como internacionalmente.

1.5.4. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

. En cada una de las areas, habra siempre procedimientos de induccion y
capacitacion para los miembros que ingresen.

. Se contratara personal por medio de entrevistas y examenes de forma que se
empleen personas idéneas para el desarrollo de cada uno de los cargos.

. Debera siempre existir una politica clara de salarios proyectada y planeada a

futuro.

15



. El Departamento de Produccion mantendra en capacitacion constante a todo
su personal, logrando asi la identificacion de los miembros de cada equipo con su
trabajo.

. Se deberan establecer mecanismos de evaluacion objetiva de tal forma que
se creen parametros de control.

. La produccion de cada uno de los programas contara con una podliza de
seguro que cubra los dineros de los anticipos, al personal extra, vehiculos vy
equipos; de esta forma se evitaran costos adicionales por pérdida o dafios que
puedan llegar a presentarse.

. Cada uno de los programas contara con una cuenta de ahorros o corriente
bajo la cual la jefatura de produccion manejara los dineros de los anticipos.

. Existira una distribucion permanente de horarios tanto para maoviles, como
para estudios y equipos; logrando asi organizar los recursos para el permanente
bienestar de los equipos de grabacion.

. Para el Departamento de Produccion debera ser habilitada una sola porteria,
de modo tal que se eliminen las esperas.

. Determinar la factibilidad del empleo de mecanismos de outsourcing para el
desarrollo de actividades como: maquillaje, vestuario, escenografia, ambientacion
y transporte. Desarrollando una capacitacion en cada una de las areas, y
buscando que sean contratados en otras programadoras.

. En asocio con otro canal, conformar una empresa de efectos especiales que

ofrezca capacitacidén y sean vendidos sus servicios.

En este canal se tienen diferentes sistemas de contratacion por honorarios,
temporal y nédmina directa, esto varia segun el cargo y el tiempo que laborara el
empleado, si va a ser permanente o si esta solo por alguna produccion; segun
cifras aproximadas obtenidas por el Departamento de Recursos Humanos el Canal
cuenta con un personal de 1.100 empleados aproximadamente distribuidos asi:
500 por ndmina directa, 400 por nébmina temporal y 200 por honorarios.

16



Dentro de los departamentos expuestos en el organigrama, se encuentra un
Departamento de Produccion, en el que se crean los programas de: eventos
especiales, novelas y unitarios, que junto al area de noticias conforman la parrilla
de programacion del canal; este departamento esta a cargo de la Coordinadora de
Unitarios Eunice Gomez, del asistente de gerencia de produccion Victor Manuel
Barrera y del Gerente de produccion Eugenio Martinez, este ultimo esta bajo la

direccion del vicepresidente de produccion.

17



2. MARCO TEORICO

Las organizaciones son parte fundamental para el desarrollo de la sociedad.
Tienen por objetivo el alcance de sus logros y el obtener beneficios, todo ello
gracias a la conjugacion de su estructura organizativa, la integracion de funciones
y la comunicacion: "proceso que pone en movimiento, inyecta dinamismo a todas
las estructuras sociales del mas variado orden, ya se trate de la familia, la escuela,
la oficina. No importa el tamafio o las funciones. Es la fuerza que dota de cohesion

a los grupos para darles la solidez que garantiza su permanencia">.

A medida que las organizaciones evolucionan, también se van creando nuevas
necesidades como las de coordinar y asociar las acciones de todas las
dependencias que la conforman hacia un mismo objetivo corporativo. Es decir,
orientar las acciones operativas cotidianas hacia el logro de las metas
estratégicas. En este contexto es fundamental el entendimiento de las areas que
la integran y de sus respectivos procesos, como quiera que en la actualidad las
instancias se interrelacionan teniéndolos en cuenta, y por ende poseer un
conocimiento mas global respecto al modus operandi de las mismas. Todo este
proceso es articulado por la comunicacion que facilita la interrelacion de los

distintos niveles y areas de la organizacion.

Dicha necesidad de alineacion de la organizacion como un todo hacia lo
estratégico también se justifica y fundamenta en la necesidad que surge con la
aparicion de fendmenos como la globalizacion. De hecho, la mundializacién es un
factor que rapidamente impacté las dinamicas organizacionales, pues permitio la
apertura a nuevos mercados lo cual generé una mayor competitividad en todos los

sectores empresariales.

® FLORES de Gortari Sergio, OROZCO Gutiérrez Carlos. Hacia una comunicaciéon administrativa integral. México, Trillas,
1995.
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Es asi como el mercado de libre competencia ha hecho que las diversas
disciplinas de la administracion y del estudio de las ciencias sociales orienten sus
esfuerzos al analisis de la cultura organizacional, el conocimiento del recurso

humano y direccione sus estrategias al logro de los objetivos corporativos.

Es en este sentido que las comunicaciones internas, el clima y la cultura
organizacional se convierten en un factor estratégico clave en el desarrollo

organizacional y el posicionamiento de las empresas.

Ahora bien, otro factor que incide en este panorama lo constituyen las nuevas
herramientas de Tecnologia, Informacién y Comunicacién, TIC’s, que han
impactado las dinamicas comunicativas organizacionales relegando, en muchos
contextos, la comunicacion directa por la que se produce en los medios digitales.
De esta forma, resulta pertinente y apremiante que las organizaciones deban
adaptarse a los constantes cambios y transformarse a medida que las
comunicaciones avanzan, pues en su mayoria las practicas comunicativas son el
principal medio por el que los integrantes de una colectividad crean una realidad
social coherente con la percepcion que tienen de su propia identidad.

Es por esto que se le ha dado mas importancia a las comunicaciones internas,
pues "centran su interés en los procesos y subprocesos, medios con los que se
procura, que los miembros de la organizacion cumplan las tareas encomendadas
y en como los canales de informacién la facilitan de acuerdo con los objetivos

" en este caso los del Departamento de Produccién del

propuestos para el grupo
Canal RCN.

La comunicacion organizacional, en este caso la interna, es un modo de accion y
de conducta de quienes integran un grupo y se convierte en una responsabilidad
compartida que se posesiona como valor agregado de calidad en los procesos,
servicios y relaciones; por ello forma parte de la cultura de la empresa. Para el

objeto de estudio que nos convoca se entendera que “la necesidad de
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comunicacion es de primordial relevancia. La linea de autoridad o cadena de
mando proporciona canales de comunicacion que se extienden a través de toda la
estructura y son medulares para el funcionamiento correcto de la organizacion, se
trata de las relaciones entre cada persona y su trabajo, y entre cada persona y su
jefe. Si se interrumpe la comunicacion respecto de la informacion que el trabajador

necesita conocer acerca de sus labores, no obtiene resultados".’

Como es bien sabido “es a partir de los afos ‘80 y 90 que se empieza a ver y
reconocer la importancia, el poder que tiene la comunicacion en las
organizaciones™ y cémo ésta funcién innata en el hombre, permite que las
actividades y procesos laborales que se desarrollan al interior de una compania se
vean manifestados en una excelente cultura organizacional que a su vez se vera
reflejada externamente como la imagen corporativa, y que en pleno siglo XXI aun
no se le ha dado la importancia que merece.

Desde el modelo de Shannon y Weber, la comunicacion se veia como ese
proceso de transmision de informacidén que se genera cuando un emisor transmite
un mensaje a través de un canal a un receptor, que le responde mediante una
accion; pero en la parte organizacional, este es se convierte en un proceso
complejo que requiere que se cumpla con aspectos que contribuyan a otorgar
calidad a la emision del mensaje; que, a su vez, éste reuna cualidades y atributos
que le aseguren una comprension satisfactoria y, desde luego, que el receptor lo
reciba en forma adecuada, al percibir internamente de manera satisfactoria y al ser

propicio para ese recepcion el ambiente que lo rodea.

Todo este proceso de transmision de mensajes en una organizacion se realizan

4 REVISTA IBEROAMERICANA DE EDUCACION. La comunicacion interna como proceso dinamizador para fomentar
valores institucionales y sustento de una identidad universitaria. Documento en linea consultado el 29 de enero de 2008 en:
www.rieoei.org/deloslectores/1507Maranon.pdf

® FLORES de Gortari Sergio, OROZCO Gutiérrez Carlos. Hacia una comunicaciéon administrativa integral. México, Trillas,

1995.
® FERNANDEZ C. Carlos. La Comunicacion Humana: en el mundo contemporaneo. México. Mc Graw Hill, 2001.
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con el fin de alcanzar objetivos, eficiencia, calidad, productividad y competitividad
entre sus miembros, lo que llamamos “comunicacién organizacional”, puesto que
esos mensajes transmitidos mantienen un grado de identificacion con la estructura

a la que pertenecen.

Como sostiene Goldhaber: "la comunicacion organizacional es un proceso de
creacion, intercambio, procesamiento y almacenamiento de mensajes dentro de

un sistema de objetivos determinados"’

Para que esa comunicacion se de, es necesario que exista una colectividad, en la
que al unirse varias personas en torno a un objetivo se transforme en una
organizacion, que sea el producto de la confluencia de varias dimensiones: sus

objetivos, los mecanismos organizativos y lo econdémico.

Segun Luhmann, “las organizaciones son el resultado de la racionalidad a la
actividad social humana que surgen cuando es posible generalizar la motivacion,
es decir, son sistemas sociales que se caracterizan por su capacidad de unir una

motivacion generalizada™.

Y para Fernandez Collado esa union entre comunicacion y organizacion permite
que todo se vea como “el conjunto total de mensajes que se intercambian entre los
integrantes de una organizacion, y entre ésta y su medio™, también entiende esa
comunicacion organizacional como: “Un conjunto de técnicas y actividades
encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan entre los
miembros de la organizacion, entre la organizacion y su medio; o bien, influir en
las opiniones, aptitudes y conductas de los publicos internos y externos de la

organizacion, todo ello con el fin de que ésta ultima cumpla mejor y mas rapido los

" GOLDHABER, GERALD M. Comunicacion organizacional. México. Diana. 1989.
® RODRIGUEZ M. Dario. Organizaciones para la modernizaciéon. México. Universidad Iberoamericana : Instituto Tecnologico
Xde Estudios Superiores de Occidente, 2004.

FERNANDEZ C. Carlos. La comunicacién en las organizaciones. México. Trillas. 1997.
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objetivos”'°

“La comunicacion propicia la coordinacion de actividades entre los individuos que

participan en las mismas, y posibilita el alcance de metas fijadas”"

y ademas
siendo interna, facilita la realizacién de los procesos llevados a cabo por las
personas que conforman este departamento en el canal y por ende el

mejoramiento de las relaciones humanas.

Y aunque las comunicaciones internas en una organizacién deben a su vez
mantener un mismo flujo informativo a través de canales ya establecidos por la
alta gerencia, debemos entender que estamos hablando de la comunicacion
ascendente, descendente o transversal, en un canal de televisidon, que permiten la
interaccién entre los miembros del departamento y que segun Marcelo Manucci “el
entorno de la organizacion es un continuo de sucesos emergentes... nuevos e
imprevistos significados aparecen en la cotidianidad de los hechos corporativos a
partir de las relaciones con los diferentes publicos. Las personas no son simples
espectadores de una “puesta en escena” predeterminada desde el emisor; sino
que se convierten en protagonistas de sus percepciones a partir de la

interaccion”.'?

Es en esa organizacién donde la comunicacion empieza a pasar de manera
transversal a la institucion en todas sus dimensiones y al transitar por cada una de
esas partes que sostienen esa compaiia, se crean unos procesos de difusion,

socializacion e interiorizacidon de una cultura que se llama comunicacion interna.

"Las organizaciones no son grupos aleatorios de personas. Todas las
organizaciones necesitan estructuras para dividir y coordinar el trabajo, esta

estructura proporciona, al mismo tiempo, un modo sistematico de divisidn y

10
IBID
""BONILLA G. Carlos. La Comunicacién Funcion Basica de las Relaciones Publicas. México. Trillas, 1994.
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coordinacion del trabajo, asi como canales de comunicacion formales,
determinacién de responsabilidades y delegacion de autoridad en el proceso de

toma de decisiones""

"La necesidad de una estructura de comunicacion surge de muchas
consideraciones; por ejemplo, que la comunicacion no debe ser abordada sino de
una manera articulada; porque garantiza que los mensajes construidos y emitidos
por la empresa tengan una adecuada transmisién en forma de proyecciones de
imagen, una correcta distribucion o transporte, una estrategia de ubicacion en el

mundo interno y externo a la empresa, etc.""

Pero este tipo de comunicacion se da solo cuando la organizacion establezca sus
objetivos de comunicacién, de esta manera podra generar politicas formales para

compartir y transmitir de manera correcta los mensajes y ponerlos en practica.

Pero a su vez esta comunicacién en la organizacidon tiene unas funciones que
Michele Tolela expone en su libro Administracion Mediante la Comunicacion
(1983): como lo son las funciones en cuanto a produccion o que se lleve a cabo el
trabajo, pues la comunicacion contribuye a que se logren los objetivos, habla
también de la funcién que se ocupa de las relaciones con el ambiente exterior y
finalmente de la funcidn de mantenimiento, en la que se tienen en cuenta como se

consideran a si mismos los miembros de la organizacion y su motivacion.

Segun Tejada "su funcidn consiste en reducir la incertidumbre interior de la
empresa, 0 sea, la sensacidén de desconocimiento que tiene la comparfia muchas

veces en torno al sintoma que sufre".

> COMUNICACION INTERNA. Documento en linea consultado el 10 de marzo de 2008 en:
http://www.estrategikaonline.com.ar/blog/index.php?op=ViewArticle&articleld=36&blogld=1

3 B.J.Houdge, W.P. Anthony y L.M Gales. Teoria de la organizacion. Un enfoque estratégico; traduccién Belén Félix y
Javier Marcos. Espafa. Prentice Hall, 1998.

" TEJADA Palacios, Luis. Gestion de la imagen corporativa. Creacion y transmision de la identidad de la empresa. Bogota.
Editorial Norma. 1987.
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Toda esta transmisiéon de mensajes compartidos entre los miembros de una
organizacion crean la cultura de la empresa, que es por un lado el reflejo del
sistema imperante y por otro, el resultado de la forma particular como la

organizacion enfrenta sus problemas de integracion interna.

Se habla de cultura organizacional porque ésta tiene también un valor agregado
que condiciona las actitudes de los miembros de la organizacion, es decir como
los empleados perciben el lugar en el que trabajan y las caracteristicas que la
identifican de las otras areas y empresas; "pero independiente de su area de
actividad o tamano, en toda organizacion el proceso comunicativo ocupa un lugar
destacado, ya que actua como catalizador de las relaciones personales e

institucionales"'®

Para que esta cultura se aprenda, es importante mantener términos singulares
para describir actividades dentro de la organizacién, que al final sera un
denominador comun que unira a los empleados, sin demeritar otros aspectos
como los relatos, actividades por tradicion, entre otros; pero para que ese
denominador comun se dé, es importante mantener un flujo comunicativo

constante entre los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion.

Esa comunicacién en la empresa es la que se ocupa principalmente de que el

trabajo se efectua y contribuye a que se cumplan los objetivos de la organizacion.

Por tal razén la comunicacion es un factor importante que incide directamente en
los quehaceres de toda organizacién, de la asertividad de este sistema dependen
varios factores que permiten su correcto funcionamiento, el cambio en alguno de

ellos afecta a los demas integrantes y por ende a toda la empresa.

® BONILLA G. Carlos. La Comunicacién Funcion Basica de las Relaciones Publicas. México. Trillas, 1994.
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Annie Bartoli, 1992, en su libro Comunicacion y Organizacion, presenta ciertas

caracteristicas fundamentales de lo que ella llama "organizacién comunicante":

» Ser abierta: para comunicarse con el medio ambiente exterior de manera
interactiva.

» Ser evolutiva: no rutinaria ni excesivamente formalista, a fin de manejar con
eficacia su desarrollo frente a lo imprevisto.

» Ser flexible: para permitir igualmente y de manera oportuna comunicaciones
formales e informales.

* Tener finalidad explicita: que proporcione un hilo conductor, coherente a la
comunicacion formal.

» Ser autorresponsabilizante: para todos los miembros, con la finalidad de
evitar la busqueda de un "poder artificial", por parte de algunos mediante la
retencién de informacion.

» Ser energética: para crear, por si misma, mediante informacion, formacién
educativa y comunicacion, potencialidades internas que pueden ser llevadas a una

finalidad practica. '

Este tipo de comunicacion, contribuye a integrar las expectativas que comparten
los miembros de la organizacion en cuanto a la labor a realizar, sobre como hacer
el trabajo y sobre el contexto y ambientes organizacionales dentro de los que
existe la compafia; solo a través de la comunicacidn pueden involucrarse
personalmente los empleados en las metas de la empresa, todo dentro de una
cultura organizacional compartida; ademas constituye una estrategia fundamental

en la organizacion.

"El flujp de comunicacién interna abarca aspectos como la obtencion de

'® BARTOLI Annie. Comunicacion y Organizacién. Barcelona. Paidés Empresa, 1992.
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informacion y la difusion de la misma para facilitar el proceso de toma de
decisiones, la asignacion de tareas y la elaboracion y difusion de planes,
programas o informes. Constituye un eslabdn entre dirigente y subordinados, entre
decision y accion""’

Es aqui donde se llega a las diferentes redes de comunicacién que se crean al
interior de una empresa cuando se transmiten mensajes, estas redes pueden ser
formales e informales, pero ambas mantienen ese flujo informativo entre las
diferentes partes segun como se den en el organigrama de la empresa (horizontal,
vertical ascendente, vertical descendentes, transversal), y que su continuo uso
permite sostener la comunicacion interna, pero la carencia de comunicacion entre

los diversos niveles de autoridad, tiene por consecuencia una participacion pasiva.

Todos los elementos que participan y componen a la comunicacion interna deben
ser elaborados en la empresa con un fin muy preciso: crear un ambiente
comunicativo que minimice la posibilidad de malos entendidos, que elimine los
obstaculos fisicos que interfieran en la sefial y que reduzca las diferencias

emocionales entre los seres humanos que trabajan en la empresa.

Ahora bien es necesario hablar desde un tedrico para realizar el estudio
propuesto, es por ello que tomaremos como referencia a Jesus Garcia Jiménez
con su libro La Comunicacion Interna, quien asegura que ‘rectamente entendida,
es la gran herramienta insustituible para desarrollar las nuevas competencias, que
supone el nuevo contrato psicologico que hoy vincula a los hombres con las
organizaciones; es un recurso gerenciable en orden a alcanzar los objetivos
corporativos y culturales, organizacionales, funcionales, estratégicos vy

comportamentales de la empresa”’®

7 BONIL]_A G. Carlos. La Comunicacién Funcion Basica de las Relaciones Publicas. México. Trillas, 1994
'® GARCIA, Jiménez JesuUs. La Comunicacion Interna. Madrid. Ediciones Diaz de Santos, 1998.
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Haciendo un recorrido por la obra de Garcia Jiménez, se evidencia que la
comunicacion interna es un valor agregado a toda organizacion, puesto que busca
coordinar e integrar los procesos y las acciones que dentro de una empresa se
desarrolla, ademas que permite una interacciéon con un entorno que la condiciona

y del modo como ésta reacciona ante él.

Para abordar el argumento de manera exacta es importante acudir a expertos en
el tema como Elizabeth Vidal Arizabaleta y Dario Rodriguez Mansilla, quienes con
libros dedicados exclusivamente al diagndstico organizacional, han logrado crear a

su modo el mejor concepto que encierra todo el proceso de esta herramienta.

Para Vidal Arizabaleta es "el proceso diagnostico es un
medio, no un fin para potenciar los recursos y la capacidad
estratégica de una organizacion;, es un insumo para la
planeacion estratégica que reconoce la existencia de un

"otro", lo que implica que el entorno es diferente a cero”,"

Sumado a lo anterior tenemos a Rodriguez Mansilla quien agrega que "el
diagnostico organizacional resulta no solo necesario sino imprescindible, como
una forma de conocer las diferentes fuerzas y procesos a que esta sometida la
organizacion y, de ser capaz de utilizarlos en provecho de los fines que la

organizacion haya definido para si"?°

Las necesidades de diagnosticar pueden tener diversos origenes, como los son de
crecimiento, de deterioro (sus procesos no coordinan con las exigencias del
mercado actual), desconocimiento de su propia cultura, de alianzas (para formar

una nueva) o finalmente como se ve en este caso, de mejoramiento de clima

" VIDAL A. Elizabeth. Diagnostico organizacional. Evaluacion sistémica del desempefio empresarial en la era digital.
Bogota. Ediciones Ecoe, 1994
% RODRIGUEZ M. Dario. Diagnostico Organizacional. México Alfaomega. Ediciones Universidad Catolica de Chile, 1999.
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organizacional.

Lo anterior ubica al diagnostico como una herramienta de gran utilidad tanto para
el conocimiento de la organizacién por su jerarquia como para la mejor deteccion
de soluciones y la implementacion eficiente de éstas; porque a partir de un
diagnostico acertado se podran aplicar cambios deseados, podran insinuarse
tendencias de desarrollo, podran hacerse proyecciones y planificaciones que
guarden relacion con las posibilidades de la organizacién.

Asi pues esta herramienta se convierte en un recurso estratégico de extraordinario
valor para los fines esenciales de la empresa, es alli donde se cotiza la
importancia del activo humano; debido a que se convirtié en la herramienta que
logré hacer participes las opiniones de los que conforman Produccién y que
desembocaron en una reflexion global y enriquecedora para todos los estamentos

organizacionales.

Pues como dice D"Aprix: “la tarea consiste en crear una disciplina organizativa y

un sistema de apoyo de informacién que estimule y recompense el tipo de relacion

que debe haber entre el lugar de trabajo con la gerencia y el empleado”.”’

' D'APRIX ROGER. La Comunicacion Clave de la Productividad. México, Limusa Editores 1992.
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3. METODOLOGIA

3.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Luego de la observacién que se pudo realizar durante el periodo de practica los
aspirantes al titulo de Comunicadores Sociales — Periodistas detectaron que el
problema objeto de estudio seria:

3.1.1 INTERROGANTE GENERAL

PG: ¢ Cual seria el plan estratégico de comunicacion interno pertinente al perfil del
clima organizacional del Departamento de Produccién del canal RCN?

En este sentido el equipo investigador se plante¢ la siguiente hipotesis:

3.1.1.1INTERROGANTES ESPECIFICOS

P1: ¢Cuales son las caracteristicas del perfil del clima organizacional del
Departamento de Produccién del canal RCN?

P2: ¢Cuales son las caracteristicas de las comunicaciones internas que se dan en

el Departamento de Produccion del Canal RCN?
P3: ¢Cuales serian las caracteristicas de un plan estratégico de comunicacién

pertinente al perfil del clima organizacional del Departamento de Produccion del
Canal RCN?
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3.1.2 HIPOTESIS GENERAL

HG: Si el Departamento de Produccion del Canal RCN disefia un plan estratégico
de comunicacion interna pertinente al perfil de su clima organizacional podra

desarrollar procesos de comunicacion efectivos.

3.1.2.1 ESPECIFICAS

H1: Si el Departamento de Produccidon del Canal RCN realiza un diagnostico del
perfil del clima organizacional podra plantear estrategias para lograr unas
comunicaciones internas efectivas.

H2: Si el Departamento de Produccion del Canal RCN identifica las caracteristicas
(Flujos, canales, mensajes, fuentes) de las comunicaciones internas podra
determinar su pertinencia u oportunidad de mejora de acuerdo con el perfil del
clima organizacional.

H3: Si se plantea un plan estratégico de comunicacién pertinente al perfil del clima
organizacional del Departamento de Produccion del Canal RCN se lograra un
proceso de comunicacién efectivo.

3.2. OBJETIVOS.

3.2.1. General

Disefiar un plan estratégico de comunicacion en el Departamento de Produccion

del Canal RCN a partir del diagndstico del perfil del clima organizacional.

3.2.2. Especificos
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O1: Diagnosticar el perfil del clima organizacional del Departamento de Produccién
del Canal RCN.

0O2: Identificar las caracteristicas de las comunicaciones internas del

Departamento de Producciéon del Canal RCN.

O3: Disefiar un plan estratégico de comunicacién pertinente al perfil del clima
organizacional del Departamento de Produccién del Canal RCN para lograr un

proceso de comunicacién efectivo.

3.3 PRUEBA DE COHERENCIA

En el siguiente cuadro se presenta la correspondencia entre los interrogantes de la
investigacion, las hipotesis planteadas como respuesta a dichas preguntas y los objetivos

formulados para alcanzar en el desarrollo de esta experiencia académica.
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Tabla 1. PRUEBA DE COHERENCIA

MATRIZ DE COHERENCIA LOGICA

CATEGORIAS

PREGUNTAS

HIPOTESIS

OBJETIVOS

GENERAL

PG: ¢ Cual seria el plan estratégico de
comunicacion interno pertinente al perfil del
clima organizacional del Departamento de
Produccion del canal RCN?

HG: Si el Departamento de Produccion
del Canal RCN disefia un plan
estratégico de comunicacion interna
pertinente al perfil de su clima
organizacional podra desarrollar
procesos de comunicacion efectivos.

OG: Disefiar un plan estratégico de
comunicacién en el Departamento de
Produccion del Canal RCN a partir
del diagnostico del perfil del clima

organizacional.

ESPECIFICO

P1: ¢ Cuales son las caracteristicas del perfil del
clima organizacional del Departamento de
Produccion del canal RCN?

H1: Si el Departamento de Produccion
del Canal RCN realiza un diagnéstico del
perfil del clima organizacional podra
plantear estrategias para lograr unas
comunicaciones internas efectivas.

O1: Diagnosticar el perfil del clima
organizacional del Departamento de
Produccién del Canal RCN.

P2: ;Cuales son las caracteristicas de las
comunicaciones internas que se dan en el
Departamento de Produccion del Canal RCN?

H2: Si el Departamento de Produccion
del Canal RCN identifica las
caracteristicas (Flujos, canales,
mensajes, fuentes) de las
comunicaciones internas podra
determinar su pertinencia u oportunidad
de mejora de acuerdo con el perfil del
clima organizacional.

02: Identificar las caracteristicas de
las comunicaciones internas del
Departamento de Produccion del

Canal RCN.

P3: ¢ Cudles serian las caracteristicas de un
plan estratégico de comunicacion pertinente al
perfil del clima organizacional del Departamento
de Produccién del Canal RCN?

H3: Si se plantea un plan estratgégico

de comunicacion pertinente al perfil del

clima organizacional del Departamento
de Produccion del Canal RCN se lograra

un proceso de comunicacién efectivo.

O3: Disefiar un plan estratégico de
comunicacién pertinente al perfil del
clima organizacional del
Departamento de Produccion del
Canal RCN para lograr un proceso
de comunicacion efectivo.

Fuente: Directora de Tesis

3.4. DESTINATARIOS

Los destinatarios directos de este proyecto son aquellos que conforman el

Departamento de Produccion de RCN T.V. de manera directa e indirecta, hombres

y mujeres.

Este Departamento depende directamente de la Vicepresidencia de Programacion,

esta area del canal cuenta con 413 empleados de los 1.200 de RCN, de este total

de Produccion 150 son mujeres ubicadas en los trabajos de maquillaje, script,
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asistencias de direccion, produccion, logger, investigacion, produccion de
invitados, la Coordinadora de novelas y la Coordinadora de unitarios; los 263
restantes son hombres ubicados en otros puestos como asistentes de direccién,

produccion, camaras, edicion, ambientacién, vestuario; etc.

Las personas vinculadas a este departamento estan trabajando bajo 3 tipos de
contratos: por ndmina RCN 326, anual por la bolsa de empleo Selectiva S.A 72 y
por honorarios12.

Los empleados de produccién conforman un equipo con edades entre los 23 a 50
afos, con antigiedades que van desde los 15 afios hasta los 8 meses, en su
mayoria los empleados tienen estudios tecnoldgicos y universitarios.

3.5. RECURSOS Y COSTO

Durante el proceso investigativo se necesito:

ARTICULO COSTO

PAPELERIA (fotocopias, impresiones, papel resma, lapiceros,

_ $ 150.000
lapices, borradores, CD)
TRANSPORTE (buses, taxis) $ 260.000
INTERNET $ 50.000
INSTRUMENTOS (computador, memoria USB, grabadora

o _ , $ 2.000.000*
periodista, casete, pilas, impresora

* SON ELEMENTOS DE LOS CUALES SE HACE USO PERO NO GENERAN UN
GASTO DIRECTO.

3.6. JERARQUIA DEL PROYECTO
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Nivel 1: Gerente de Produccion: Eugenio Martinez

Nivel 2: Asistente Gerencia Produccion: Victor Manuel Barrera

Nivel 3: Coordinadora Unitarios: Eunice Gomez

Nivel 4: Coordinadora Recursos Humanos: Marcela Robledo

Nivel 5: Carlos Andrés Acevedo Villamizar — Gladys Carolina Roa Bustamante

3.7. ACTIVIDADES A DESARROLLAR.

3.7.1. Diagnéstico

Para medir las comunicaciones internas y clima organizacional se utiliz6 como
instrumento de medicion una encuesta. Herramienta que se aplicé a los
integrantes del departamento de produccion del canal RCN con el fin de identificar
las necesidades particulares, que seran el insumo principal para generar un plan
de mejoramiento que permitan avanzar hacia un clima organizacional de calidad
que brinde mejores condiciones de cultura a sus clientes internos.

Poblacion y Muestra:
n=z2 (p*q) N/ e2 (N-1) + z2 (p*q) %

n: Tamano de la muestra

N: Poblacion

e: Error de estimacion (5% 6 0.05)

p: Posibilidad de acierto (50% 6 0.5)

q: Posibilidad de fracaso (50% 6 0.5)

z: Intervalo de confianza (95% para 1.64)

Aplicacion de la muestra:

FORMULA: n=z2 (p*q) N/ e2 (N-1) + z2 (p*q)

APLICACION: n =(1.64)2 (0.5 * 0.5) 400/ (0.05)2 (400 — 1) + (1.64)2 (0.5 * 0.5)

2 SANCHEZ S. Eliécer. Metodologa de la investigacion: Fundamentacion teérica. USTA, Maestria en Administracion de
Empresas. Bucaramanga. INS impresores, 2006.
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RESULTADO n= 25

Poblacion: Departamento de Produccion de RCN compuesta por Produccion de

unitarios, novelas y eventos.

Universo: 400 empleados

Muestra: 25 empleados de todos los niveles del departamento.
Disefo estadistico: Aleatorio.

Tiempo: del 16 al 27 de junio de 2008.

Se aplicé la encuesta suministrada por el Doctor Eliécer Sanchez Silva, en el libro
Desarrollo Organizacional. La encuesta y los diferentes pasos de su
implementacion, ejecucion y analisis, se describen a continuacion. (Encuesta:
Anexo B)

Primer Paso

Se efectud inicialmente una encuesta como un elemento clave en la determinacion
de los puntos que pueden generar valor en la organizacion en el departamento de
Produccion de RCN T.V y que pueden dinamizar las comunicaciones internas.

A la muestra (25), se le solicité leer detenidamente cada una de las partes y
preguntas de la encuesta, sefialando la respectiva calificacion para cada una de
ellas.

Calificaciones:
1. Siempre

2. Frecuentemente
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3. A veces
4. Nunca

Dichas opciones se debian sefialar colocando una (X) dentro de cada opcion,
(Eligiendo una por pregunta).

Segundo Paso

De acuerdo a la distribucion se procedié a agrupar los resultados en 11 variables

de estudio:

1. Condiciones de trabajo: 21 -53-63

2. Servicios: 22 -38-54-59

3. Seguridad en el empleo: 23-24-12

4. Actitud hacia los companeros: 15-32-50

5. Supervision: 11-12-13-14-16-30-31-45-46-64
6. Informacidn: 19-20-36-37-52-55-57-66-67—068
7. Equidad: 25-26-39-40-47

8. Sentido de Pertenencia: 17 - 18 —48 - 62

9. Aspectos Intrinsecos: 9-10-33-42-43-44-51-60-61-65-71
10. Posibilidad de progresar: 8 — 29 — 56 — 58 - 43

11. Salarios: 27 -28 - 41

Tercer Paso
Se efectud el calculo del promedio ponderado para cada pregunta conforme a la
escala de calificacion sugerida al inicio de la encuesta. Para cada pregunta

efectuamos el acercamiento al entero mas cercano.

La “P/” es pregunta del cuestionario con el numero correspondiente en la

encuesta. El grupo de preguntas corresponde a la percepcion en cada factor.
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Tabla 2. Tabulacion de Resultados Encuesta

1. CONDICIONES DE TRABAJO

1 2 3 4
Siempre Frecuentemente A veces Nunca No responde
P/21 5 8 9 1 1 2,17
P/53 5 9 8 2 1 2,29
P/63 5 3 10 6 1 2,71
TOTAL 15 20 27 9 2,39
2. SERVICIOS
1 2 3 4
Siempre Frecuentemente A veces Nunca No responde
P/22 5 10 6 3 1 2,29
P/38 8 4 9 3 1 2,29
P/54 3 5 10 4 2 2,57
P/59 1 3 17 3 1 2,92
TOTAL 17 22 42 13 2,52
3. SEGURIDAD EN EL EMPLEO
1 2 3 4
Siempre Frecuentemente A veces Nunca No responde
P/23 2 0 11 11 1 3,29
P/24 3 0 12 9 2 3,10
P/12 8 6 7 3 1 2,21
TOTAL 13 6 30 23 2,87
4. ACTITUD HACIA LOS COMPANEROS
1 2 3 4
Siempre Frecuentemente A veces Nunca No responde
P/15 3 3 10 7 2 2,91
P/32 7 12 3 0 2 1,74
P/50 6 4 7 7 1 2,63
TOTAL 16 19 20 14 2,43
5. SUPERVISION
1 2 3 4
Siempre Frecuentemente A veces Nunca No responde
P/11 12 10 1 0 2 1,52
P/13 15 4 4 1 1 1,63
P/14 14 4 5 1 1 1,71
P/16 13 6 5 0 1 1,67
P/30 13 6 5 0 1 1,67
P/31 10 8 4 2 1 1,92
P/45 12 11 1 0 1 1,54
P/46 12 6 6 1 0 1,84
P/64 14 4 7 1 0 1,88
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TOTAL 115 59 38 6 81,7
6. INFORMACION
1 2 3 4
Siempre Frecuentemente A veces Nunca No responde
P/19 2 11 8 2 0 2,12
P/20 3 2 11 7 3 3,09
P/36 4 7 11 2 1 2,46
P/37 1 4 10 5 3 2,68
P/52 5 6 11 2 1 2,42
P/55 5 9 6 2 2 2,13
P/57 3 0 11 8 3 3,09
P/66 13 8 3 1 0 1,68
P/67 4 8 11 0 0 2,12
P/68 6 8 10 1 0 2,24
TOTAL 46 63 92 30 132,40
7. EQUIDAD
1 2 3 4
Siempre Frecuentemente A veces Nunca No responde
P/25 2 5 12 4 2 2,78
P/26 5 9 8 2 1 2,29
P/39 2 7 8 6 2 2,78
P/40 13 8 2 1 1 1,63
P/47 20 2 1 0 2 1,17
TOTAL 42 31 31 13 812,13
8. SENTIDO DE PERTENENCIA
1 2 3 4
Siempre Frecuentemente A veces Nunca No responde
P17 14 5 5 0 1 1,63
P/18 14 6 4 0 1 1,58
P/62 7 7 7 2 2 2,17
TOTAL 35 18 16 2 411,79
9. ASPECTOS INTRINSECOS
1 2 3 4
Siempre Frecuentemente A veces Nunca No responde
P/9 9 11 5 0 0 1,84
P/10 6 12 6 0 1 2,00
P/33 17 6 1 0 0 1,28
P/42 5 6 14 0 0 2,36
P/44 1 4 11 5 4 2,95
P/51 2 5 14 3 1 2,75
P/60 5 13 6 1 1 2,21
P/61 6 8 7 3 1 2,29
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P/65 3 4 7 10 1 3,00
TOTAL 54 69 71 22 912,30
10. POSIBILIDADES DE PROGRESAR
1 2 3 4
Siempre Frecuentemente A veces Nunca No responde
P/8 4 5 9 5 2 2,65
P/29 9 10 3 0 2 1,65
P/56 3 4 13 3 2 2,70
P/58 5 2 14 2 2 2,57
P/43 10 8 5 0 2 1,78
TOTAL 31 29 44 10 10 | 2,27
11. SALARIOS
1 2 3 4
Siempre Frecuentemente A veces Nunca No responde
P/27 1 5 14 3 2 2,83
P/28 2 0 8 11 4 3,33
P/41 2 6 8 4 5 2,70
TOTAL 5 11 30 18 11]2,95

Fuente: Dr. Eliécer Sanchez Silva

Cuarto Paso

Conforme a los resultados anteriores, se construyé de manera esquematica el
perfil organizacional de la empresa, donde se destacan las variables con mayor
impacto en la empresa estudiada.
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Tabla 3. Perfil Clima organizacional

PERFIL CLIMA ORGANIZACIONAL
DEPARTAMENTO DE PRODUCCION DEL CANAL RCN
JULIO DE 2008

FACTORES VALORADOS PROMEDIO

E B R

CONDICIONES DE TRABAJO

SERVICIOS

SEGURIDAD EN EL EMPLEO

ACTITUD HACIA LOS COMPANEROS

SUPERVISION

INFORMACION

EQUIDAD

8.

SENTIDO DE PERTENENCIA

9.

ASPECTOS INTRINSECOS

10. POSIBILIDAD DE PROGRESAR

11. SALARIOS

Fuente: Autores del proyecto

Quinto Paso

Se establecieron asi los puntos criticos de estudio y seguimiento para cada factor o variable.
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Tabla 4. Puntos Criticos

PUNTOS CRITICOS DE CADA FACTOR
PRODUCCION RCN T.V
JULIO de 2008

FACTORES VALORADOS N. PREGUNTA PROMEDIO*
1. CONDICIONES DE TRABAJO 53 2.29
63 2.71
2. SERVICIOS 22 2.29
38 2.29
54 2.57
59 2.92
3. SEGURIDAD EN EL EMPLEO 23 3.29
24 3.10
12 2.21
4. ACTITUD HACIA LOS 15 2.91
COMPANEROS 50 2.63
5. SUPERVISION 31 1.92
6. INFORMACION 20 3.09
36 2.46
37 2.68
52 2.42
57 3.09
68 2.24
7. EQUIDAD 25 2.78
26 2.29
39 2.78
8. SENTIDO DE PERTENENCIA 62 217
9. ASPECTOS INTRINSECOS 42 2.36
44 2.95
51 2.75
60 2.21
61 2.29
65 3.00
10. POSIBILIDAD DE PROGRESAR 8 2.65
56 2.70
58 2.57
11. SALARIOS 27 2.83
28 3.33
41 2.70

*Solamente promedios mayores a 2.2

Fuente: Autores del proyecto
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Resumen de los resultados del Diagnéstico.

CONDICIONES DE TRABAJO:

. El canal ofrece los elementos necesarios a cada trabajador para el normal
desarrollo de sus funciones, sin embargo la iluminacién en el puesto de trabajo no
es la adecuada.

. La seguridad de los empleados en el canal no se ve acompafada por avisos

en zonas de construccion, de riesgo o de primeros auxilios.

SERVICIOS:

. Se debe mejorar el interés por el bienestar del trabajador a traves del
cumplimiento de promesas y apoyo a labores extras del contrato, aunque es
importante destacar el cumplimiento en el pago de las prestaciones sociales y

horas extras.

SEGURIDAD EN EL EMPLEO:

. No existe la suficiente confianza entre directores y equipo de trabajo pues se
presenta el miedo para preguntar por procedimientos que pudieran agilizar los
procesos.

. Los empleados al conocer algunas causas de despidos, sienten que se

hacen con ligereza.

ACTITUD HACIA LOS COMPANEROS:

. Aunque los trabajadores afirman que en general sus comparieros son “buena
gente”, se perciben ciertas enemistades entre los mismos por la indiscrecion en la

vida privada.
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SUPERVISION:

. Esta variable presenta uno de los puntajes mas bajos (si se compara con el
sentido de pertenencia), lo que significa que los jefes se preocupan por el buen

desarrollo de los procesos y productividad de sus colaboradores.

INFORMACION:

. La falta de transmisién de informacidn sobre nuevos eventos y noticias de
interés general, disminuye las comunicaciones internas en el Departamento de
Produccion y da lugar al rumor, aun cuando se es consciente que la informacién
afecta el buen rendimiento del trabajo.

. El personal recibe entrenamiento cuando desempefa nuevas labores, sin
embargo se descuida la parte de conductos regulares que permitan la solucion a
problemas relacionados con la produccion, lo que aumenta el numero de

sanciones por errores sin importancia.

EQUIDAD:

. Existe un alto sentido de pertenencia hacia el canal, sin embargo es
importante dar a conocer que la empresa apoya a sus colaboradores en

momentos dificiles.

SENTIDO DE PERTENENCIA:

. Es uno de los puntos con excelentes resultados, sin embargo la organizacion
no es consciente que la motivacién y la satisfaccion laboral repercute en los

procesos laborales y por ende en el alcance de los logros empresariales.
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ASPECTOS INTRINSECOS:

. Se tienen en cuenta las sugerencias para mejorar el trabajo, pero deben
perfeccionarse la libertad de accién de los empleados en la realizacion de sus
labores.

. La empresa debe procurar que el empleado sea mas cuidadoso en el

desarrollo de su trabajo y menos temeroso a la hora de cometer errores.

POSIBILIDADES DE PROGRESAR

. Siendo RCN una buena fuente de experiencia, y un orgullo para los
colaboradores, se tiene como debilidad la falta de ascensos a empleados
capacitados para asumir otros roles.

SALARIOS:

. Fue la variable con el mayor puntaje, lo que la ubica como el punto mas
critico del diagnostico, se percibe inconformidad por parte del empleado hacia el
sueldo devengado, el cual no es congruente con las actividades realizadas y las
habilidades.

Conclusiones.

1. EI64% de los empleados en el Departamento de Produccion son hombres.
2. La mitad de las personas encuestadas (52%) tienen edades entre los 26 a 35
afnos. Sin embargo, el 32% son funcionarios con edades entre los 36 y 45 afnos.

3. Encuanto a la antiguedad en RCN, el 56% llevan menos de 5 afos en la
empresa, solo un 40% de los encuestados tiene de 6 a 10 afos trabajando en la
empresa.

4. Un 28% manifiesta no tener personas a cargo.
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5.  En cuanto al tipo de contrato laboral, el 68% manifiesta una vinculacion
permanente a la empresa.

6. EI72% cuenta con educacion universitaria.

7. Tratandose de la caracterizaciéon de las comunicaciones que se dan en el
Departamento de Produccion el 40% afirma son formales, el 68% informales, el
80% directas y el 5% indirectas, pero tratandose de los canales a través de los
cuales los empleados reciben informacidén sobre su trabajo el 52% la obtiene a
través de conversaciones con el jefe, el 48% en reuniones, el 24% por e-mail, el
20% por medio de boletines y el 12% a través de carteleras.

8. Respecto a las comunicaciones que se dan entre los altos mandos y el
personal que lo conforma el 52% opina que son buenas porque se mantiene la
politica de puertas abiertas y un 24% dice son regulares porque este tipo de
conversaciones son escasas.

9. En relacion al tipo de informacion que circula en el Departamento el 72%
afirma son de respecto a 6rdenes de Produccion y un 20% por autorizaciones.

10. En la pregunta 71 donde se debia evaluar de 1 a 3 siendo 1 la menor
calificaciéon y 3 la mayor: el 52% de los encuestados calificaron con 3 las
relaciones laborales; el 56% le dio al lugar de trabajo la calificacion 2; las
comunicaciones en produccién 2 también con un 56%, el ambiente laboral en 3
con un 68% y finalmente la comunicacion en el departamento obtuvo un 3 con un
56%.

Al mismo tiempo se generaron comentarios generales los cuales se registraron al
final de la encuesta diligenciada por cada funcionario, y cuyos puntos se resumen
asi:

v" Es evidente que la empresa no demuestra interés hacia sus colaboradores.
Los empleados sienten que su trabajo no es valorado, pues los sueldos no
compensan el esfuerzo, existen pocas condiciones de seguridad y no tienen en

cuenta la experiencia y antigiedad para futuros ascensos.
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v La empresa no se esfuerza por demostrar su interés en que los procesos se
desarrollen de la mejor manera a través de los equipos asignados. Los

funcionarios sienten que las herramientas de trabajo son escasas.

3.6.2. Analisis Dofa

El resultado de las encuestas sirvié de insumo para la realizacion del analisis DOFA.
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FORTALEZAS

AMENAZAS

Se cuenta con intranet para los correos
corporativos que son consultados por los
funcionarios en general.

La creacion de nuevos canales con modernos
equipos.

Existe una cafeteria, y restaurantes como
areas de integracion del personal de los
departamentos del canal.

Los empleados pueden buscar mejores
oportunidades de progreso en otros
canales.

Se cuenta con un espacio de integracion
institucional a fin de afio en la que todo el
personal del canal tiene la posibilidad de
compartir con comparieros de los demas
departamentos.

Los empleados pueden buscar trabajos
extras fuera del canal, lo que podria
afectar su desempefio y cumplimiento de
obligaciones.

El reconocimiento que RCN se ha ganado a
nivel Nacional e internacional con
producciones como Yo soy Betty, la fea, El
mundo segun Pirry, Bichos, Noticias RCN, La
noche.

La sefal de TV Colombia que permite vender
sus productos en el mercado extranjero, tal es
el caso del magazin Como en casa.

El tener sefal en vivo por internet a través de
Su pagina web.

El share (porcentaje de hogares sintonizando
un canal especifico con relacion al total de
hogares encendidos, es decir, representa la
participacién de un determinado canal en los
encendidos)frente a su principal competidor
RCN 35.70 y Caracol 32.31

El continuo éxito con sus novelas,
actualmente tiene al aire 5, unitarios 6 e
infantil 1.

La alianza con casas productoras como
Teleset para la produccién de novelas como:
Super pa y programas de entretenimiento
como: Se busca intérprete.

10.

Creacion constante de nuevos programas de
entretenimiento tal es el caso de: Se busca
intérprete, Duro contra el muro y Pintela como
quiera.

1.

Los empleados consideran el trabajo es una
buena fuente de experiencia.
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12.

El departamento de Produccion cuenta con un
excelente recurso humano, capacitado y
competente, que a lo largo de los afios, han
demostrado su profesionalismo con los altos
niveles de rating frente a sus directos
competidores, al mes de junio el canal registro
13.85 sobre el de Caracol con 12.53.

13.

Las producciones de RCN TV cuenta con los
mas avanzados equipos Y recursos que le
permite al Canal realizar varios proyectos en
simultanea.

14.

La infraestructura de Produccion actualmente
se encuentra en proceso de remodelacion,
pero su nuevo ambiente permite una mejor
distribucion de los modernos espacios,
ventilacion e iluminacion que le permite al
Canal estar a la vanguardia en infraestructura
y asi ofrecerle a sus empleados mejores
condiciones de espacio.

15.

Todo el departamento se encuentra en un
mismo lugar, lo que permite el facil acceso a
herramientas, préstamo de equipos, logistica
y almacenamiento de equipos que facilitan los
procesos y economizan tiempo.

48




DEBILIDADES

OPORTUNIDADES

No existe una estrategia, ni acciones de
comunicaciones internas que faciliten el flujo
de informacién institucional (politicas,
novedades internas, noticias de interés
general), ni motivacional, por lo cual las
comunicaciones se limitan a rumores y
desinformacién que afectan el rendimiento en
el trabajo y el clima organizacional en general.

Las nuevas distribuciones del espacio y la
infraestructura facilitan el contacto visual y
espacios de comunicacion entre las diferentes
instancias del drea de produccion.

El canal RCN carece de un plan de
seguridad en salud que minimice los
efectos de problemas respiratorios
durante las obras de remodelacion, tal es
el caso de la remodelacion en
Produccién, al inicio los empleados se
vieron afectados con problemas de
garganta debido al constante polvo que
se generd con la demolicion de muros,
situacion que los empleados tuvieron que
soportar utilizando tapabocas hasta que
fueran trasladados a sitios temporales, a
esto se le suma la falta de wuna
enfermeria apta para atender primeros
auxilios, los empleados aseguran que alli
sOlo encuentras aspirinas.

La creacion de nuevos programas que
fortalezcan la parrilla de programacion los
fines de semana.

Pocas posibilidades para aspirar a
cargos superiores y con mejor posicion.

La creacion de programas con perfil
internacional para la sefial de TV Colombia
que permita a los mismos trabajadores tener
oferta de trabajo extra que mejore sus
ingresos y experiencia laboral dentro del
Canal.

En Produccion se siente que los despidos
se hacen con ligereza, tal es el caso de
producciones que al llegar a su fin por
rating, no todos los empleados son
reubicados en nuevos proyectos, pero si
es notable el integro de personas nuevas.

Aumentar los programas en la franja infantil,
entre semana o los fines de semana, los
cuales pueden ser un complemento a las
actividades escolares o ltdicas.

La creacion de alianzas con los canales
regionales para la transmision de eventos o
intercambio de contenidos que alimenten la
parrilla para ambas parte y le permita a RCN
seguir haciendo presencia en los hogares
colombianos y aumentar su teleaudiencia.
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Los trabajadores sienten que su buen
desempefio no se ve recompensado con
ascensos 0 con una mejor posicién en la
empresa debido a que piensan que para
progresar en ella se necesitan padrinos,
lo que significa que desconocen que el
Canal cuenta con una politica
institucional en la que la persona se
contrata por cargo, lo que la inhabilita en
algunos casos para ocupar otros mas
altos, sin embargo la empresa reconoce
que cuando hay una vacante se estudia
la posibilidad de hacer cambios con
personal capacitado.

Se carece de una politica que permita
realizar de manera periddica las
capacitaciones de apoderamiento,
liderazgo y técnicas que fortalezcan el
sentido de pertenencia de los empleados,
como el apoyo que se daria en
momentos de crisis. Existe poca
credibilidad de los empleados hacia la
empresa.

Se carece de actividades de integracién
que fortalezcan las relaciones
interpersonales entre los integrantes del
departamento de  Produccién que
permitan un mejor conocimiento de las
personas que lo conforman,
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Existe poca satisfaccion del recurso
humano en cuanto a las condiciones de
espacio fisico, equipos y mobiliarios por
su antigiedad y falta de mantenimiento.
En la Actualidad las producciones estan
satisfechas con la ubicacion temporal,
pues les permite cierto grado de
privacidad y concentracion, al mismo
tiempo que se sienten poco conformes
con el pronto regreso al verdadero sitio
de trabajo que aunque remodelado, no
conserva estos aspectos importantes
para ellos y claves para el mejoramiento
8. | de los procesos.

Teniendo en cuenta los resultados de la matriz DOFA procedemos a hacer el
analisis DOFA, el cual consiste en cruzar fortalezas y debilidades con
oportunidades y amenazas para generar las estrategias respectivas.

3.6.3. Estrategias de ataque (FO):

. F1 — O1: Dada la intranet con la que cuenta el canal y la nueva distribucion
de los espacios en produccidn, se genera un fortalecimiento en las relaciones
interpersonales del cliente interno a nivel contacto directo como el constante flujo
de informacién entre el personal, para ello se debe impulsar el uso de la intranet
para el suministro y obtencion de informacion estratégica para todos los niveles,
convirtiendola en un canal fuerte y fiel para la transmision de mensajes de interés

particular.
. F2 — O1: Con la reforma de la infraestructura se facilita la comunicacion

directa, por lo cual se plantea la implementacion de una reunion mensual que sirva

para planear, hacer seguimiento y despejar inquietudes entre el equipo.
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. F3 — O1: Dados los espacios de integracion del recurso humano formales
como el lugar de trabajo e informales como las area comunes y la fiesta anual, es
pertinente aprovechar estos espacios para divulgar en ellos las noticias de interés
para el cliente interno a través de noticieros semanales, buzones internos y un

plan de incentivos laborales.

. F4 — 02, O4: Como el Canal tiene ganado un reconocimiento por producir
excelentes programas de tipo investigativo y de entretenimiento, seria util
aprovechar ese talento en la creacion de nuevos espacios que alimenten la parrilla
de los fines de semana y la franja infantil que le permita atraer y obtener mas
audiencia que entre a fortalecer el rating en estas franjas y asi desarrollar un alto
nivel de penetraciéon en todos los publicos objetivos; lo que le permitiria seguir
cultivando su reconocimiento y por ende ampliar los espacios para pautas

comerciales.

. F5 — O3: Con la seifal de TV Colombia que permite emitir productos
nacionales en el resto del mundo, tal es el caso de “Como en Casa”, este puede
ser el comienzo en la creacion de otros programas de interés para la comunidad
colombiana que reside en el exterior que alimenten la parrilla de programacion de
dicho canal, lo que significaria poder ofrecer segundas ofertas de trabajo a los
empleados con dichas producciones, oportunidad que mejoraria la politica de
ascensos en el departamento y ademas le permitiria a RCN posicionarse como un

canal con alto nivel de penetracion no soélo a nivel nacional.

. F9 — 02, O4: Como el canal tiene como fortaleza la alianza con casas
productoras, seria una oportunidad para crear programas para la franja de los
fines de semana e infantil que permitan obtener un crecimiento en su publico y le
permita posicionarse dentro de la teleaudiencia con variedad de programas y

aumentar las ofertas en ventas de pautas comerciales.
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. F8, F12 — 02, 03, O4: Como RCN es fuerte en la capacidad de su talento
humano, la calidad de sus producciones, la variedad de programacion con alto
contenido informativo y de entretenimiento; esta en condiciones de desarrollar
producciones para la parrilla del fin de semana, de la sefial internacional, mejores
cubrimientos y crear programas con contenido infantil educativo que permita
cultivar la teleaudiencia ganada con Bichos, proyectos que le permitan obtener
nuevos dividendos y lograria ampliar la politica de ascensos a través de segundos

ingresos con estos nuevos proyectos.

. F13 — 02, O3, O4: Dado que RCN cuenta con una capacidad tecnologica y
de equipos importante que le facilita desarrollar cubrimientos, realizacion de
eventos y producciones en simultanea; podria aprovechar la oportunidad de
utilizar los equipos que estan fuera del aire para la creacion de espacios que
alimenten la programacién de fin de semana, como también para producir notas y
reportajes en vivo que alimenten la franja infantil o el programa Bichos, ofreciendo
asi nuevas alternativas que complementen la parte educativa y atrape aun mas su
publico con lo cual se genera una nueva programacioén respecto a la parrilla del fin
de semana que se ve utilizada para la emision de peliculas y asi atraer nuevos
publicos, como también estd en condiciones de crear programas institucionales
para la sefal internacional que muestren el desarrollo de las producciones

nacionales que permita expandir su talento fuera del pais.

3.6.4. Estrategias defensivas (FA):

. F4, F7, F8, F9, F12, F13 — A1: Dado el alto reconocimiento a nivel nacional,
su share (Porcentaje de hogares sintonizando un canal especifico con relacién al
total de hogares encendidos, es decir, representa la participacion de un
determinado canal en los encendidos) frente a Caracol que es de 35.70 sobre
32.31, el constante éxito en sus producciones, la alianza con Teleset, la capacidad
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tecnologica y su talento humano, puede contrarrestar con facilidad las amenaza de

creacion nuevos canales.

. F18, F11, F14 — A2, A3: Al estar en constante creacion de producciones
exitosas, al ofrecer modernos espacios que mejoran las condiciones de trabajo y
al considerarse una buena fuente de experiencia, sus politicas de trabajos extras y
posibles ascensos dentro el canal pueden ampliarse y con ello sortear posibles
retiros inesperados por falta de oportunidades y progreso o busqueda de trabajos
extras por fuera de RCN que puedan afectar su desempeiio en el canal.

3.6.5. Estrategias de refuerzo o mejora (DO):

. D3 - 02, 03, O4: Las pocas posibilidades para aspirar a cargos superiores o
con mejor posicion se pueden mejorar si se crean mas programas para TV
Colombia o para la parrilla de los fines de semana e infantil que puedan significar
trabajos extras.

3.6.6. Estrategias de retirada o mejora (DA):

. D3, D5 — A2, A3: Las pocas posibilidades de ascenso se ven amenazadas
por mejores ofertas de trabajo en otros medios de comunicacién o la busqueda de
trabajos por fuera del Canal. Se debe manejar un plan de reconocimientos al
empleado por su buen desempefio o antiguedad a través de la contratacion de
empleados para dos producciones en donde sus labores u horarios no se vean
afectados.
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3.6.7.

3.6.8.

Estrategias Externas (AO):

A1-0O1: La modernidad con la que se construyen nuevos canales puede
contrastarse con la remodelacién que se adelanta en las instalaciones del
canal en cuanto a su planta fisica y la adquisicion de actualizados equipos
que vayan a la vanguardia y exigencias del mercado.

A3-02: |os trabajos extras que puede buscar un empleado en otros canales
los puede encontrar en el canal si es tenido en cuenta para trabajar en
proyectos paralelos que no afecten su rendimiento en ninguna de las
producciones a las cuales se puede vincular.

Estrategias Internas (DF):

D1 -F1, F2: Para facilitar el flujo de comunicacion interna y minimizar las
posibilidades de rumor es importante aprovechar medios como la intranet
que permite enviar informacion de interés general de manera inmediata a
todo el equipo, las areas de integracion como cafeterias y espacios
institucionales como la fiesta de fin de afo.

D2 - F14: Se puede mejorar la seguridad laboral si se fortalece la
sefalizacion que existe en las zonas en construccion del canal, situaciéon
que permitira demostrar el interés por mantener alejado al empleado de
zonas de alto riesgo e informado de zonas donde se pueden atender
accidentes como la enfermeria, espacio apto para atender todo tipo de
primeros auxilios.

D3,D4,D5 - F10,F12: Las pocas posibilidades para aspirar a cargos
superiores, los despidos con ligereza y la falta de recompensas por buen
desempeno pueden verse solucionadas con la creacidn constante de
nuevas producciones en las que se pueden brindar oportunidades de
ascenso, creacion y socializacion de politicas de despido y reintegro de
personal y por ende recompensar el profesionalismo adquirido en
proyectos anteriores.

D8 — F14: La poca satisfaccién del personal por las nuevas obras puede
verse superada con un acto de reinauguracion ante el publico interno en el
que se justifique el nuevo disefio del Departamento de Produccion,

oportunidad en la que se daran a conocer las razones de la remodelacion y
el porqué de su disefio.
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4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. CONCLUSIONES

. El analisis del clima organizacional y las comunicaciones internas en el
departamento de produccion, permite concluir que al no existir una estrategia con
canales definidos para la transmisién de los mensajes dentro del equipo de
trabajo, no se garantiza que la informacion emitida por los altos mandos tengan
una adecuada transferencia y correcta distribucién que son los que al final
contribuyen a que se logren los objetivos y que los miembros de la organizacion se
sientan parte del equipo. Como estrategia de mejora se propone una reunion
quincenal entre el director de produccién y unitarios y los directores de cada area
o programa, en la cual se daran a conocer noticias de interés para el equipo,
cambios futuros y sugerencias; para transmitir informacion de ultimo minuto es

importante enviar por intranet la informacion.

. La metodologia utilizada fue la acertada pues gracias a la combinacion de
elementos cualitativos y cuantitativos se pudo crear un diagndstico que permitiera
ir mas alla de las comunicaciones internas y confirmar que las caracteristica de la
“organizacion comunicante” de Annie Bartoli, que dice tanto las empresas como
las comunicaciones son dos aspectos de vital atencion, pero en la mayoria de los
casos se encuentran separadas y cada una es tratada por profesionales diferentes
y de manera independiente, cuando ambas son el fin para poder avanzar hacia
una organizacion flexible, que aprende y que se fortalece en su interior; en verdad
un punto importante si se quiere hacer una buena gestion de la comunicacion
interna, la cual buscara siempre coordinar y unir todos los procesos que se

desarrollan en una empresa, todo inmerso en la cultura organizacional.

. Desde la mirada de tedricos como Michele Tolela, Carlos Bonilla, Goldhaber,

Joan Costa; entre otros se pudo constatar que todos los conceptos existentes
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respecto a la comunicacidn organizacional son un aporte valioso porque permitio
en el transcurso de la investigacion confirmar que este proceso informativo debe
actuar siempre como formador, transmisor, difusor y distribuidor de los valores
culturales que determinan el comportamiento de los integrantes de una

organizacion, su motivacién y participacion.

. La teoria siempre se podra interpelar siempre y cuando exista una
oportunidad en la que todo ese conocimiento se pueda poner en practica, para
poder tener los argumentos suficientes que confirmen, refuten o cambien lo dicho

por los expertos.

. La metodologia utilizada en el diagndstico es viable para ser utilizada en
todo tipo de empresas donde estos procesos como las comunicaciones internas
necesiten mejorarse, pues los instrumentos utilizados permiten analizar topicos
estrechamente relacionados con el manejo de la informacion como lo es el clima y

la cultura organizacional.

. La academia es parte fundamental en la solucion de problematicas, pues es
la que inicialmente aporta todo el conocimiento tedrico a utilizarse en casos reales
y que son la base para disefiar metodologias de intervencion que serviran para

futuras tomas de decisiones en el canal.

4.2. RECOMENDACIONES

. Se debe disenar un plan estratégico de comunicaciones que permita mejorar
las comunicaciones internas y por ende el clima organizacional en el que se
incluyan las reuniones, el correo y buzén interno en los que se de la oportunidad

de reforzar la partea humana y laboral.
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. De acuerdo con la informacion obtenida en el analisis DOFA y en el perfil del
clima organizacional, es pertinente la creacion de espacios de comunicacion

directa como las reuniones, intranet o noticieros internos.

. Para mejorar el clima laboral y la motivacién del recurso humano seria
pertinente la creacion de un plan de incentivos en el que se reconocieran los
desempenos profesionales a través de concursos internos, el espacio ideal para
desarrollar esta sugerencia seria la fiesta de fin de afo.

. Un medio de comunicacién tan importante, debe procurar interesarse mas
por el crecimiento personal y profesional de su equipo creando espacios como
buzones internos en los que los empleados puedan dejar solicitudes, dar noticias o
hacer reclamos, toda la informacion sera enviada a los encargados segun el area
de donde provenga el mensaje y se publicaran las respectivas soluciones o

respuestas segun el caso.

. Se deben empezar por definir los canales formales para la transmision de
informacion en el equipo de produccion para evitar el fortalecimiento de los
informales y poder tener seguridad en que los mensajes emitidos llegaran
fielmente a sus destinatarios, o que permitira mas informacion laboral y una mejor
reaccion a los cambios; es decir que los altos mandos o las personas encargadas
de transmitir informacion de interés general lo haga a través de conversaciones
directas, virtuales o telefonicas, que garanticen no se van a ver afectadas por ruido

y que a su vez confirmen que el destinatario recibié el mensaje fielmente.

. El presente diagnostico comunicacional, dara paso al encuentro con un
problema constante que no es ajeno en ninguna empresa. No solo la
comunicacion es una situacion que se deba mejorar; por tal motivo se hace
indispensable que exista una urgente evaluacion a los aspectos planteados en las
debilidades para que de esta manera se puedan tomar medidas que permitan
fortalecer y hacer de esta empresa un medio de comunicacion consciente de la

importancia de los procesos comunicativos.
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. El sentido de pertenencia hacia RCN es fuerte, pero no es una razén de peso
que incite a sus colaboradores a realizar su trabajo motivado, es indispensable
hacerlos participes de las informaciones que les competen y aportarles
capacitaciones que aumenten su profesionalismo, responsabilidad y que los haga
sentirse parte del equipo.
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Anexo B. Encuesta Aplicada a Empleados de Produccion

ENCUESTA DE OPINION PARA PRODUCCION
Apreciado (a) Sefor (a-ita):

Como parte de un ejercicio estrictamente académico, hemos querido realizar un
Diagndstico sobre las comunicaciones internas en este departamento del Canal.

Ante todo queremos agradecerle su voluntad para participar en él, aprovechando a la vez
a oportunidad para destacar la importancia que reviste conocer la situacion real.

El éxito de este estudio radica en la exactitud y seriedad de sus respuestas, que deben
corresponder estrictamente a sus sentimientos y apreciaciones. Advirtiendo ademas que
la informacion logradas se manejara y presentara solamente para el total de los datos
obtenidos, es decir, como parte de un informe estadistico que muestre la situacién global.
Situacion que nos permite garantizar que la informacién que usted suministre tiene
caracter estrictamente anénimo.

Este cuestionario se mantendra exclusivamente en poder de los encuestadores y del
Director de este Proyecto de Grado vinculado a la Universidad Pontificia Bolivariana
seccional Bucaramanga y no se entregara a nadie.

Algunas recomendaciones para tener en cuenta:

» Conteste en lo posible todas las preguntas

* Marque con una X sélo la respuesta que se ajusta mas a su apreciacion o
forma de pensar.

* Marque con una X solo una alternativa de respuesta para cada pregunta.

» Sea objetivo y sincero en sus respuestas

» Cualquier duda consultela con el encuestador.

* Al finalizar, verifique que ha respondido a todas las preguntas que estan
dentro de sus posibilidades de respuesta.

GRACIAS, Y ADELANTE CON NUESTRO CUESTIONARIO
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ENCUESTA DE OPINION PARA PRODUCCION

ENCUESTA SOBRE COMUNICACIONES INTERNAS

1. Sexo: Masculino Femenino
2. Edad Menor de 25 afos De 26 a 35 anos
De 36 a 45 afios Mayor de 46 afos

3. Tiempo de servicio en la empresa
Menos de 5 afios De 6 a 10 afios

De 11 a 15 afios De 16 a 20 anos

Mas de 21 afios

4. En su trabajo dirige usted actividades de otras personas?

Si No

5. Qué tipo de contrato tiene con el Canal
a) Temporal b)Nomina c) Prestacion de servicios

6. ¢Cual es su area de trabajo?

Gerencia U Produccion W) Mercadeo y Ventas
Juridica (O Financiera 4 Atencidn publico
Administrativa (J Contabilidad O Distribucion
Presupuesto 0 Control Interno d Tesoreria
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Otra Cual?

7. Escolaridad

Primaria Secundaria completa Incompleta Universidad
1 2 3 4
Siempre | Frecuente A Nunca
mente Veces

8. Para progresar en esta empresa hay que
tener padrinos

9. La mayoria de los trabajadores podemos
sugerir ideas para mejorar la calidad del
trabajo

10. La mayoria de los trabajadores podemos
sugerir ideas para mejorar los
procedimientos de trabajo

11. Conozco bien al jefe de mi area de
trabajo

12. Cuando tengo un problema tengo
confianza para pedirle consejo a mi jefe

13. Cuando necesitamos algo, el jefe esta
dispuesto a ayudarnos

14. El jefe se preocupa porque entendamos
bien nuestro trabajo

15. Son frecuentes las peleas y enemistades
entre los comparieros de trabajo

16. Mi jefe es una persona seria

17. El ambiente social de esta empresa es
agradable

18. Me encuentro satisfecho en esta
empresa en comparacion con los otros sitios
donde trabajé

19. Generalmente, las personas que se
vinculan a la empresa reciben un buen
entrenamiento para realizar su trabajo
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1
Siempre

2
Frecuente
mente

Veces

Nunca

20. Ocurre con frecuencia que cuando se
presenta un problema especial no se sabe
quién debe resolverlo

21. Cada trabajador cuenta con los
elementos de trabajo necesarios

22. La empresa se preocupa por el bienestar
de los trabajadores

23. Esta empresa despide a los trabajadores
con ligereza

24. Con frecuencia ocurre que por miedo a
preguntar se decide lenta y
equivocadamente

25. Normalmente se da reconocimiento por
el buen desempefio del trabajo

26. Las observaciones que se hacen sobre
el trabajo son justas

27. Con el sueldo que la gente gana en esta
empresa se puede llevar una vida decente

28. Yo gano mas salario que mis amigos de
otras empresas

29. Por lo general, los trabajos que se
asignan son buena fuente de experiencia

30. El jefe tiene buena voluntad para
colaborar en lo que se necesita

31. Los jefes son cordiales en el trabajo con
los colaboradores

32. En general, los trabajadores de esta
empresa son buena gente

33. Mi familia piensa que esta compania
es un buen sitio para trabajar
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1 2 3 4
Siempre | Frecuente A Nunca
mente Veces
36. Aqui se preocupan por mantener
informado al personal sobre los nuevos
métodos de realizar el trabajo
37. A menudo se empiezan trabajos que
no se sabe porqué se hacen
38. Los trabajadores estamos contentos
con las prestaciones sociales que concede
la empresa
39. Cuando me quejo por algo, la empresa
se preocupa por resolver mi problema
40. La compaiiia nos trata bien
41. Aqui se paga al trabajador segun su
habilidad
42. Generalmente se ejecutan las ideas
que damos sobre el mejoramiento del
trabajo
43. En esta empresa los trabajadores se
sienten orgullosos por hacer un buen
trabajo
44. Existe poca libertad de accién para la
realizacion del trabajo
45. Los jefes se preocupan porque se
aporten ideas que mejoren la calidad del
trabajo
46. Con frecuencia charlo con el jefe de mi
area
47. Me siento orgulloso de trabajar en esta
empresa
50. Aca la gente no se mete en la vida
privada de los demas
51. En esta empresa es facil hacer
reclamos
1 2 3 4
Siempre | Frecuente A Nunca
mente Veces
52. En esta empresa se conocen las
noticias de interés para el personal
53. La iluminacién en el puesto de trabajo
es adecuada
54. Aqui se dan ayudas extras fuera de lo
que estrictamente exige el contrato de
trabajo
55. Cuando se comete un error se ensefa
a corregirlo
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56. Por lo general a la persona que trabaja
bien se le premia con una mejor posicion
en la empresa

57. Son frecuentes las sanciones por
errores sin importancia

58. Cuando una persona esta capacitada
para un nuevo puesto, generalmente la
empresa lo asciende

59. Aqui se cumplen las promesas que nos
hacen

60. La empresa nos permite tomar
decisiones sobre la manera de hacer el
trabajo

61. Esta empresa busca que el trabajador
sea cuidadosamente programado

62. La empresa me apoya cuando tengo
un problema familiar

63. No se toman precauciones para la
seguridad de los trabajadores

64. Mi jefe se preocupa porque el area de
trabajo esté funcionando bien

65. Hay que tener miedo cuando se
comete un error

66.;,Considera usted que el nivel de
informacion  recibida influye en el
rendimiento de su trabajo?

67. Las comunicaciones entre las personas
que conforman Produccion se dan

68. Con que frecuencia se da el rumor en
Produccion

69. Caracterice las comunicaciones en el Departamento de Produccion:
Formales __  Informales __ Directas __ Indirectas __

A través de qué canales:

Boletines__  Carteleras __ Reuniones __ Conversaciones con el jefe

email __ Circulares Memorandos Otro

70. ¢ Qué tipo de informacion circula?
Novedades de personal

Autorizaciones
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Prohibiciones

Ordenes de produccién
Nombramientos

Metas de produccion
Cumplearios
Incentivos

Otros

71. Califique de 1 a 3 siendo 1 la menor calificacion:
Relaciones laborales

Lugar de trabajo

Comunicacién en produccion

Ambiente laboral

Compaineros de departamento

72. Registre los aspectos que a su juicio no fueron consultados y las observaciones que
juzgue

MUCHAS GRACIAS
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