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RESUMEN

La motivacion es basica en todo el comportamiento humano vy, por tanto, también
en los esfuerzos por mejorar la productividad. Esto significa, que todas las
personas que son responsables de la administracion en la empresa Radio
Eléctricos, deben incluir en el sistema total de Gestion Humana factores que
induzcan a las personas a contribuir en forma efectiva y eficiente como sea
posible, integrando en todos los aspectos necesarios del clima de la organizacion
las cosas que hacen que las personas actuen en la forma deseada.

Por consiguiente, se desarrolla aqui un Plan Motivacional para el Talento Humano
de Radio Eléctricos, cuyo propésito basico es suministrar a la empresa y a las
personas que puedan ocupar los cargos directivos una serie de herramientas,
métodos y procedimientos administrativos para intervenir los factores de riesgos
psicolégicos y sociales, mediante la aplicacion de estrategias de motivacion,
desarrollo del talento humano e intervencion de ambiente de trabajo, que
promuevan el mejoramiento de la calidad de vida de los talentos humanos, asi
como también, una contribucién importante al incremento de la productividad y
competitividad de Radio Eléctricos.



ABSTRACT

The motivation is basic in all the human behavior and, therefore, also in the efforts
by improving the productivity. This signifies, that all the people that are responsible
for the administration in the business Electric Radio, they should include in the total
system of Human Management factors that induce the people to contribute in
efficient and effective form as be possible, integrating in all the necessary aspects
of the climate of the organization the things that do that the people act in the form
desired.

Consequently, it develops here a Motivational Plan for the Human Talent of Electric
Radio, whose basic purpose is to supply to the business and to the people that can
occupy the executive charges a series of tools, methods and administrative
procedures to intervene the factors of social and psychological risks, by means of
the motivation strategies application, development of the human talent and work
environment intervention, that promote the improvement Of the quality of life of the
human talents, as well as also, an important contribution to the increment of the
productivity and competitiveness of Electric Radio.
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INTRODUCCION

Actualmente la motivacién y la gestion del desemperio del talento humano es un
factor imprescindible para la productividad y competitividad en un mercado global
que exige altos niveles de calidad en sus productos y servicios. Las personas se
han convertido en la ventaja competitiva mas valiosa para cualquier organizacion.
Pero es necesario desarrollar sus potencialidades, despertar su energia creadora
y dejarlas en capacidad de tomar decisiones acertadas.

Pero lo anterior no implica unicamente contar con un equipamiento moderno, ni
siquiera basta con que las personas sean muy capaces Yy disciplinadas, ni
disponer de una gran capacidad de cursos de superacion y de entrenamiento para
obtener un rendimiento elevado y eficiente, sino que es necesario ademas que
estén realmente motivadas con respecto a la labor que realizan en un
determinado contexto de actuacion.

Por consiguiente, el presente documento tiene como finalidad presentar un Plan
Motivacional para el Talento Humano de la Empresa Radio Eléctricos, con el cual
se busca en primera instancia establecer de manera objetiva las fortalezas y
debilidades del componente motivacional que afectan de una u otra manera la
eficiencia empresarial, asi como, las lineas estratégicas, los instrumentos
organizacionales y las acciones que se requieren para transformar los niveles
motivacionales manteniéndolos en un estado 6ptimo que facilite el desempefio.

De igual forma, la descripcion de un plan de mejora, que rompa con la monotonia
de las tareas, genere mayor oportunidad de utilizar las capacidades y habilidades,
disminuya los conflictos en el equipo de trabajo y contribuya a la satisfaccion de
las personas y al mejoramiento de la calidad de vida en el trabajo.
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1. FORMULACION DEL PROBLEMA

La motivacién como componente de la Gestién del Talento Humano en la empresa
Radio Eléctricos, sus factores de influencia y repercusiones.
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La gestion del Talento Humano requiere, en especifico, de politicas, subsistemas y
practicas efectivas que contribuyan estratégicamente al logro de los resultados;
entre estos, se encuentra el Subsistema de compensacion y beneficios, el cual
involucra uno de los factores fundamentales como es la motivacién y que en la
actualidad es una de las herramientas mas recomendadas, debido a que se cree
firmemente que al incentivar al individuo se pueden lograr resultados
sorprendentes.

Asi pues, siendo la motivacién de las personas un aspecto trascendental al
centrarnos en la empresa Radio Eléctricos, se observa que no se han realizado
estudios que permitan determinar los niveles motivacionales al interior de la misma
o diagnosticar que tan intensa, neutral o escaza es la disposicién de todos
aquellos que pueden considerarse contribuyentes al logro de los objetivos
organizacionales, cudles son sus principales factores de influencia y las
consecuencias o repercusiones que de la misma pueden derivarse; para definir a
partir de ello las acciones estratégicas méas apropiadas.

De aqui la necesidad de un diagndstico de la esfera motivacional y por ende de
que el directivo conozca a cabalidad cémo proceder para determinar el nivel
motivacional de sus colaboradores y caracterizar la esfera motivacional. Es
fundamental sin duda que el dirigente posea un profundo conocimiento sobre la
motivacién de los dirigidos para lograr influir en ella y en consecuencia obtener el
cumplimiento de las metas propuestas.

Por otra parte, debe considerarse que si las personas no se sienten motivadas a
realizar de la mejor manera sus funciones, se ve afectada la productividad;
ademas, la desmotivacién puede provenir no solo de un pago inequitativo sino
también de un clima organizacional deficiente. Por lo tanto, la Gestion Humana al
interior de esta empresa y de cualquier otra debe prestar atencién a este factor
gue hace parte de la compensacion no monetaria y que en la practica se traduce
en mejorar la calidad de vida en aspectos como satisfaccién de necesidades,
preocupacion por su bienestar general, estimulos, reconocimientos y posibilidades
de ascenso.

No obstante, ha de tenerse muy en claro que las personas a diferencia de otros
recursos tienen una voluntad propia; una voluntad basada en los valores
individuales y culturales, los prejuicios y la percepcién de las funciones. Es decir,
la respuesta individual viene determinada por todo un conjunto de normas de
comportamiento, las cuales no pueden pasar desapercibidas.

16



3. OBJETIVOS
3.1 OBJETIVO GENERAL

Disenar un Plan Motivacional para el Talento Humano de la empresa Radio
Eléctricos, que satisfaga sus expectativas y garantice su desarrollo integral y
bienestar general.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Diagnosticar las condiciones de trabajo generales, grupales e individuales que
influyen en el grado de disposicidén que las personas experimentan.

» Evaluar los factores organizacionales que afectan negativamente la motivacion
y la satisfaccion en el trabajo.

» Determinar las condiciones sociales y psicoldgicas que inciden positivamente
en la satisfaccién de las personas.

= Definir las acciones estratégicas mas apropiadas haciendo uso de la
informacidén recolectada, y teniendo presente las caracteristicas de la
organizacioén y los recursos disponibles.

= Describir un plan de mejoramiento que permita a Radio Eléctricos, elevar la
motivacién de su Talento Humano y controlar las consecuencias que se
derivan de la desmotivacién, con el fin de mejorar la calidad de vida laboral y
permitir a las personas una mayor atencion, disposicion y responsabilidad en
los procesos.

17



4. JUSTIFICACION

La motivacion es de importancia para cualquier area; si se aplica en el ambito
laboral, se puede lograr que los empleados motivados, se esfuercen por tener un
mejor desemperio en su trabajo, asi pues, dentro de la empresa Radio Eléctricos
se carece de estudios concretos sobre este tema, que definan planes especificos
para que las personas que la integran se encuentren motivadas, se apasionen por
sus trabajos y se enfoquen en lograr los objetivos organizacionales, por tanto,
mediante el presente trabajo se pretende profundizar en los conocimientos sobre
la motivacidon humana, los enfoques de la misma y los factores que la condicionan,
con miras a evaluar dentro de Radio Eléctricos el grado de satisfaccion y
disposicién de los miembros asi como, los problemas relativos al funcionamiento
del componente motivacional en sus unidades integrantes y adoptar con base en
ello las alternativas de desarrollo hacia el futuro mas apropiadas.

Desde el punto de vista metodolégico se busca asegurar el cumplimiento de los
objetivos propuestos mediante una metodologia particular que incluye un
diagnostico de los aspectos organizacionales grupales e individuales que influyen
en la motivacién; asi como también, las técnicas especificas de analisis
empresariales apoyados en los métodos de observacién y descripcion, al igual que
la aplicacion de cuestionarios y otros instrumentos de recoleccion de datos.

Por otra parte, el Plan Motivacional para el Talento Humano de Radio Eléctricos
tiene una justificacién practica, puesto que servira como punto de referencia para
quienes tienen a su cargo la administracion de la misma, de tal forma que cuenten
con una visidbn mas estructurada y se logre disefar y llevar a cabo las acciones
que tengan como propédsito elevar la motivacion laboral, conducir al logro de un
mayor beneficio en las inversiones realizadas en recursos materiales y en
capacitacion e ir mas alla de los mecanismos motivacionales tradicionales
enfocados Unicamente hacia el mejoramiento de las condiciones fisicas del
ambiente y al control de aquellos factores que son facilmente observables y
medibles; orientandolos mas bien a insertarse correctamente en las nuevas
tendencias de gestion de talento humano que estan circulando en el ambito
empresarial.

18



5. MARCO TEORICO

El referente central para la construccion de éste trabajo es la motivacién humana,
la motivacion en la gestiébn empresarial, la teoria del reforzamiento y los conceptos
de clima organizacional.

5.1 LA MOTIVACION HUMANA

El concepto motivacion es dificil de definir, puesto que se ha utilizado
en diferentes sentidos. En forma general, motivo es aquello que
impulsa a una persona a actuar de determinada manera o, por lo
menos, que origina una propension hacia un comportamiento
especifico. Este impulso a actuar puede ser provocado por un
estimulo externo (que proviene del ambiente) o puede ser generado
internamente en los procesos mentales del individuo'.

Krech, Crutchfield y Ballachey explican que "los actos del ser humano son guiados
por su conocimiento (lo que piensa, sabe y prevé)”. No obstante, el hecho de
preguntarse por qué actia de ésta o de aquella forma corresponde al campo de la
motivacién. La motivacion se explica en funcién de conceptos como fuerzas
activas e impulsoras, traducidas por palabras como deseo y rechazo.

La motivacion entonces, esta constituida por todos los factores capaces de
provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo; es decir, la motivacion
nos dirige para satisfacer la necesidad; es a la vez objetivo y accidon. Sentirse
motivado significa identificarse con el fin, en caso contrario, sentirse desmotivado
representa la pérdida del interés y al significado del objetivo o lo que es lo mismo;
la imposibilidad de conseguirlo. La motivacion es el resultado de la interaccién del
individuo con la situacion.

Debe considerarse por otra parte, que las personas son diferentes: las
necesidades varian de individuo a individuo y generan diversos patrones de
comportamiento, de igual forma, los valores sociales y la capacidad individual para
alcanzar los objetivos son también diferentes, y todos a su vez varian con el
tiempo. No obstante esas diferencias, el proceso que dinamiza los patrones de
comportamiento es el mismo para todas las personas.

Con el objeto de explicar la relacion motivacién-conducta, es importante partir de
algunas posiciones tedricas que presuponen la existencia de ciertas leyes o
principios basados en la acumulacién de observaciones empiricas. Existen tres
premisas que explican la naturaleza de la conducta humana. Estas son:

' CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de Recursos Humanos. Quinta edicion. Bogota:

McGraw-Hill, 2000, p. 68.
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a) El comportamiento es causado: Es decir, existe una causa interna o externa
que origina el comportamiento humano, producto de la influencia de la herencia
y del medio ambiente.

b) EI comportamiento es motivado: Los impulsos, deseos, necesidades o
tendencias, son los motivos del comportamiento.

c) El comportamiento esta orientado hacia objetivos: Existe una finalidad en todo
comportamiento humano, dado que hay una causa que lo genera. La conducta
siempre esta dirigida hacia algun obijetivo.

5.1.1 Ciclo motivacional. Si se enfoca la motivacibn como un proceso para
satisfacer necesidades, surge lo que se denomina el ciclo motivacional, cuyas
etapas son las siguientes:

a. Homeostasis. Es decir, cuando el organismo permanece en estado de
equilibrio.

b. Estimulo. Es cuando aparece un estimulo y genera una necesidad.
c. Necesidad. Esta necesidad (insatisfecha aun), provoca un estado de tensién.

d. Estado de tension. La tension produce un impulso que da lugar a un
comportamiento.

e. Comportamiento. Al activarse, se dirige a satisfacer una necesidad.

f. Satisfacciéon. Si se satisface la necesidad, el organismo retorna a su estado de
equilibrio, hasta que otro estimulo se presente. Toda satisfaccion es
basicamente una liberacion de tension que permite el retorno al equilibrio
homeostatico anterior.

El organismo al accionar la conducta, no siempre obtiene la satisfaccion de la
necesidad, ya que puede existir alguna barrera u obstaculo que impida lograrla,
produciéndose de esta manera la denominada frustracion, continuando el estado
de tension debido a la barrera que impide la satisfaccién. La tensidén existente o no
liberada, al acumularse en el individuo lo mantiene en estado de desequilibrio. Sin
embargo, para redondear el concepto basico, cabe sefialar que cuando una
necesidad no es satisfecha dentro de un tiempo razonable, puede llevar a ciertas
reacciones como las siguientes:

a. Desorganizacién del comportamiento (conducta ilégica y sin explicacion
aparente).

b. Agresividad (fisica, verbal, etc.)

20



c. Reacciones emocionales (ansiedad, afliccion, nerviosismo, insomnio, etc.)
d. Alineacion, apatia y desinterés

En otras ocasiones, aunque la necesidad no se satisfaga, tampoco existe
frustracion porque puede transferirse o compensarse satisfaciendo otra necesidad.
“La satisfacciéon de algunas necesidades es transitoria y pasajera, o que equivale
a decir que la motivacién humana es ciclica: el comportamiento es casi un proceso
continuo de solucion de problemas y satisfaccion de necesidades, a medida que
van apareciendo™.

5.1.2 Aprendizaje de la motivacion. Algunas conductas son totalmente
aprendidas; precisamente, la sociedad va moldeando en parte la personalidad.
Nacemos con un bagaje instintivo, con un equipo organico; pero, la cultura va
moldeando nuestro comportamiento y creando nuestras necesidades

Las normas morales, las leyes, las costumbres, las ideologias y la religion, influyen
también sobre la conducta humana y esas influencias quedan expresadas de
distintas maneras. Tal vez se les acepte e interiorice como deberes,
responsabilidades o se las incorpore en el autoconcepto propio; pero también se
las puede rechazar. En cualquiera de tales casos, esas influencias sociales
externas se combinan con las capacidades internas de la persona y contribuyen a
que se integre la personalidad del individuo aunque, en algunos casos y en
condiciones especiales, también puede causar la desintegracion.

E inclusive tener una recompensa que sea importante para los individuos no es
garantia de que los vaya a motivar. La razén es que la recompensa en si no
motivara a la persona a menos que sienta que el esfuerzo desplegado le llevara a
obtener esa recompensa.

El mecanismo por el cual la sociedad moldea a las personas a comportarse de
una determinada manera, se da de la siguiente forma:

a. El estimulo se activa.

b. La persona responde ante el estimulo.

c. La sociedad, por intermedio de un miembro con mayor jerarquia (padre, jefe,
sacerdote, etc.), trata de ensefar, juzga el comportamiento y decide si éste es

adecuado o no.

d. La recompensa (incentivo o premio) se otorga de ser positivo. Si se juzga
inadecuado, proporciona una sancion (castigo).

% Ibid., p.71.
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e. La recompensa aumenta la probabilidad de que en el futuro, ante estimulos
semejantes, se repita la respuesta prefijada. Cada vez que esto sucede ocurre
un refuerzo y, por tanto, aumentan las probabilidades de la ocurrencia de la
conducta deseada. Una vez instaurada esa conducta se dice que ha habido
aprendizaje.

f. El castigo es menos efectivo; disminuye la probabilidad de que se repita ese
comportamiento ante estimulos semejantes.

g. El aprendizaje consiste en adquirir nuevos tipos actuales o potenciales de
conducta. Esto no sélo es valido para ensenar normas sociales sino, ademas,
cualquier tipo de materia. Una vez que se ha aprendido algo, esto pasa a
formar parte de nuestro repertorio conductual.

5.1.3 Motivacion en la gestion empresarial. Para la mejor comprension de los
recursos humanos en el ambito laboral, es importante conocer las causas que
originan la conducta humana. El comportamiento es causado, motivado vy
orientado hacia objetivos. En tal sentido, mediante el manejo de la motivacién, el
administrador puede operar estos elementos a fin de que su organizacion funcione
mas adecuadamente y los miembros de ésta se sientan mas satisfechos; en tanto
se controlen las otras variables de la produccion. Al respecto, James A. F.
Stonner, R. Eduard Freeman y Daniel A. Gilbert Jr. (1996) sefialan que "los
gerentes y los investigadores de la administracion llevan mucho tiempo
suponiendo que las metas de la organizacion son inalcanzables, a menos que
exista el compromiso permanente de los miembros de la organizacion. La
motivacién es una caracteristica de la psicologia humana que contribuye al grado
de compromiso de la persona™.

La motivacion se convierte en un elemento importante, entre otros, que permitiran
canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en general del trabajador hacia el
logro de objetivos que interesan a las organizaciones y a la misma persona.

5.1.4 Motivadores de la Conducta:

v" Reforzamiento: Implica estimular de manera positiva una conducta con la
finalidad de que aumente su probabilidad de ocurrencia. El reforzamiento no
s6lo debe ser positivo, sino que ademas debe ser intermitente, pues tanto la
saciedad como el no reforzamiento extinguen una conducta y con ello anulan la
posibilidad de que ocurra. El reforzamiento ademas debe ser diferenciado en
funcion del desempefio. Se trata de recompensar diferenciadamente.

¥ STONER, James, y FREEMAN, R. Administration 6a. Edicion. México: Editorial Pearson, 1996,
p. 484.
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v Brindar responsabilidad: Es uno de los motivadores de mayor efectividad si se
combina con un profundo conocimiento de la esfera motivacional aqui se trata
de generar sentimientos de utilidad y sentido de pertenencia.

v' Creacion de retos y desafios: Van dirigidos a la creacion de sentimientos de
logro y de capacidad en el desempefio. Es un fuerte reforzador de la
autoestima y el autoconcepto, por ello no deben ser ni muy dificil que parezcan
inalcanzables, ni muy faciles que no impliquen esfuerzo alguno por parte del
sujeto.

v" Reconocimiento social: Para cualquier persona resulta un motivador de la
conducta el recibir el reconocimiento de su colectivo. Cuando esto ocurre la
Personalidad se implica como un todo en la tarea por el compromiso social y la
imagen publica que trata de mantenerse a la altura de lo socialmente
establecido, por ello se trata de reforzar en todo momento los logros de los
colaboradores por pequefos que sean Yy propiciar continuamente
retroalimentacién sobre su desempeno.

v' Enriquecimiento del puesto laboral: Aqui se ubican toda una serie de
motivadores destinados a enriquecer el trabajo a través de propiciar
sentimientos de responsabilidad individual e implicaciéon personal.

= Variedad

= Promover participacion

= Fomentar mayor libertad para tomar decisiones.

= Implicacion en la renovacion y decoracién del puesto de trabajo.

v Dinero: “Constituye sin duda un motivador de la conducta. En él se ubica la
estimulacion alternativa, los pagos por sobrecumplimiento, los puntajes

acumulativos y otros que actlian como recompensa de tipo material™.

5.1.5 Teoria del reforzamiento. Es la llevada a cabo por el psicologo B. F.
Skinner. En esta se explica que los actos pasados de un individuo, producen
variaciones en los actos futuros mediante un proceso ciclico.

A modo de sintesis puede decirse que la motivacidén se basa en la ley del efecto,
es decir, en la idea de que la conducta que tiene consecuencias positivas suele
ser repetida, mientras que la conducta que tiene consecuencias negativas tiende a
no ser repetida.

5.1.6 Modelo motivacional de reforzamiento. El Modelo del Reforzamiento
Sostiene que el comportamiento se realiza en funcion de sus consecuencias

* Motivacion Laboral en la Empresa de Servicios, Disponible en: http:/www.monografias.com\
administracion\motivacion\
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(premio o castigo), maneras y razones por las que los individuos eligen ciertas
conductas para cumplir sus objetivos (Como y Por qué). El comportamiento es
producto de la experiencia adquirida entre conducta y consecuencia, las
estrategias empleadas son:

+ Reforzamiento Positivo: Premios para incrementar la probabilidad de ocurrencia
de cierta conducta. Ej. Elogios, ascensos, aumentos salariales.

+ Reforzamiento Negativo: Este reforzamiento lo aplica el subordinado, Es la
adopciodn de ciertas conductas para evitar consecuencias desagradables.

+ Castigo: Aplicacion de correctivos para desalentar la repeticion de una conducta
negativa. Ej. Reprimendas, multas.

¢ Extincion: Desaparicion del reforzamiento. Como consecuencia lleva al
individuo a ciertas reacciones; desorganizacion del comportamiento;
agresividad; reacciones emocionales; alineacion y apatia.

5.1.7 Factores que influyen en la efectividad del reforzamiento. Para el control
de una conducta, no basta con haber elegido el reforzador apropiado, sino que
ademas se deberan tomar en consideracidn importantes factores como:
inmediatez, cantidad de refuerzo, condiciones, probacion y exposicion, entre otros,
que ayudaran a acrecentar la efectividad del refuerzo.

5.1.7.1 Inmediacidén del reforzamiento. Segun lo dicho por el propio Skinner, un
principio fundamental sobre el control de la conducta es que un refuerzo inmediato
es mas efectivo que el retrasado, puesto que este ultimo haria que el organismo
tenga el tiempo para producir otra conducta, entre el lapso de la conducta original
y el reforzamiento retardado, por lo que el reforzamiento seria en la conducta
derivada de otra.

5.1.7.2 Cantidad de reforzamiento. La decisién sobre que tanto reforzamiento se
debe suministrar depende de varios factores: el tipo de reforzador usado, las
condiciones de privacion y el esfuerzo necesario para dar la respuesta. Se debe
tener en cuenta los conceptos de:

¢ Privacion: Es cuando se retiene el reforzador por un espacio de tiempo o se
reduce su acceso, a favor de de la efectividad del refuerzo.

¢ Saciedad: Aqui es cuando el reforzador pierde su valor como tal, ya que la

cantidad inapropiada del refuerzo termina por saciar al organismo. La
supresion de la conducta, es por causa del reforzador que la mantiene.
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5.1.7.3 Condiciones de la situacion. Cuando el reforzamiento se suministra de
inmediato, los individuos pueden identificar con mayor facilidad las conductas que
conducen al reforzamiento y las que no. Otro factor que puede facilitar la
discriminacién es la especificacion clara de las condiciones ambientales, o
estimulos, bajo las cuales se suministrara el reforzamiento.

5.1.7.4 Programacion. Esto es la regla que sigue el medio ambiente, para
determinar cual de las numerosas respuestas, sera reforzada.

Existen varios programas reforzadores, los cuales pueden ser ajustados a
procedimientos disefiados para moldear, incrementar, reducir o mantener una
conducta.

¢ Probacion: Es utilizado generalmente, cuando este refuerzo no esta
familiarizado con el sujeto al cual se le aplica, es decir, si algun cuerpo no se
ha enfrentado a una determinada situacién, el refuerzo que podria ser
aplicado resultaria desconocido.

¢ Exposicion: Esto significa que cuando un organismo, no puede recibir
directamente un refuerzo, como en el caso de la probacion, Entonces, se
procede a exponerlo a las condiciones mas parecidas que se pueda a
aquellas en las cuales se utiliza el reforzamiento. Incluso si es necesario
ocupar a otra persona a la cual se le ha aplicado el refuerzo.

5.1.8 Programas de reforzamiento. Los programas de reforzamiento son
"reglas”, que determinan cuando seguira la entrega o presentacién contingente de
un reforzador a la presentacion de una respuesta o conducta. Existen diferentes
tipos de programas de reforzamiento, entre los mas significativos se encuentran:

5.1.8.1 Programa de reforzamiento continuo. Se llama a este tipo de programa,
cuando el refuerzo es manifestado en cada momento de ser producida una
respuesta.

5.1.8.2 Programa de reforzamiento parcial o intermitente. Este reforzamiento
se da cuando son reforzadas solo algunas de las conductas emitidas por el
organismo, no todas. Segun los experimentos realizados por Skinner, los
programas de reforzamiento parcial, son bastante estables y mantienen la
conducta por periodos mas largos que los programas de reforzamiento continuo.

Los programas de reforzamiento parcial o intermitente, pueden programarse
teniendo en cuenta el numero de respuestas o también el tiempo que transcurre.
Por lo tanto ha de considerarse:

- Programa de razon: Estos programas consideran el nimero de respuestas
antes de presentar un reforzador, es decir, el reforzador depende de la conducta
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del organismo en base al nimero de respuestas de este. A su vez este programa
se subdivide en dos:

Razén fija: Que es cuando el reforzamiento se da cada vez que el sujeto cumple
con un determinado numero de repuestas que se ha establecido de antemano.
Ejemplo: Si se le dice a un vendedor, que por cada diez helados que venda, uno
serd para él, la razon fija seréa 10.

Razén variable: los reforzamientos ocurren después de una cantidad variable de
respuestas, no después de un numero fijos. Esta cantidad difieren de
reforzamiento en reforzamiento.

- Programa de intervalo: son aquellos que toman la cantidad de tiempo
transcurrido antes de proporcionar el reforzador.

Los programas de intervalo se definen en funcidn del tiempo, pero se refuerzan en
base a la primera respuesta que se obtiene luego de transcurrido el tiempo
previsto; es decir, el reforzamiento, cualquiera que sea el programa seguido (de
razén o de intervalo) siempre debe ser consecuencia de una respuesta. Existen
dos tipos de programas de intervalo:

Intervalo fijo: que son aquellos en donde se establece un intervalo, donde al
término de este, se refuerza la primera respuesta que se emita.

Intervalo variable: es cuando se establece un determinado intervalo variable, por
ejemplo 2-4-7; y en donde se refuerza la primera conducta transcurrido el tiempo.
Por ejemplo: Si el intervalo es 2-4-7 se reforzara la primera conducta transcurridos
los dos primeros minutos, luego se refuerza la primera conducta pasados cuatro
minutos y finalmente se reforzara la primera conducta pasados siete minutos. El
promedio de estos sera el valor del intervalo variable

Otros programas de reforzamiento:

a. Programa de reforzamiento mudltiple: Consiste de dos o mas programas
independientes, los cuales se presentan al organismo en forma sucesiva, cada
uno de ellos en presencia de un estimulo caracteristico. Los programas multiples
son programas combinados, en los que se agrega un estimulo discriminativo
caracteristico.

b. Programa concurrente: Estan formados, también, por dos 0 mas programas. A
diferencia del mdltiple, los programas no son sucesivos, sino simultaneos; es
decir, que el sujeto puede emitir dos respuestas distintas que se refuerzan
simultaneamente por programas independientes, pero paralelos en el tiempo. Los
reforzamientos previstos en cada programa son independientes entre si. Este tipo
de programa se utiliza cuando se desea reforzar mas de una respuesta a la vez,
como ocurre en los programas de conducta social.
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c. Programa de conjugado o proporcional: En estos programas, se establece una
proporcion entre cierta medida de la conducta y cierta medida del reforzamiento.
Por lo general, estas medidas estan dadas por la frecuencia del reforzamiento,
pero también pueden seguir propiedades tales como la magnitud de la respuesta y
la magnitud del reforzamiento. En este programa, cuanto mas responde el sujeto,
mas reforzamiento recibe, hay una proporcién directa entre conducta y
reforzamiento. La relacion también puede ser inversa; dependiendo de los
propésitos del programa. Es adecuado permitir a la persona establecer el criterio
de reforzamiento a través de la propia emision de su conducta. Por ejemplo: si un
nino realiza dos ejercicios de matematicas, recibe un caramelo; si realiza cuatro,
recibe dos caramelos, etc.

5.1.9 Clima organizacional. Del concepto motivacion -en el nivel individual-
surge el concepto -clima organizacional- en el nivel de la organizacion, aspecto
importante en la relacion entre personas y organizaciones. Las personas se hallan
en un proceso continuo de adaptacién a una variedad de situaciones para satisfacer
necesidades y mantener cierto equilibrio individual. “Tal adaptaciéon no sélo se limita
a la satisfaccion de las necesidades fisioldégicas y de seguridad -denominadas
necesidades vegetativas-, sino que también incluye la satisfaccion de las
necesidades sociales, de autoestima y de autorrealizacion -denominadas
necesidades superiores™.

Dado que la satisfaccién de las necesidades de caracter superior depende en
gran medida de otras personas, en especial de las que ocupan posiciones de
autoridad, es importante comprender la naturaleza de la adaptacién o
desadaptacion de las personas. La adaptacion puede representarse como un
continuum que va de una adaptacion precaria en un extremo, a una adaptaciéon
excelente, en el otro. Una buena adaptacidén significa que es una persona
mentalmente sana, con las siguientes caracteristicas:

¢ Las personas se sienten bien consigo mismas.

¢ Las personas se sienten bien con las demas personas.

¢ Las personas son capaces de enfrentar por si mismas las exigencias
de la vida y de las situaciones

El clima organizacional esta estrechamente ligado con la motivacion de
los miembros de la organizacion. Si la motivacién de éstos es elevada, el
clima organizacional tiende a ser alto y proporciona relaciones de
satisfaccion, animacion, interés y colaboracion entre los participantes. En el
caso contrario cuando la motivacion es baja, ya sea por frustracion o por
distintas barreras el clima organizacional se caracteriza por estados de
desinterés, insatisfaccion, apatia e incluso agresividad e insubordinacién,

® CHIAVENATO, Op.cit., p.119.
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constituyendo situaciones de enfrentamiento abierto entre los miembros y la
organizacion.

El ambiente donde una persona desempefa su trabajo diariamente, el
trato que un jefe puede tener con sus colaboradores, la relacién entre el
personal de la empresa e incluso la relacién con proveedores y clientes,
todos estos elementos van conformando lo que denominamos Clima
Organizacional, este puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen
desemperio de la organizacibn en su conjunto o de determinadas
personas que se encuentran dentro o fuera de ella, puede ser un factor de
distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran.
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6. DIAGNOSTICO
6.1 INFORMACION GENERAL DE LA EMPRESA

Radio Eléctricos es una empresa que pertenece al sector Comercial de la ciudad
de Pasto, dedicada a la comercializacion al por mayor y menor de articulos y
accesorios eléctricos, la cual opera desde hace mas de 10 afnos. En la actualidad
su sede principal se ubica en el centro de la ciudad, en la calle 16 No. 22-25 y
cuenta con dos sucursales una en el sector de Fatima y la otra en la carrera 21.

No se lleva a cabo una planeacion formalizada, unicamente se ha logrado  definir
una mision y vision que sirven como directrices para llevar a cabo planes de apoyo
que contribuyan al logro de los propdésitos organizacionales.

Existen politicas claves definidas de forma técita las cuales estan relacionadas
directamente con la prestacion de un servicio oportuno y de calidad, y la
generacion de valor agregado para todos los grupos de interés.

6.2 MISION

Somos una Empresa Narifiense de alto reconocimiento en el mercado, en nuestra
capital San Juan de Pasto y diferentes municipios, gracias a nuestra experiencia
que ha marcado la diferencia; estamos conformados por un equipo de trabajo
altamente calificado y entregado a la atencion del cliente. Ofrecemos productos de
calidad que cumplen con las condiciones del mercado, innovando y creando
nuevas alternativas a nuestros clientes, con el propésito de colmar sus
expectativas y satisfacer sus necesidades en todo lo relacionado con articulos
eléctricos e iluminacion.

6.3 VISION

Radio Eléctricos para el 2015 seguird siendo una Empresa vigente, habilitada
para enfrentar competidores de talla nacional y local, tanto en la variedad de
productos como en su calidad y precios, con estrategias de mercado llegaremos a
todos los Municipios de Narifo, el departamento del Putumayo y sur del Cauca,
permitiéndonos ser los primeros en ventas al por mayor y detal de articulos
eléctricos para la construccién y electrodomésticos menores e iluminacion.

6.4 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
La estructura de la organizacién es el reflejo l6gico de las funciones que se

desempenan, es una estructura vertical y de acuerdo a las limitaciones del tramo
de administracion existen tres niveles organizacionales.
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Puede identificarse un nivel directivo, donde esté el Gerente y propietario de Radio
Eléctricos, luego se encuentra el nivel Administrativo, en el cual se ubican los
cargos de Asistente de Gerencia y Secretaria Auxiliar Contable, y el tercer nivel lo
constituyen las areas operativas como la de Ventas y la de Alimacenamiento.

Sin embargo, no existe un organigrama formal en donde haya una evidencia clara
de la estructura organizacional y las lineas de autoridad, lo cual se convierte en
una debilidad mayor, porque se pueden presentar confusiones o dificultades en
aspectos como los alcances del control y la delegacién.

6.5 SISTEMA DE ADMINISTRACION

Siguiendo a Likert, la accion administrativa puede asumir diversas caracteristicas,
dependiendo de ciertas condiciones externas e internas de la empresa, asi pues,
algunas de estas variables definen dentro de Radio Eléctricos un sistema de
Administracion de tipo Autoritario-benévolo, es decir, un sistema férreo pero
condescendiente y no tan rigido; que presenta las siguientes caracteristicas:

6.5.1 Poder decisorio. Esta centralizado por completo en el nivel directivo de
Radio Eléctricos, aunque permite en ocasiones la delegacién de pequenas
decisiones meramente rutinarias y prescripciones sencillas sujetas a la aprobacion
posterior.

6.5.2 Sistema de comunicaciones. Relativamente inestable, prevalecen las
comunicaciones descendentes aunque en algunas ocasiones la gerencia se
oriente a las comunicaciones ascendentes que llegan de los niveles inferiores
como retroalimentacién de sus decisiones.

6.5.3 Relaciones interpersonales. Hay cierta condescendencia para que las
personas se relacionen entre si, no obstante, la organizacion informal es un tanto
incipiente porque se considera una amenaza para los objetivos de Radio
Eléctricos; la gerencia ve con desconfianza las conversaciones informales entre
las personas y en ocasiones procura restringirlas.

6.5.4 Sistema de recompensas y castigos. Se hace énfasis en las medidas
disciplinarias, las cuales en ocasiones llegan a generar un ambiente de temor y
desconfianza. Las recompensas son esporadicas y cuando se otorgan, son
predominantemente salariales y materiales mientras que las de tipo simbdlico o
social son escasas.

6.6 GESTION DEL TALENTO HUMANO
La administracién del Talento Humano y la gestion de los eventos asociados al

mismo desde el ingreso hasta el egreso de Radio Eléctricos se encuentran a cargo
del gerente, puesto que es quien toma las decisiones con respecto a sus
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colaboradores: decide sobre las nuevas admisiones, ascensos y transferencias asi
como la evaluacién del desempefio, méritos, capacitacidon, retiros, disciplina,
métodos y procesos de trabajo, etc; ademas, con el apoyo de la asistente
gerencial supervisa, imparte ordenes, suministra cierta informacion y orientaciéon y
recibe de sus colaboradores los informes, solicitudes y las explicaciones de las
indicaciones dadas.

En la relacién direccién - colaboradores, ésta no se basa tanto en lo que el
directivo realmente hace, sino en lo que el colaborador percibe: lo que piensa que
el directivo estd haciendo, pensamiento que esta condicionado por su experiencia;
de tal forma, que la medicion y el control necesarios estan en conflicto directo de
las necesidades, los estilos y las actitudes tradicionales de los colaboradores de la
organizacién y por tanto, para que sea posible iniciar cualquier proceso de
mejoramiento, es preciso superar esas barreras.

6.7 MANUAL DE FUNCIONES

Radio Eléctricos, cuenta con un manual de funciones con el que se contempla una
serie de obligaciones generales que deben cumplir todos los miembros de esta
organizacién y se especifica por otra parte las labores que debe realizar cada una
de las personas en su puesto de trabajo, de la siguiente manera:

6.7.1 Obligaciones para todo el personal de Radio Eléctricos:

v" Cumplir con el horario establecido en el contrato laboral (diez minutos antes de
la hora estipulada; en caso de incumplimiento se realizara la respectiva
sancion).

Llevar el uniforme limpio y adecuadamente.

Portar la escarapela visible.

Prohibido encender celular durante la jornada laboral..

Los permisos deberan ser justificados.

ANENENEN

6.7.2 Asistente de gerencia:

Abrir almacén

Asignar al personal de ventas el estante correspondiente.

Llevar agenda de citas gerencia

Autorizar préstamo de mercancias con bodegas externas

Atencidn a proveedores

Programacién de pagos a proveedores

Velar con el cumplimiento de las normas establecidas por gerencia y en su
defecto pasar el respectivo memorando.

ASENENENE N NN
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6.7.3 Secretaria general:

Aseo oficina de gerencia

Llevar control de llegada del personal

Informe para declaracion de IVA

Cuadres de cajas radio eléctricos 1y 2

Archivo de facturas

Manejo de archivo auxiliar

Atencidn telefénica y mensajes para gerencia.
Elaboracién de correspondencia y documentos varios.
Registro de créditos, pagos y abonos en sistema

Cobros de cartera.

Archivo de correspondencia gerencia.

Entrega de papeleria numerada a personal de ventas.
Control de pagos y servicios.

Elaboracion de nomina. Y comisiones vendedora externa
Control de visitas vendedores externos

Liquidacién de planillas para aportes (salud, pension, riesgos, comfamiliar)

N N N N N N N e N NN

6.7.4 Mensajeria y cobros:

Realizar consignaciones y tramites bancarios
Pagos en general

Organizacion de bodegas

Eventualmente ventas de mostrador

Cobros de facturas

Entrega de pedidos

ASENENENENEN

6.7.5 Entrega de mercancia:

v' Estar pendiente que todos los clientes estén atendidos

v" Verificar que la mercancia entregada por el asesor sea la solicitada

v" Verificar precios

v Revisar que se entregue la mercancia solicitada y en la cantidad requerida

6.7.6 Cajera:

Estar pendiente de tener efectivo suficiente para dar cambio.

Pedir autorizaciones para pago con tarjeta

Entrega de papel copia, cotizaciones, cinta para uso del almacén.

Arqueo diario de caja

Organizar facturas por consecutivo y recibos de acuerdo con el control de
efectivo.

Diligenciar planilla de control diario de caja.

ANANENENEN

\

32



6.7.7 Asesores comerciales externos:

v

v
v
v

Visitar clientes externos

Visitar nuevos clientes

Presentar reporte de visitas
Eventualmente ventas de mostrador

6.7.8 Asesores comerciales internos:

v
v

AN N N NN

ASANEN

Ventas de mostrador

Diligenciar la factura de venta sin tachones, verificando precios, diligenciando
todos los datos del cliente

Estar pendiente que el estante asignado este limpio, surtido, organizado y con
precios

Tener en cuenta la mercancia de poca rotacion e informar a gerencia.

Recibir mercancia y anotar en el registro de llegadas

Separar pedidos

Conseguir mercancia en otras bodegas y anotar en el cuaderno de
cotizaciones

Hacer cotizaciones personales y telefénicas

Hacer el respectivo seguimiento de las cotizaciones realizadas (llamar al
cliente )

Anotar en el cuaderno la mercancia que se termina con fecha.

Hacer aseo el dia correspondiente

La persona asignada y autorizada por el jefe de personal debera realizar
devolucién de mercancia en bodegas.

6.7.9 Jefe de bodega:

AN N N N N N NN

Atender proveedores

Hacer inventario de la mercancia que se termina

Registrar con fecha en el cuaderno la mercancia que se termina

Revisar los pedidos que llegan

Estar pendiente de mercancia nueva para pedir.

Informar sobre la mercancia de baja rotacidén

Organizar la mercancia en bodega

Realizar devoluciéon de mercancia a proveedores

Revisar y organizar los pedidos para nuestros clientes

Estar pendiente y registrar las muestras de mercancia que entran al almacén.
Estar pendiente y registrar las muestras de mercancia que salen del almacén.
Cerrar bodegas al terminar las jornadas

Regularmente ventas.

Eventualmente requisar personal a la salida.

33



6.7.10 Auxiliar de bodega 2:

v" Organizar la mercancia en bodega

v Regularmente ventas

v' Surtir mercancia en estantes

v Limpiar estantes

v" Funciones varias que le asigne el jefe de bodega

6.8 FACTORES DE INFLUENCIA DEL COMPONENTE MOTIVACIONAL

En Radio Eléctricos como en cualquier otra empresa la motivacion juega un papel
importante en impulsar al ser humano a actuar, lo que tiene su base en un
conjunto de necesidades de diversa indole que el colaborador experimenta y que
busca satisfacer mediante su vinculo laboral.

Puede identificarse también que en Radio Eléctricos, existen problemas
relacionados con la motivacion, puesto que en ocasiones esta se limita
Unicamente a otorgar un premio o un castigo con el cual se cree que se esta
motivando al colaborador, cuando en realidad solo se esta estimulando o
reforzando su conducta. Aunque el premio y el castigo desempeinan un papel muy
importante dentro del proceso motivacional, no son motivaciones. Asi pues,
generalmente se realizan acciones que dan estimulos de conjunto, extendiéndose
a todo el personal sin tomar en cuenta para ello el desempeno individual, para
otorgar beneficios en forma de promocién u otro tipo que influencien a las
personas a entrar a pertenecer a esta organizacion.

De tal forma, que muchos de los estimulos que se brindan a los colaboradores de
Radio Eléctricos como el salario, las prestaciones sociales, las celebraciones y
compensatorios esporadicos no actian como motivadores, ya que no influencian
al individuo a trabajar mas y mejor, sino a trabajar el minimo necesario para seguir
perteneciendo a la organizacion.

Las motivaciones son tantas como los individuos y existen una serie de
condiciones y factores de tipo general, grupal e individual que influyen de una u
otra forma en las mismas.

6.8.1 Condiciones generales:

6.8.1.1 Contexto organizacional y tecnoldgico. La razén social de Radio
Eléctricos, tiene como acciones centrales los aspectos relacionados con la
compra, promocion y venta de mercancias, asi como la atencién y el servicio al
cliente. El proceso, se inicia con la requisicibn de mercancias a los distintos
proveedores, su posterior recepcion y almacenamiento y luego la oferta y
presentacion del producto a los clientes, las acciones de reforzamiento y
finalmente el cierre de la venta.
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En cuanto al aspecto tecnolégico, como elemento importante de la eficacia
administrativa, se encuentra que Radio Eléctricos cuenta con equipos como:
computadores, Impresoras, un servidor, fax y teléfonos que se encuentran en su
mayoria actualizados y en buen estado de funcionamiento, aunque es evidente
que se hace necesario una mayor cantidad de algunos de ellos, para atender las
necesidades de la planta de personal, puesto que actualmente esto constituye una
debilidad menor.

6.8.1.2 Ciclo de vida laboral. El proceso de reclutamiento, se lleva a cabo cuando
se ha identificado la necesidad de cubrir una vacante a través de medios de
comunicacion escritos o por recomendaciones personales.

La seleccidén de personal para los cargos se lleva a cabo a través de un proceso
no muy formal por parte del gerente, el cual incluye una preseleccién a partir de la
informacién contenida en las hojas de vida y la realizacién de una entrevista para
la seleccién definitiva.

Existe un proceso de induccién formal y estructurado, que toca aspectos
generales de Radio Eléctricos, del cargo y sus funciones por el que pasan todos
los nuevos colaboradores y con un responsable que lo ejecuta, con el objeto de
mantener informados a los nuevos colaboradores sobre la actividad a que se
dedica Radio Eléctricos, beneficios que brinda y presta, derechos y deberes; a fin
de lograr la identificacion del colaborador con la organizacion y proporcionar a su
vez al recién llegado, las bases para una adaptacién e integracién con su grupo de
trabajo y con el trabajo en si; y de ésta manera alcanzar los niveles de
productividad deseados.

En este proceso se incluyen algunos puntos como:

a. Mostrarle al nuevo colaborador su lugar especifico de trabajo, el mobiliario,
equipo e instrumentos de trabajo.

b. Mostrarle los articulos y suministros necesarios para el desempeno de sus
labores, asi como el procedimiento con que debe solicitarse cuando se agoten.

o

Explicarle las condiciones de trabajo:

Horas de trabajo

Entrada para empleados

Horas de comida

Recesos para tomar café, periodos de descanso
Llamadas telefénicas y correo personal

Politicas y requerimientos de tiempo extra

Dias de pago y procedimientos para recibir el pago
Otros

NN N N N
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a. Requerimientos para la conservacion del empleo: explicar los criterios de la
compania en relacién con:

ASENENENENEN

Cumplimiento de las responsabilidades
Asistencia y puntualidad

Manejo de informacion confidencial
Conducta

Apariencia general

Uso de uniforme

b. Presentar el nuevo colaborador a las autoridades de mayor rango y al resto del
equipo de trabajo.

Por otra parte, existe un proceso de desvinculacion que sistematiza las conductas
o desempeno del empleado por debajo de lo esperado y la aplicabilidad de las
normas de retiro.

v

Estabilidad laboral: Los resultados muestran que no existe estabilidad laboral,
lo cual se evidencia en la poca antigiiedad de la planta del personal, afectando
asi su nivel motivacional, ya que representa para la misma inseguridad laboral.

Capacitacién: Son muy escasas las capacitaciones relacionadas con el cargo y
segun la percepcidén de los colaboradores, estas no se imparten a todos en
comun. De igual forma, las capacitaciones en temas extra laborales o de
interés general son muy esporadicas e incluso hay quienes manifiestan nunca
haberlas recibido.

Remuneraciéon: Existe conformidad del personal con respecto al salario que
perciben, ya que ellos mismos lo consideran bueno y acorde a su desempefo
laboral. No obstante, algunos manifestaron desear comisiones o bonificaciones
adicionales a su salario para poder elevar su nivel de vida y mejorar la calidad
del mismo.

El personal manifiesta que le gustaria ofrecer ideas para mejorar el sistema de
trabajo, para hacerlo mas eficiente o agradable, respecto a este asunto, los
colaboradores expresaron que no cuentan con la libertad o confianza necesaria
para dirigirse al gerente y dar a conocer sus opiniones, ideas y sugerencias.

Autonomia: La mayoria de los colaboradores manifiestan no tener la
autonomia e independencia suficiente para tomar decisiones o solucionar
problematicas que se presenten en el desempefo de su labor, principalmente
aquellas que tienen que ver con los clientes, puesto que estas se encuentran
supeditadas a la opinidén de la gerencia.
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v" Condiciones laborales: Con respecto a las condiciones laborales, la mayoria
del personal considera que son adecuadas, no obstante, existe un menor
porcentaje que las considera inadecuadas particularmente quienes
corresponden al nivel administrativo, puesto que sus espacios de trabajo son
muy reducidos y poco confortables, lo cual en ocasiones produce fatiga y ha de
tenerse en cuenta que, el organismo humano pese a su inmensa capacidad de
adaptacion tiene un rendimiento mucho mayor cuando funciona en condiciones
optimas, un medio ambiente de trabajo donde no se le da la importancia debida
a la seguridad y a la ergonomia, puede ocasionar un ambiente de trabajo
peligroso, incluso causar enfermedades profesionales o la insatisfaccién en los
colaboradores.

= Por otra parte, es oportuno mencionar que existen deficiencias en cuanto a la
ergonomia de la estructura, ya que se pudo determinar que la estructura no
cuenta con los factores basicos de bienestar en el trabajo; los cuales incluyen
servicio de cafeteria, siendo este uno de los servicios necesarios que se le
debe proporcionar al colaborador dentro de sus instalaciones de trabajo;
tampoco cuentan con un vestier o un espacio adecuado donde se puedan
ubicar sus pertenencias y los elementos de dotacién para el trabajo de cada
uno.

= Asi también, la informacion obtenida con referencia a este aspecto, nos indica
que el personal en general estd de acuerdo con la distribucién de la jornada
laboral, dado que el tiempo disponible de trabajo, es suficiente para que la
mayoria del personal logre desarrollar sus funciones. Sin embargo, hay
quienes no estan de acuerdo con esta afirmacién, ya que tienen una
sobrecarga de trabajo, pues se encontr6 que existe una distribucion
inequitativa de funciones.

v' Salud ocupacional: En este sentido se identifica, que se carece de un
programa de Salud Ocupacional, que tenga como rol principal, prevenir los
accidentes laborales y enfermedades profesionales, que contribuya a mejorar
la calidad de vida laboral del personal, a travées de la preservacion,
mantenimiento y mejora de la salud individual y colectiva de todo el personal,
favoreciendo a su vez no solo el incremento de los niveles de eficiencia en las
operaciones de Radio Eléctricos sino también los factores motivacionales.

6.8.2 Condiciones Grupales:

v' Estilo de liderazgo: Debido al caracter autoritario del liderazgo que se maneja
en Radio Eléctricos existe poca participacion de los colaboradores y la mayoria
de ellos manifiesta no tener la libertad y la confianza necesaria para hablar con
su superior y darle a conocer sus opiniones, ideas y sugerencias para mejorar
su sistema y métodos de trabajo. Asi como también, se considera que los
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controles que se llevan a cabo son de caracter policivo, los cuales repercuten
en muchas ocasiones en acciones de tipo coercitivo.

Sin embargo, la percepcién del directivo contrasta en algunos aspectos con lo
anterior, puesto que manifiesta emplear con frecuencia estrategias de
motivacién orientadas hacia el logro, dentro de las cuales la retroalimentacién
es un factor imprescindible, pues implica un contacto permanente con los
colaboradores para brindarles informacién sobre los resultados de su
desempenfo y promover las acciones correctivas o de mejora pertinentes.

Manejo de conflictos: Como se pudo determinar, los problemas en la
organizacién no son tratados abiertamente, es decir, no se incluyen a todos los
involucrados en la resolucién de los mismos y en ocasiones hasta se manejan
con informacidn no veridica, lo cual genera comentarios negativos y discordias
que afectan el clima organizacional.

Recompensas e incentivos: Casi en su totalidad los colaboradores
manifestaron no haber recibido felicitaciones por los aportes que realizan a
Radio Eléctricos y a la vez consideran que el buen desempefo debe ser
premiado con incentivos economicos y/o sociales, puesto que el
reconocimiento hace sentir que el personal de trabajo es importante y sirve
para destacar el desemperio eficiente, asi mismo, la pertenencia propicia la
sensacion de ser necesario para alcanzar las metas de Radio Eléctricos, en
tanto que la oportunidad que se les brinde crea la posibilidad de mejorar el
desemperio del trabajo. De igual forma, debe tenerse muy en cuenta que el
propédsito expresado por ellos consiste en la sensacién de contribuir a una
causa que vale la pena.

En Radio eléctricos la mayoria de los incentivos que se otorgan son en general
de tipo econémico y corresponden a bonificaciones periédicas, no obstante, la
modestia del incentivo y la demora para recibirlo, dan la falsa impresion de que
las ganancias de la persona son independientes del desempeno. Como el
incentivo salarial correspondiente es poco y demorado, la relacion entre dinero
y desempeno se vuelve fragil.

Lo mas importante para el colaborador es la estimacion hacia su persona o la
satisfaccidén de alcanzar un propésito mediante la utilizacion de sus habilidades
y el talento propio, asi como obtener salarios que le permitan satisfacer no solo
las necesidades basicas, si no también incrementar sus recursos econémicos y
tener la oportunidad para poner en practica sus ideas en el trabajo o participar
en la toma de decisiones para contribuir al desempeno de la organizacion, o
sea tener la sensacién de que contribuyen al logro de los objetivos de la
empresa, lo que indica que esta interesado en el desemperio de sus labores.
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v' Calidad de las relaciones interpersonales: Como pudo constatarse, la mayoria
del personal las consideran como buenas, lo cual puede considerarse
favorable para Radio Eléctricos, puesto que facilita la cooperacién y en ciertas
ocasiones el trabajo en equipo.

v Evaluacién del desempefio: La gestién del desempefio permite planificar y
medir el mismo, asegurando el aporte de los miembros de la organizacién para
el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Por lo tanto, el gerente ha generado condiciones para un proceso de calificacion
que incorpora, entre otros, como base de su criterio de evaluacion algunos
factores definidos previamente. Entre los cuales se encuentran: la atencién
personalizada al cliente, la atencion telefénica, la eficiencia en las tareas
relacionadas con el cargo y la laboriosidad.

6.8.3 Condiciones individuales. El personal de Radio Eléctricos esta conformado
en su mayoria por gente relativamente joven y con buenas condiciones de salud,
predomina el género femenino y el nivel académico en general alcanza la
secundaria completa y en menor proporcion se encuentran otros niveles como el
universitario y el técnico.

6.8.3.1 Necesidad dominante de motivacion. El estudio realizado, revel6 que la
necesidad de motivacion dominante para la mayoria del personal es el logro
dentro de su ambiente laboral, es decir, tener un trabajo que les dé la oportunidad
de destacar y sobresalir, al asumir responsabilidades y alcanzar retos que
impliquen cierto grado de dificultad; asi como también, la necesidad de poder que
permite ejercer un determinado grado de autoridad y control sobre otras personas
0 eventos a su alrededor resulta ser importante para la satisfaccion de algunos de
los colaboradores.

Otro de los aspectos que el personal menciono tener importancia para contribuir a
su motivacién seria tener un jefe comprensivo, companeros simpaticos o
agradables y tener mas dias de descanso y vacaciones.

6.8.3.2 Satisfaccion. Con el estudio realizado se pudo determinar que a la
poblacién total le gusta su trabajo, lo considera agradable y también se siente
satisfecho con su desempefio, lo cual puede considerarse favorable para Radio
Eléctricos, ya que entre los factores emocionales que intervienen en la motivacion
laboral se encuentra la satisfaccion, la cual proviene de tener un trabajo para el
cual se posee la capacidad de realizarlo bien.

Por lo tanto, con los resultados obtenidos se puede concluir que el personal de
Radio Eléctricos se encuentra a gusto en su trabajo; Los colaboradores estan
satisfechos con su desempefo y consideran que su trabajo es tanto agradable
como satisfactorio; aunque en ocasiones lo encuentran un tanto rutinario. El
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personal que labora en Radio Eléctricos, manifiesta que labora por gusto; a pesar
de los resultados positivos también se detecto que existen deficiencias en cuanto
a la motivacion laboral; ya que el estudio realizado permitié determinar que existen
condiciones que afectan la disponibilidad del colaborador o qué interfieren en su
nivel motivacional, como el estilo autoritario del gerente, los escasos
reconocimientos e incentivos, la excesiva centralizaciéon y la mala comunicacién.

6.9 MATRICES DE EVALUACION
Cuadro 1. Matriz de Capacidad Interna PCI:

DEBILIDADES | FORTALEZAS
VARIABLES INTERNAS ALTA | BAJA | BAJA | ALTA
DIRECCIONAMEINTO ESTRATEGICO X
IMAGEN CORPORATIVA X
POCA DELEGACION Y DESCENTRALIZACION X
ESTRATEGIAS DE MOTIVACION X
SELECCION Y CONTRATACION DE PERSONAL X
SATISFACCION DEL PERSONAL X
ESTILO DE LIDERAZGO X
INFORMACION Y COMUNICACION INTERNA X
DISTRIBUCION EQUITATIVA DE LA CARGA LABORAL X
PROGRAMAS DE CAPACITACION LABORAL X
PROGRAMAS DE CAPACITACION EXTRA LABORAL
MANEJO DE CONFLICTOS
SISTEMAS DE CONTROL X
CAPACIDAD FINANCIERA X
ORGANIGRAMA DE LA ESTRUCTURA DE LA EMPRESA X
RECOMPENSAS E INCENTIVOS
BENEFICIOS LABORALES X
AMBIENTE FISICO DE TRABAJO X
EQUIPOS DE COMPUTACION Y COMUNICACION X
DISENO DE CARGOS
PROGRAMA DE SALUD OCUPACIONAL X
REMUNERACION Y EQUIDAD SALARIAL X
CLIMA ORGANIZACIONAL X
CARGOS SIGNIFICATIVOS Y ESTIMULANTES X

x

>

X

x

Fuente. Este estudio
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Cuadro 2. Perfil de Oportunidades y Amenazas del Medio - POAM

AMENAZAS OPORTUNIDADES
VARIABLES EXTERNAS ALTA | BAJA | BAJA | ALTA
LEGISLACION Y REFORMAS LABORALES X
OFERTA DE SERVICIOS DE CAPACITACION X
NIVEL DE DESEMPLEO X
EL MERCADO ABIERTO Y GLOBALIZADO X
HABITOS DE CONSUMO Y ESTILOS DE VIDA X
MODELOS PARA LA GESTION DEL TALENTO HUMANO X
SISTEMAS DE REMUNERACION DE LA COMPETENCIA X
PLANES MOTIVACIONALES DE OTRAS EMPRESAS DEL
SECTOR X
ESTUDIOS SOBRE LA MOTIVACION HUMANA X
CAMBIOS Y AVANCES TECNOLOGICOS X

Fuente. Este estudio
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Cuadro 3. Matriz de Evaluacion de Factores Internos — MEFI

PONDERACION
X
VARIABLES INTERNAS PONDERACION | CALIFICACION | CALIFICACION

DIRECCIONAMEINTO ESTRATEGICO 0,04 3 0,12
IMAGEN CORPORATIVA 0.02 3 0.06
POCA DELEGACION Y DESCENTRALIZACION 0,05 2 0,1
ESTRATEGIAS DE MOTIVACION 0,05 2 0,1
SELECCION Y CONTRATACION DE PERSONAL 0,04 1 0,04
SATISFACCION DEL PERSONAL 0,06 4 0,24
ESTILO DE LIDERAZGO 0,045 1 0,045
INFORMACION Y COMUNICACION INTERNA 0,05 2 0,1
DISTRIBUCION EQUITATIVA DE LA CARGA
LABORAL 0,045 3 0,135
PROGRAMAS DE CAPACITACION LABORAL 0,04 2 0,08
PROGRAMAS DE CAPACITACION EXTRA
LABORAL 0,04 1 0,04
MANEJO DE CONFLICTOS 0,04 1 0,04
SISTEMAS DE CONTROL 0,04 1 0,04
CAPACIDAD FINANCIERA 0,03 3 0,09
ORGANIGRAMA DE LA ESTRUCTURA DE LA
EMPRESA 0,03 2 0,06
RECOMPENSAS E INCENTIVOS 0,06 2 0,12
BENEFICIOS LABORALES 0,05 2 0,1
AMBIENTE FISICO DE TRABAJO 0,05 3 0,15
EQUIPOS DE COMPUTACION Y
COMUNICACION 0,02 4 0,08
DISENO DE CARGOS 0,03 1 0,03
PROGRAMA DE SALUD OCUPACIONAL 0,03 1 0,03
REMUNERACION Y EQUIDAD SALARIAL 0,05 4 0,2
CLIMA ORGANIZACIONAL 0,05 3 0,15
CARGOS SIGNIFICATIVOS Y ESTIMULANTES 0,04 1 0,04

1 2,13

Fuente. Este estudio

Como se puede apreciar, el resultado obtenido fue inferior al 2.5, esto indica que
los factores internos resultan en cierta forma desfavorables pues indica mayor
presencia de debilidades, que de fortalezas.
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Cuadro 4. Matriz de Evaluacion de Factores Externos — MEFE

PONDERACION
X
VARIABLES EXTERNAS PONDERACION | CALIFICACION | CALIFICACION
LEGISLACION Y REFORMAS LABORALES 0,08 1 0,08
OFERTA DE SERVICIOS DE CAPACITACION 0,15 4 0,6
NIVEL DE DESEMPLEO 0,08 3 0,24
EL MERCADO ABIERTO Y GLOBALIZADO 0,15 2 0,3
HABITOS DE CONSUMO Y ESTILOS DE VIDA 0,06 3 0,18
MODELOS PARA LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO 0,12 4 0,48
SISTEMAS DE REMUNERACION DE LA
COMPETENCIA 0,09 1 0,09
PLANES MOTIVACIONALES DE OTRAS
EMPRESAS DEL SECTOR 0,1 0,1
ESTUDIOS SOBRE LA MOTIVACION HUMANA 0,09 0,27
CAMBIOS Y AVANCES TECNOLOGICOS 0,08 0,24
1 2,58

Fuente. Este estudio

EL ambiente externo, representa mayor nimero de oportunidades para la empresa
que amenazas, puesto que el resultado final es superior al 2.5, esto requiere
acciones efectivas de la empresa para lograr aprovecharlas de la mejor manera

posible.
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Cuadro 5. Matriz DOFA

DOFA

FORTALEZAS

F1: Satisfaccion del personal
F2: Distribucion equitativa de
funciones

F3: Capacidad financiera
F4: Ambiente fisico de trabajo

F5:Equipos de computacién y
comunicacion

F6: Remuneracién y equidad
salarial

F7: Clima organizacional

DEBILIDADES
D1: Poca delegacion y
descentralizacion

D2: Estilo de liderazgo

D3: Estrategias de
motivacién

D4. Informacion y
comunicacion interna

D5: Programas de
capacitacion laboral y extra
laboral

D6:Recompensas e
incentivos

D7: Beneficios laborales
D8: Cargos significativos y
estimulantes

OPORTUNIDADES
O1: Oferta de servicios de
capacitacion

O2: Nivel de desempleo

03: Cambios y avances
tecnolégicos

O4: Modelos para la gestion del
Talento Humano

O5: Estudios sobre la motivacion
humana

FO
F1, O4, O5: Elaboracién de
un cronograma de reuniones
personalizadas, entre el
gerente y cada uno de los
colaboradores para identificar
expectativas y necesidades.

F3, F4, O5: Adecuaciéon de
espacios para los servicios de
cafeteria y vestier.

DO
D5, O1, O3: Desarrollo de
capacitaciones para todo el
personal en cuanto a nuevas
tecnologias y temas de
interés general.
D1, D2, O4: Implementacion
de un modelo gerencial
moderno, con miras a
establecer un sistema de
Administracién mas
participativo.
D3, D8, 0O5: Redisefio de
cargos para el
enriquecimiento de los
mismos.

AMENAZAS
A1: Legislacion y reformas
laborales
A2: El mercado abierto y
globalizado

A3: Sistemas de remuneracion
de la competencia

A4: Planes motivacionales de
otras empresas del sector

FA

F7, A4: Realizacibn de
actividades recreativas, que
propicien el contacto de tipo
social y que contribuyan a la
estabilidad del personal.

DA

D6, A3, A4: Elaboracion de
un programa atractivo de
incentivos acordes a las
necesidades de los
colaboradores.

Fuente. Este estudio
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7. PLAN MOTIVACIONAL PARA EL TALENTO HUMANO

7.1 FACTORES CRITICOS DE EXITO DE RADIO ELECTRICOS

A continuacién se desarrollan un conjunto de factores que conforman la base
esencial que dinamizara, armonizara y humanizara la vida laboral de los
colaboradores de la empresa Radio Eléctricos. Factores criticos de éxito que
constituirdn la base estable, motivante y creciente para este Plan de Motivacién, el
cual creara un ambiente y clima organizacional de excelencia, a la vez que
cimentara la base de una plataforma en donde se generara una cultura
organizacional con orgullo y sentido de pertenencia corporativa.

a. La evaluacién individual permanente en cuanto a la equidad y la justicia de la
recompensa a recibir: En donde las personas estaran motivadas cuando
experimenten satisfaccion con lo que reciben de acuerdo con el esfuerzo
realizado, puesto que los colaboradores juzgan la equidad de sus
recompensas comparandolas con las recompensas que otros reciben.

b. Las expectativas del esfuerzo-desempeno: Las expectativas de las personas
en cuanto al grado de dificultad que implica el buen desempefio afecta las
decisiones sobre su conducta. Estas eligen el grado de desempefo que les
darad mas posibilidades de obtener un resultado que sea valorado.

c. Motivacion dinamizada a través del gerente: Partiendo de la satisfaccion con el
trabajo, la cual refleja el grado de satisfaccion de necesidades que se deriva
del mismo o se experimenta en él. A su vez debe considerarse que la
frustracion es aquella que ocurre cuando la persona se mueve hacia una meta
y se encuentra con algun obstaculo; la frustracién puede llevarla tanto a
actividades positivas, como constructivas o bien formas de comportamiento no
constructivo, inclusive la agresion, retraimiento y resignacion. También puede
ocurrir que la frustracién aumente la energia que se dirige hacia la solucién del
problema, o puede suceder que ésta sea el origen de muchos progresos.

d. Participacién del colaborador: Este recurre a la necesidad de asociacion y
aceptaciéon, ya que produce que los colaboradores formen parte de los
problemas y soluciones que le son propias de la organizacion. En Radio
Eléctricos, este aspecto puede fortalecerse mediante un cambio del estilo de
liderazgo de tipo autocratico hacia un estilo mas democratico y participativo, en
el cual se amplie la delegaciéon de funciones, las comunicaciones fluyan en
todos los sentidos, se haga énfasis en el trabajo en equipo, las relaciones
interpersonales afectivas y en las recompensas, especialmente en las
simbdlicas y sociales, sin descuidar las salariales y materiales.
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Calidad de Vida en el Trabajo: Se pueden disefar los cargos con el objeto de
enriquecer las tareas de las mismas, combinando sistema socio-técnicos con
enfoques administrativos y operacionales de los sistemas de gestién aunados
a la mision, visiéon y valor empresarial.

Enriquecimiento de los puestos de trabajo: En donde se le dé una mayor
importancia al cargo que desempefa el colaborador, abarcando ademas
limitaciones y eficacia de los mismos. Para lo cual, Radio Eléctricos ha de partir
de un analisis de los cargos actuales con base en el cual se lleve a cabo la
redistribucion necesaria de sus elementos y se atribuya responsabilidades mas
elevadas.

Hacer interesante el trabajo: El Gerente de recursos humanos debe hacer un
analisis minucioso de cuanto cargo tenga bajo su control cada uno de los
colaboradores. Es preciso que cada uno de ellos se pregunte si ¢Es posible
enriquecer ese cargo para hacerlo mas interesante? Pues debe tenerse en
cuenta que hay un limite al desempefo satisfactorio que puede esperarse de
personas ocupadas en tareas muy rutinarias. Es muy comun que nos
encontremos frente a personas que al ejecutar constantemente la misma
simple operacién, desemboque rapidamente en la apatia y el aburrimiento de
éstas.

Entregar recompensas e incentivos relacionados con el rendimiento: Creacién
de recompensas, aparte del sueldo, que pueden ser vinculadas con el
rendimiento. Estas podrian incluir la asignacién a tareas preferidas o algun tipo
de reconocimiento formal. Asi como también, recompensas de tipo econdémico
como regalias, Bonos y comisiones, dado que todo buen trabajo requiere una
recompensa y el colaborador necesita mantener su motivacion y autoestima.

Proporcionar recompensas que sean valoradas: Puesto que habitualmente los
gerentes piensan que el pago es la Unica recompensa con la cual disponen y
creen ademas, que no tienen nada para decir con respecto a las recompensas
que se ofrecen. Es creencia general que sélo la administracion superior puede
tomar estas decisiones.

Sin embargo, hay muchos otros tipos de recompensa que podrian ser
realmente apreciadas por el personal, como por ejemplo asignar al colaborador
a un determinado proyecto, o confiarle un nuevo equipo o herramienta; puede
decirse entonces, que lo mas importante para el administrador es que sepa
contemplar las recompensas con las que dispone y saber ademas qué cosas
valora el colaborador.

Tratar a los empleados como personas: Es de suma importancia que los

colaboradores sean tratados del mismo modo, no como cifras o0 recursos.
Puesto que a todas las personas les gusta ser tratados como individuos. El
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mejor planteamiento del proceso de motivacion de los colaboradores es que se
los trate de la misma forma en que perciben como el gerente trata a sus
clientes, y del modo con que desearian que el directivo los trate a ellos.

Ofrecer retroalimentacion precisa y oportuna: Ya que a ningun colaborador le
gusta permanecer ignorado con respecto a su propio desempenfo. La falta de
retroalimentacion suele producir en el colaborador una frustracion que a
menudo tiene un efecto negativo en su rendimiento. El gerente debe
intercambiar impresiones de rendimiento del colaborador, y asi estimular el
intercambio no solo de informacién sino de actitud.

. Espiritu de Equipo: Cada organizacion tiene sus valores, cultura, normas,
pautas de comportamiento que inciden directamente en los equipos de trabajo
presentes y futuros. No se puede trabajar en equipo sin conocer el espiritu de
la empresa respecto al trabajo en equipo. Este espiritu no tiene
necesariamente que estar escrito o formalizado.

Comunicacion: Todo colaborador se comunica adecuadamente cuando el
proceso de comunicacion grupal es conocido y usado, existiendo una
verdadera interaccion personal. La importancia del saber escuchar y saber
preguntar es basica. Asi como conocer las distintas culturas de los diferentes
miembros de la organizacién.

La cultura organizacional: Esta constituida por la serie de conductas y valores
que son aceptadas o rechazadas dentro de la organizacion. Asi pues, si el
trabajo en equipo no esta incluido dentro de las conductas y valores aceptados
en la organizacion es imposible de llevarlo a cabo.

Las personas que conforman un grupo de trabajo deben identificarse con un
ideal comun: Con el fin de que puedan sentirse a gusto y lograr los objetivos
proyectados, ademas debe existir una perfecta interaccion entre los factores
equipo-tarea-individuo para poder atender las necesidades correspondientes a
cada problema.

Salarios competitivos: Ningun colaborador puede dar un rendimiento adecuado
o sentirse motivado si su salario no cubre sus necesidades o expectativas.
Pudiéndose identificar estas ultimas mediante reuniones personalizadas entre
el gerente y cada uno de los colaboradores.

Tiempo Personal: Toda persona necesita disfrutar de cierta cantidad de tiempo
para realizar diligencias personales. Los colaboradores de Radio Eléctricos no
son la excepcién, deberan tener este privilegio, obviamente con parametros
regulados por la gerencia.
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Promociones: El estancamiento conlleva a la desmotivacién. Radio Eléctricos
debera preocuparse de sensibilizar y educar a sus colaboradores mediante
seminarios, talleres y cursos pagados por la empresa con el propoésito de
prepararlos para mejorar sus cargos.

Vacaciones: Las vacaciones son indispensables para la condicién y rapido
desgaste fisico del trabajador. Estas deben ser pagadas y de suficiente
duracion, segun la legislacién laboral vigente.

Reuniones programadas: La comunicacion es sumamente importante en todas
las areas de la empresa. Las reuniones programadas y bien organizadas son
una herramienta valiosa para mantener al colaborador informado y participando
en las decisiones empresariales. También es un recurso con el cual se ventilan
las diferencias que pudiesen afectar la organizacién o a los colaboradores.

Entorno Laboral: Un entorno de trabajo placentero es imprescindible. La
estética, los ruidos, la privacidad, la iluminacion, la organizacion del espacio y
los componentes, los lugares de descanso son elementos no solo motivantes
sino importantes para la salud fisica y emocional del colaborador. Asi pues, en
la empresa Radio Eléctricos resulta importante mejorar las condiciones de los
puestos de trabajo correspondientes a los cargos de nivel administrativo
principalmente, asi como, generar los espacios adecuados para la prestacion
de servicios como los de cafeteria y vestier para los colaboradores. Ademas,
existen muchas otras estrategias de motivacién, paseos, eventos, fiestas, etc.
que ayudan a la empresa a ser exitosa y vanguardista. Sin embargo, lo
principal, lo basico, lo esencial es que el gerente sepa sin lugar a dudas que en
la delegacion esta la clave del éxito.

. Seguridad, Higiene, Medio Ambiente y Salud en el Trabajo: Con el
mantenimiento de una funcién asesora y normativa en seguridad e higiene, a
través de las diversas unidades administrativas de esta empresa,
estructurando un programa de difusion de la materia, a través de folletos y
carteles sobre ergonomia, prevencion y combate de incendios y salud en el
trabajo, otorgando asesoria y capacitacion a todos los miembros de la
organizacién; buscando con ello consolidar una cultura preventiva que redunde
en el bienestar y la seguridad de los colaboradores.

23. Necesidad de seguridad: Tener un empleo que asegure la continuidad
laboral, disponer de proteccidon contra enfermedades e incapacidades, riesgos
profesionales y demas componentes de la seguridad social. Evitar tareas o
decisiones que impliquen un riesgo de fracaso y culpa constante. Todas en su
conjunto inciden en la estabilidad psicolégica del colaborador.

Necesidad de autorrealizacion: Generar al interior de la organizacion
oportunidades que posibiliten el desarrollo personal y potencial de cada
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persona, su autonomia e independencia, autocontrol, competencia y éxito
profesional. Lo cual puede lograrse en la empresa Radio Eléctricos, a través de
espacios para la capacitacion en temas relacionados tanto con los cargos, el
uso de nuevas tecnologias y aquellos de interés general.

z. Prestaciones complementarias: Constituidas por los diferentes beneficios
laborales de suma importancia para la motivacion del colaborador, en su
mayoria estas prestaciones estdn destinadas a mejorar la seguridad del
trabajador, su grupo familiar y su status. Por tanto, en Radio Eléctricos se debe
generar planes asistenciales que provean al colaborador ciertas condiciones de
seguridad y prevision en casos de situaciones imprevistas o emergencias que
muchas veces estan fuera de su control o de su voluntad, los cuales incluyan:
asistencia médica, asistencia odontologica y asistencia financiera mediante
préstamos.

De igual forma, planes recreativos que proporcionen al colaborador condiciones de
descanso, diversion, recreacion, higiene mental u ocio constructivo, dentro de los
cuales se incluyan: musica ambiental, actividades deportivas, planes supletorios,
paseos y excursiones programadas.
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7.2 PLANES

DE ACCION

7.2.1 Estrategia 1. Elaboracion de un cronograma de reuniones personalizadas,
entre el gerente y cada uno de los colaboradores para identificar expectativas y

necesidades.

Cuadro 6. Estrategia 1.

ACTIVIDADES | RESPONSABLE METAS PRESUPUESTO | INDICADOR
OBJETIVO
Elaboracion del Contar con el Fecha de
cronograma y . cronograma publicacién
publicacion del Secretaria en un plazo de $ 50.000 del
mismo en la 3 dias cronograma
cartelera de la
empresa.
Conocer las (No. de
expectativas y .
propias de Desarrollo de la Gerente 90% de la $ 180.000 / No. de
cada entrevista informacion Lo ’ e
ida mcluy’e entrevistas
colaborador. requern papeleriay |programadas)
refrigerios *100
Contar con un
informe
Registro de la consolidado
informacion y Gerente, de los $90.000 Informe final
resultados Secretaria resultados ’ completo
obtenidos totales en un
plazo de 4
meses

Fuente. Este estudio
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7.2.2 Estrategia 2: Adecuacion de espacios para los servicios de cafeteria y

vestier.

Cuadro 7. Estrategia 2.

ACTIVIDADES | RESPONSABLE METAS PRESUPUESTO | INDICADOR
OBJETIVO
Contratacion de
personal técnico Contar con el
parala
TR personal
d!str|~buuon y Gerente idéneo en un $ 600.000 Personal
disefio de estos plazo de 8 contratado
espacios dias
Conltrlbwlr a Contar con los
gséor:’gcign Asistente de materiales
g | ambient Compra de Gerencia solicitados en Disponibilidad
€ Iag1 |e|n © materiales auxiliar dé un plazo no $ 1.150.000 inmediata de
abora requeridos bodeqa mayor a 1 dia materiales
9 de su
requisicion
Contar con la Area de
Adecuacion y Personal S:]:it:r“:nyu?: $ 800.000 cafeteria u
construccion contratado - vestier en
p[azo de 15 (Accesorios y funcionamiento
dias acabados)

Fuente. Este estudio
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7.2.3 Estrategia 3: Desarrollo de capacitaciones para todo el personal, en cuanto a nuevas tecnologias y temas de

interés general.

Cuadro 8. Estrategia 3.

OBJETIVO

ACTIVIDADES

DIRIGIDO A

DURACION

TEMARIO

PRESUPUESTO

Mejorar el
nivel de
competencias
del Talento
Humano y
contribuir a su
motivacion

Capacitacion en
Direccién de
Ventas

Gerente y
personal del
Area
Administrativa

70 Horas

*Introduccion y direccion de ventas en la empresa
* Organizacién comercial

* Zonas, rutas y cuotas de ventas

* Perfil del vendedor

* Reclutamiento

* Seleccién

* Formacion

* Retribucion

* Supervisién y animacién

* Control

$ 2.600.000

Capacitacion
sobre Técnicas
de Ventas

Personal del
Area de
Ventas

42 Horas

* El Cliente. Motivos de compra.

* Comunicacion en ventas.

* Técnicas de negociacion.

* Fases de la venta.

* Tratamiento de objeciones.

* Cierre de las ventas.

* Acuerdos comerciales y contratos.
* Servicio post-venta

* Venta de Servicios. Método SPIN.
* Principios bésicos para la gestion de Clientes
* El Manual de Ventas.

$1.900.000

Capacitacion en
Temas de
Interés General

Todo el
Personal

24 Horas,

4 Horas por
tema

* Calidad es el Ser Humano.
* Formacién en valores.

* Autonomia.

* Mejoramiento continuo.

* Trabajo en Equipo.

* Creatividad e Innovacion.

$1.080.000

Fuente. Este estudio
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7.2.4 Estrategia 4: Implementacién de un modelo gerencial moderno, con miras a establecer un sistema de
Administracion mas participativo.

Cuadro 9. Estrategia 4:

objetivos y confirmando la
efectividad del plan

una hora, con
intervalo mensual

OBJETIVO ACTIVIDADES | RESPONSABLE MECANISMOS DURACION PRESUPUESTO
Sensibilizacion 30 Horas
de la gerencia Consultor 15 Talleres $ 3.600.000
hacia el cambio (2 Horas *taller)
Laboratorio de
aprendizaje con Consultor Ejercitacién y practicas de 12 Horas $ 1.440.000
tutor aprendizaje
Lograr mayor * Entrevista para la
i realizacion del diagnostico 4 Horas
participacion e directivo concreto $ 480.000
involucramiento
del Talento * Entrevista para
Humano. retroalimentacién del 3 Horas $ 360.000
Sesiones de ejecutivo en cuanto al '
Coaching tutoria Consultor diagnostico
individual * Entrevista para fijar 3 Horas $ 360.000
objetivos de desarrollo
A partir de aqui
* Entrevista de desarrollo | seguiran una serie
llevando a la practica los de Entrevistas de $1.800.000

Fuente. Este estudio
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Cuadro 10. Estrategia 5.

7.2.5 Estrategia 5: Redisefo de cargos para el enriquecimiento de los mismos.

OBJETIVO ACTIVIDADES RESPONSABLE METAS PRESUPUESTO | INDICADOR
Andlisis de
cargos actuales
para 'd.e q{hﬂcar 100% de Porcentaje
hr?ﬂ%lshos, Gerente cargos $ 400.000 de cargos
aviiidades y analizados analizados
atribuciones
Lograr
elevada
inrt?;)rjlsv;ccellogel Reorganizacion Nuevos
trabaio Redistribucién de completa de contenidos
satisfagzci}c{)n los elementos del Gerente las atribuciones $ 150.000 de los
con el mismo cargo. basicas de los caraos
cargos 9
C Mayor
L, argos NS
Descripcion de redisefiados en motivacion,
los nuevos Gerente . $ 75.000 indices de
un periodo de .
cargos. 5 meses ausentismo y
rotacién

Fuente. Este estudio
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7.2.6 Estrategia 6: Realizacién de actividades recreativas, que propicien el contacto de tipo social y que contribuyan
a la estabilidad del personal.

Cuadro 11. Estrategia 6.

mejoramiento de
calidad de vida de
los miembros de la
organizacion

OBJETIVO ACTIVIDADES RESPONSABLE FECHA PRESUPUESTO
ceT:grr:gigﬁ 3;&} lgl’a Gerente, AS|§tente Ultima semana de | . 51 -050.000
de la Madre y el de Gerenclla y mayo (incluye refrigerios,
Padre. Secretaria serenata y detalles)
Contribuir al

Celebracion de
Cumpleanos.

Area Administrativa

Dia de cumpleafos
de cada
colaborador

$ 70.000 por
celebracioén (Incluye
torta y detalle)

Fiesta de Fin de Afo

Gerente, Area
Administrativa

26 de diciembre

$ 750.000 (Incluye
comida y Licor)

Fuente. Este estudio
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7.2.7 Estrategia 7: Elaboracion de un programa atractivo de incentivos acordes a las necesidades de los

colaboradores.

Cuadro 12. Estrategia 7.

Fuente. Este estudio

OBJETIVO

ACTIVIDADES

RESPONSABLE

PRESUPUESTO

INDICADOR

Contar con un
personal
altamente
motivado y
comprometido

Cuadro de Honor para
el mejor Vendedor del
Mes.

Gerente, Asistente
de Gerencia

$ 50.000

Nivel de ventas

Entrega de detalles
(Medalla, botén,

; $ 105.000 (incluye | Productividad,
broche) a“nualmente Gere_n‘ge, Arlea detalle y copa de eficiencia,
por antigliedad, Administrativa h = ficac
laboriosidad y champana) eficacia,
companerismo.

Otorgar un dia de
compensatorio al
personal que obtenga G ;
: erente, Area Personal
los dos mejores Administrativa $40.000 motivado

resultados en la
evaluacion de

desempefo semestral.
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7.3 PRESUPUESTO DEL PLAN

En el presupuesto de Radio Eléctricos debera destinarse una partida para el Plan
Motivacional, el cual requiere una inversion total de $ 19.180.000.

Este valor inicialmente reservado a las actividades programadas podra revisarse
mensualmente si la ejecucién del gasto lo recomendase, para realizar los ajustes
necesarios a fin de desarrollar de la mejor manera el plan.

7.4 EVALUACION POSTERIOR

La evaluacién respectiva puede llevarse a cabo a través de las modalidades que a
continuacién se relacionan:

Modalidad de evaluacion | Medicion de resultados Observaciones
Analisis costo-beneficio (Unidades monetarias)
Analisis costo-eficacia (Unidades de resultados)

(Utilidades percibidas por el
Analisis costo-utilidad beneficiario en forma
subjetiva)

7.5 BENEFICIOS DE LA IMPLEMENTACION DEL PLAN MOTIVACIONAL

» Incremento del nivel de satisfaccion del personal y mejoramiento del clima
laboral en el que desempenan su trabajo, generando sinergias que fortaleceran
los servicios y los flujos de comunicacién eficaz y productiva dentro de Radio
Eléctricos.

» Formacién especifica en los puestos de trabajo y la formacién personal y
cultural de los colaboradores que garanticen el logro de los objetivos
estratégicos de Radio Eléctricos y contribuyan a la satisfaccion de las
necesidades de autorrealizacion de su Talento Humano.

* Un mayor niumero de competencias para ejercer la funcién de liderazgo.

» Destrezas para la prevencion y el control del estrés laboral y la prevencion de
otros riesgos laborales.
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= Disminucién de gastos, asociados a menores indices de rotacién y ausentismo
del personal.

= La consolidacién de cargos significativos y estimulantes en los que cada
persona es capaz de tomar decisiones de manera relativamente auténoma,
descentralizada, creando soluciones a la medida de los desafios internos y
externos que enfrente, y realizando innovaciones.

= Elevacién del nivel de desempefio, productividad y unas condiciones de trabajo
mas favorables.

7.6 REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO

Es preciso para Radio Eléctricos la prescripcion de un reglamento interno de
trabajo acorde a los requisitos exigidos en el articulo 108 del C.S.T y demas
normas vigentes sobre la materia; el cual debe contemplar, entre otras, una serie
de disposiciones como las que a continuacion se relacionan, pero que ante todo
resulten favorables para el colaborador y en ningin caso desmejoren sus
condiciones de trabajo.

= Condiciones de admision.

= Periodos de prueba.

= Horario de trabajo.

= Horas extras y trabajo nocturno

»= Dias de descanso legalmente obligatorios.

= Vacaciones remuneradas.

=  Permisos.

= Salario minimo, convencional, lugar, dias, horas de pago y periodos que lo
regulan.

= Servicio médico, medidas de seguridad, riesgos, primeros auxilios en caso de
accidentes de trabajo, normas sobre labores, higiene, regularidad y seguridad
en el trabajo.

= Deberes de los colaboradores.

= QOrden jerarquico.

= Labores prohibidas para mujeres y menores de 18 afnos.

= QObligaciones especiales para la empresa y los trabajadores, asi como las
prohibiciones necesarias para los mismos.

= Escala de faltas y sanciones disciplinarias.

= Acoso laboral.

» Reclamos, personas ante quienes deben presentarse y su tramitacion.
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7.7 ORGANIGRAMA

Puesto que la carencia de un organigrama que refleje la estructura formal de
Radio Eléctricos, se constituye en una debilidad para el buen desempefo de la
misma, se propone a continuacién un organigrama de diseho adaptativo. Asi,
Radio Eléctricos serd una organizacibn que operara con un minimo de
caracteristicas burocraticas y cuya cultura aliente la delegacion de autoridad y la
participacion de los colaboradores, incluyendo una autoridad més descentralizada,
menos reglas y procedimientos, una divisibn menos precisa del trabajo, areas de
control mas amplias y mas medios personales de coordinacién, éste disefio puede
describirse como un sistema relativamente libre, en el cual gran parte del trabajo
se realizara a través de estructuras y redes informales de contactos
interpersonales.

Ademas, este disefo organico permitira:

¢ Esfuerzos de trabajo sumamente interdependientes

¢ Interacciones intensas en puestos bien definidos

¢ Amplia capacidad para el procesamiento de informacion
¢ Mas eficacia para tareas complejas y especiales

¢ Mayor innovacién y creatividad

Figura 1. Organigrama Radio eléctricos

GERENCIA

AREA AREA DE
ADMINISTRATIVA VENTAS

AREA DE
ALMACENAMIENTO

Fuente. Este estudio
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8. PLAN DE MEJORAMIENTO

Una vez se ha formulado el plan motivacional y las respectivas estrategias a
seguir para Radio Eléctricos, es preciso que todo el grupo administrativo las
comprenda, de manera que sus integrantes puedan desarrollar los planes de
accion detallados, dentro del marco del Mejoramiento Continuo. Con los cuales se
busca asegurar que las actividades de los grupos e individuos coincidan,
respalden y garanticen la estrategia correspondiente.

Por consiguiente, dichos planes han de llevarse a cabo como un proceso
acumulativo, es decir, que la mejora que se haga permita abrir las posibilidades de
sucesivas mejoras a la vez que se garantice el cabal aprovechamiento del nuevo
nivel de desemperio logrado.

El proceso de mejoramiento es un medio eficaz para desarrollar cambios positivos
ya que a través del mejoramiento se logra ser mas productivos y competitivos en
el mercado al cual pertenece la organizacién. Por tal razén, se proponen aqui
algunos Modelos Administrativos que Radio Eléctricos puede implementar para
ejecutar positivamente los diferentes planes y obtener de ellos los mejores
resultados.

8.1 ESTRATEGIAS DE PODER

El secreto de la obtencion del éxito en cuanto a las estrategias de motivacién para
el incremento de la productividad que aqui han sido planteadas y desarrolladas,
reside en aprender a liberar el potencial oculto de las personas. Consiste en
ayudar a los colaboradores de todos los niveles, desde el mas bajo hasta el mas
alto, a experimentar el sentimiento de su propio poder.

Asi pues, la empresa Radio Eléctricos lograra éxito si:

¢ Se plantea claramente a la gente lo que se espera de ella. Si no hay una
definicion clara de la responsabilidad, las personas no tendran el rumbo o la
orientacion adecuada.

¢ Todos los miembros conocen y saben por qué hacen lo que hacen. Todos
deben estar en condiciones de percibir la correlacion entre las
responsabilidades de su cargo y las metas y los objetivos de su area y de Radio
Eléctricos.

¢ Antes de contratar a una persona se le muestra una descripcion escrita del
cargo. Se necesita asegurar que la persona tiene la comprensién clara y
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coincide con la del empleador. Si el colaborador distingue desde un principio las
diferencias entre las responsabilidades de su cargo y las tareas que deben
ejecutarse con la finalidad de cumplir con esas responsabilidades, se ayuda a la
gente a experimentar un sentimiento de orgullo y posesion de las
responsabilidades que se le asignaron.

Se evita la duplicacion de responsabilidades. Cuando se contrata una persona
se le revisa las responsabilidades del cargo y los correspondientes niveles de
autoridad. Se establecen los controles necesarios para garantizar que la
persona esté ejerciendo debidamente su autoridad.

Se desafian a las personas para que alcancen normas de excelencia. Una
persona nunca puede saber de qué es capaz mientras no se esfuerza mas alla
de los limites alcanzados anteriormente. Debe partir del gerente dar el ejemplo
para alcanzar normas elevadas de excelencia.

Cuando alguno de los miembros de la empresa muestra negligencia, se
adoptan las medidas necesarias para reducir en todo lo posible los efectos
adversos sobre los demas colaboradores.

Se utiliza el entrenamiento como un modo para fortalecer la autoestima.
Se estimula a la gente para el aprendizaje, quebrantando su resistencia al
cambio.

Se adopta una retroalimentacién a la persona. Teniendo en cuenta las
necesidades y la personalidad del individuo.

No se descuida al colaborador de elevado rendimiento porque es capaz de
cumplir por si mismo las normas. Ademas de que se le provee de una
retroalimentacion que le ayude a desarrollarse mas alla de los limites del cargo
actual.

Se reconoce a los colaboradores como miembros de un grupo, sin olvidar que
también son individuos. Se reconoce a las personas tanto como sus
realizaciones. Asegurandose de que el reconocimiento sea oportuno.

Se demuestra la confianza delegando tareas importantes y la correspondiente
autoridad. Se le ayuda al Talento Humano a percibir el fracaso como una
experiencia positiva. Ademas de que se le ayude a minimizar sus fracasos
alentando y recompensando el asumir riesgos.

Se reafirma el sentimiento de valia de personal de cada uno cuando fracase y
nunca avergonzando a la gente frente a sus pares. Autorizando a la gente a
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fracasar, pero subrayando la importancia de alcanzar simultdneamente normas
de excelencia. Se tratan con Dignidad y Respeto.

En caso de que existan problemas de comunicacién en Radio Eléctricos y éstos
afectan al personal, se debe trabajar a través de las lineas de informacién para
corregirlos. Comunicando sélo la informaciébn necesaria. Se transmite la
informacién de las metas, los planes y los objetivos de la empresa, la informacion
proveniente de otras areas, las actualizaciones acerca de los progresos
realizados, la informacion referente al sector, la informaciéon respecto de las
distintas disciplinas, los cambios inminentes y las razones que justifican sentirse
orgulloso.

8.2 GESTION DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS

La experiencia ha demostrado que hasta que la gente activamente involucrada no
se comprometa con los objetivos de la organizacion, las soluciones reales no
pueden ser generadas. El modelo de motivacion y gestion humana por
competencias esta orientado precisamente a facilitar los procesos de cambio
basados en el compromiso de talento humano.

Se sabe que esto toma tiempo pero los beneficios de este tipo de aproximacion
consiste en que los problemas se identifiquen y analizan de manera abierta y
oportuna, existe mayor apertura a los cambios y soluciones elaboradas que
penetran de una manera natural en la empresa.

El propésito basico de este modelo, es de suministrar a la empresa Radio
Eléctricos y a las personas que puedan ocupar los cargos directivos una serie de
herramientas, métodos y procedimientos administrativos para intervenir los
factores de riesgos psicologicos y sociales, mediante la aplicacion de estrategias
de motivacion, desarrollo del talento humano e intervencién de ambiente de
trabajo, que promuevan el mejoramiento de la calidad de vida de los talentos
humanos, también pretende ser una contribucién importante al incremento de la
productividad y competitividad de la empresa.

8.2.1 Competencias laborales. Las competencias laborales son una combinacion
y articulacién de atributos (conocimientos, habilidades, actitudes, conductas y
valores) demostrados (observables y medibles), que capacitan a una persona para
desempenar exitosamente (con relacion a un estandar) un rol dentro de un
proceso de la organizacién y que puede ser transferida de un ambito laboral a
otro. Las competencias integran las dimensiones del Ser, Saber y Hacer.

Se manifiestan cuando se ejecuta un rol en un contexto determinado. Son una
construccion producto de aprendizajes tanto en entornos laborales como extra
laborales que se manifiestan como caracteristicas permanentes del individuo, de
ahi su capacidad de ser transferibles.

62



Son el resultado de la interaccion pertinente y eficaz de varios recursos: internos y
externos. Si la persona posee la competencia puede aprovechar y optimizar los
recursos de que dispone. Se manifiestan en contextos particulares, especialmente
en el saber actuar.

Figura 2. Caracteristicas permanentes del individuo

SER COMPETENTE

SABER ACTUAR
Formacion
Trayectoria profesional

Logros

QUERER ACTUAR

PODER ACTUAR

Aptitud emocional

. Facultamiento
Reconocimiento

) Recursos
Confianza

Conocimiento del negocio
Cultura favorable

. Organizacion del trabajo
Estimulo retos

Fuente. Este estudio

8.2.2 Gestionar competencias. Significa incrementar las aptitudes,
conocimientos, capacidad e idoneidad para el logro de los objetivos dentro de
parametros de excelencia de la gestion. Es necesario crear las condiciones para
hacer atractiva la empresa de Radio Eléctricos dentro del mercado laboral y crear
vinculos de pertenencia para que las personas mas competentes encuentren en la
organizacién una opcion de desarrollo personal y profesional. Lo anterior no
significa solamente ofrecer mejores salarios sino crear entornos retadores,
posibilidades de desarrollo personal y social asi como prestigio social.

La mision de Radio Eléctricos es incorporar y mantener a las personas con el
mayor potencial y compromiso para desempenar de manera efectiva las tareas
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que se imponen al cumplimiento de la misién organizacional y gestionar el
desarrollo de las competencias que garanticen el mejoramiento continuo de la
organizacién y su capacidad competitiva.

La gestion del Talento Humano, debe partir de la comprension de los objetivos que
se propone la organizacién en su conjunto y con base en ello debe proveer
informacion util sobre el capital humano que consiste en identificar de manera
oportuna los aspectos relevantes que afectan la capacidad operativa, senalando
las fortalezas o debilidades relacionadas con el factor humano y revelando los
limites u oportunidades que representan para el desarrollo institucional elementos
tales como la cultura, el clima, o la capacidad técnica de las personas.

De igual forma, la gerencia de Radio eléctricos a cargo de la gestion humana debe
buscar racionalidad y eficiencia de la inversion relacionada con los procesos de
seleccién, formacién y evaluacién, ya que seleccionar y ubicar personas con un
perfil equivocado para el empleo o para el entorno laboral, con caracteristicas
incompatibles con la misién, vision y la cultura de la organizacion puede significar
bajo desempefo, desmotivaciéon y alta rotacion de personal que no permite
generar lazos de pertenencia y compromiso.

8.2.3 Etapa de planificacion. Consiste en identificar las estrategias que deben
ser implementadas a través de diferentes procesos y mecanismos de
administracién de personal con el objeto de garantizar que las personas posean y
perfeccionen las competencias requeridas para cumplir con los propdsitos de cada
una de las areas y que las politicas favorezcan la permanencia y permanente
desarrollo de las personas en la organizacion.

Radio Eléctricos, debe tener muy en cuenta que la planificacion debe cubrir los
siguientes procesos y politicas:

v La formacion orientada a fortalecer y perfeccionar las competencias requeridas
para el 6ptimo desemperio en cada rol de empleo.

v La politica de promocién que le permita a cada persona proyectar su desarrollo
(plan de carrera) en la organizacion elevando el nivel de sus competencias y
desarrollando aquellas indispensables para ejercer cargos de mayor
complejidad y/o responsabilidad. EI modelo permite contar con referentes
objetivos que permitan evaluar las posibilidades de éxito de una persona en
cargos diferentes al actual.

v' La politica de rotacién y reubicacion de las personas de acuerdo a sus
competencias para garantizar el mejor nivel de ajuste persona - cargo, sin
tener que prescindir de ellas.

v' La politica de remuneracion e incentivos, mediante la cual se puedan
establecer estimulos, no solamente de caracter econdémico, orientadas a

64



estimular a quienes se empefien en incrementar su nivel de competencia y por
ende su desempenfio y calidad de la gestion.

v' La seleccion, en los casos de expansion de la organizacién o en los cuales no
se cuente con perfiles idéneos para desarrollar cierto tipo de actividades con el
nivel requerido. Empieza con el reclutamiento, identificando dénde estan los
recursos humanos que se quieren atraer a la organizacion.

A través de este proceso se evalla cudles de los aspirantes reclutados tienen los
perfiles mas completos y el mayor potencial de desarrollo para la organizacién. Se
trasciende la vision de los requisitos minimos a la de potencial maximo. No se
trata de establecer qué sabe hacer hoy una persona sino qué es capaz de lograr.
Desde este modelo no se selecciona para un puesto de trabajo sino para una
organizacion en la perspectiva de gestionar planes de carrera.

La etapa de planificacién depende de la identificacion del rol del empleo el cual
depende de la caracterizacion de procesos. Esta etapa garantiza la alineacién de
los objetivos de la gestién del talento humano con las estrategias y politicas de
Radio Eléctricos.

Las condiciones sociales y psicolégicas que afectan la motivacion y la satisfaccién
en el trabajo deben ser abordadas desde un enfoque integral o sistémico, a partir
del cual se logren comprender las interacciones que existen entre la tecnologia, la
organizacién y las personas. Los nexos entre estos elementos incluyen las
relaciones que se generan entre las personas y los grupos y la manera como cada
persona percibe, interpreta y evallua las condiciones de su rol dentro de la
organizacion y reacciona frente a las mismas.

En la medida en que Radio Eléctricos logre comprender las interrelaciones y los
diferentes nexos que existen entre cada uno de los elementos que conforman un
puesto de trabajo, podran estar en mejores condiciones de definir las
intervenciones mas efectivas para controlar los factores de riesgo, que a nivel
general, particular o individual existen en la organizacién, asi como los
responsables de su implementacion y seguimiento.

8.3 COACHING

Con miras a consolidar un Sistema de Administracion propicio para el efectivo
desarrollo de los planes organizacionales, se propone la implementacién de un
Modelo Gerencial Moderno como es el Coaching, el cual constituye una
herramienta de desarrollo de Directivos que se lleva a cabo mediante un sistema
de asesoramiento personal y profesional para el posterior impacto en la
organizacion.
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Dicho sistema proporcionara a Radio Eléctricos informacién, conocimientos,
habilidades, referencias, colaboracion y asesoramiento personalizado para que el
directivo desarrolle los habitos clave.

8.3.1 Coaching empresarial. El Coaching Empresarial es una nueva disciplina
inspirada en los grandes coaches deportivos que es llevada al ambito
organizacional como una forma de desarrollar altas competencias y producir
grandes saltos en el aprendizaje de gerentes y ejecutivos.

Una de las fuentes del coaching empresarial es el llamado Coach Ontoldgico, que
tiene su origen en las teorias filoséficas de Martin Heidegger y que ha sido
inicialmente desarrollada por Werner Erhard' y seguida por Fernando Flores? y
Rafael Echeverria

El Coaching Empresarial es una conversacion, un dialogo fecundo entre el coach y
el Coachee, mediante el cual el coach busca abrir nuevas posibilidades de
reflexion y de accion en el coachee. Esta conversacion se inicia y desencadena en
torno a las situaciones concretas que enfrenta el coachee. EI Coach ayuda al
coachee a formular, de modo adecuado las preguntas claves de la situacion que
enfrenta asi como a plantear y articular el problema de manera poderosa. Esta es
la primera etapa del coaching

La segunda fase de coaching indaga acerca de los paradigmas y los modelos
mentales que llevan al coachee a plantear la solucion de una determinada
manera. En esta etapa el coach cuestiona el modelo explicativo de la realidad del
coachee, para validarlo. Es en esta etapa donde se produce la solucion
innovadora cuando se cuestiona el modelo explicativo. Este espacio requiere el
desarrollo de una capacidad reflexiva importante.

La tercera fase es el disefo de la nueva solucion, aqui el coachee debe disenar
nuevas conversaciones que lleven a que se creen las condiciones necesarias para
que la nueva propuesta ocurra.

En el proceso de coaching se parte de la premisa de que el Coachee (la persona
que recibe el coaching) es la persona misma la que cuenta con la mayor y mejor
informacidén para resolver las situaciones a las que se enfrenta. En vez de
ensenar, el "Coach" facilita al "Coachee" a que aprenda de si mismo. En este
sentido, el proceso requiere basicamente de los siguientes pasos:

v Observar - La observacion sera fundamental para que el Coachee encuentre
soluciones. A través del posicionamiento en nuevos puntos de vista, y la
observacién de los paradigmas, creencias y conductas que se practican, el
individuo podra elegir entre nuevas alternativas que le apoyen a construir los
resultados que busca.

66



Toma de conciencia - La observacién permite la toma de conciencia,
basicamente acerca de nuestro poder de eleccion. EI Coach centrara al
coachee en las elecciones que toma y las consecuencias que ellas crean,
brindandole herramientas especificas para elegir con mayor efectividad y elegir
conscientemente.

Determinacion de objetivos. Es esencial para todo proceso de Coaching, el
contar con objetivos claramente definidos. Este serd el paso crucial hacia la
obtencion de los mismos y servird de guia para la toma de decisiones y
acciones.

Actuar - Una vez reunida toda la informacién, hay que actuar de una forma
sostenida en el tiempo. El Coach acompanara de cerca este proceso
superando las dificultades que suelen aparecer en la puesta en practica.

Medir - En todo momento es imprescindible comprobar si hay acercamiento 6
alejamiento del objetivo marcado. Esto permitird tomar acciones correctivas y
asi contribuir a la obtencion de los logros buscados.

Accion Comprometida: Todo proceso de Coaching conluye con una accion
comprometida alineada con el plan de accién establecida previamente entre el
Coach y el cliente.

8.4 CONDICIONES QUE DEBE CUMPLIR EL COACH DE RADIO ELECTRICOS

v

v

Amplio y profundo conocimiento del mundo de la empresa.

Capacidad de crear una relacion de confianza, desde la credibilidad (que s6lo
se consigue con honestidad), asertividad, comprensién, etc.

Tiene que ser un buen comunicador, y tener las habilidades de comunicacion
bien desarrolladas, sobre todo la de la escucha activa.

Capacidad de andlisis y de encontrar las relaciones efecto-causa que se dan
en cualquier accién, asi como de crear un plan de desarrollo personalizado y
eficaz.

Capacidad de encontrar, no las respuestas adecuadas, sino las preguntas
adecuadas para las distintas situaciones que pueda plantearle su cliente.

Capacidad para encontrar las oportunidades en las acciones pequenas del dia
a dia, y no en las grandes acciones empresariales.

Capacidad para captar y tener en cuenta las variables organizacionales que
rigen la cultura en la que se encuentra la empresa, las cuales condicionan el
contexto en el que puede desarrollar su actuacion como Coach.
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v' Tiene que tener en cuenta las metas y valores personales de los ejecutivos
sobre los que actua, asi como los suyos propios.

v' Capacidad de mostrarse como un modelo de confianza, comunicacion,
motivacién y direccion.
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9. CONCLUSIONES

Como complemento importante al proceso de gestiéon del talento humano se
encuentra la motivacién, herramienta que se convierte en uno de los pilares donde
descansa la funciébn administrativa de la direcciéon, con respecto a esto pudo
determinarse que el gerente de la empresa Radio Eléctricos tiene conocimientos
cercanos en cuanto a la motivacién de sus colaboradores, destacando como
principales factores la seguridad en el trabajo, las bonificaciones esporadicas, la
remuneracion acorde a las funciones y la retroalimentacion permanente, entre otros.
No obstante, son muy escasas las recompensas de tipo simbdlico y las prestaciones
complementarias, como beneficios laborales.

Con los datos recolectados y el anadlisis de los mismos, se pudo determinar que
los resultados relacionados con el ambito motivacional, indican que por el
momento los colaboradores de la empresa Radio Eléctricos estan poco motivados
para el desempefo de sus labores, también estan a gusto en su trabajo; de igual
manera consideran que su empleo es satisfactorio; pero, a pesar de esto se
detectaron algunas manifestaciones que en el futuro pueden conducir a los
colaboradores hacia el desinterés o la insatisfaccion, entre estas el escaso
reconocimiento, la mala comunicacién, la falta de autonomia vy participacion; lo
que tendrd como consecuencia un ambiente de trabajo inapropiado para la
Motivacién Laboral.

Es evidente que las aptitudes y algunos comportamientos negativos frente al
trabajo han sido producto de una ética tradicional de Radio Eléctricos soportada
en un sistema de administracién autocratico, tareas parcializadas, poca
participaciéon e informacién, también es claro que para los colaboradores la
satisfaccion y motivacién para el trabajo se generaria a partir de sistemas
democraticos, valores compartidos, reconocimiento y estimulo del logro,
participacién, creatividad y capacitacion permanente.

Ademas, pudo constatarse que en Radio Eléctricos al igual que en muchas otras
empresas en las cuales se han realizado estudios similares, la monotonia de una
tarea, la poca oportunidad de utilizar las capacidades y habilidades, los conflictos
en el equipo de trabajo, la falta de objetivos y metas claras de desempefo, un
liderazgo autocratico, son unos de los tantos factores que actian como causas
basicas de una mala calidad del servicio, altos costos, poca productividad, alto
nivel de rotacién, insatisfacciéon, escasa creatividad, desmotivacién en el trabajo,
bajo nivel de desempeno y las tensiones o presiones fisicas y psicoldgicas.

El plan motivacional y de mejoramiento de la gestién del talento humano de Radio

Eléctricos, contiene los componentes necesarios para asistir y asesorar a la
empresa en los procesos de cambio, orientados a centrar la organizacion en las
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personas. Esto implica modificar esquemas mentales, percepciones, actitudes,
expectativas, comportamientos y habilidades.

Por otra parte, puede decirse que la empresa Radio Eléctricos cuenta con las
capacidades potenciales internas y ciertos elementos externos favorables para
enfocar sus esfuerzos hacia la satisfaccion de su personal y el desarrollo de
modelos de gestion y compensacion que contribuyan a lograr colaboradores de
alta calidad, con una amplia variedad de cualidades como: sentido de
compromiso, dedicacion y lealtad a la empresa, orientacién hacia el logro de las
metas, buena capacidad de palabra, buena capacidad de comunicacion,
capacidad de participacidbn, compromiso social, conocimientos técnicos o
profesionales y receptividad al cambio.

La recompensa aumenta la probabilidad de que en el futuro, ante estimulos
semejantes, se repita la respuesta prefijada. Cada vez que esto sucede ocurre un
refuerzo y, por tanto, aumentan las probabilidades de la ocurrencia de la conducta
deseada. Asi mismo, la recompensa o estimulo para ser motivante, es necesario
que sea percibida por el colaborador de forma tal que esté en correspondencia
con el esfuerzo realizado y los resultados alcanzados.
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10. RECOMENDACIONES

El gerente de Radio Eléctricos debe tener presente que para crear un ambiente
que conduzca al éxito es necesario explicar a todos sus colaboradores en qué
consiste su tarea, concederles la autoridad necesaria para ejecutarla, fijar normas
de excelencia, instruirlos, proporcionarles el conocimiento y la informacion
necesarios, aportarles retroalimentacion, reconocer sus esfuerzos, confiar en cada
uno y respetarlos.

Con el animo de que en la empresa Radio Eléctricos se genere una motivacion
integra, se recomienda al gerente definir los objetivos o resultados finales que desea
alcanzar, a qué término y hacerlo de manera clara en conjunto con sus
colaboradores, con el proposito de que se puedan armonizar los objetivos
individuales y organizacionales.

Seria muy conveniente un buz6n de sugerencias, porque hay personas que aun
temen exponer sus inquietudes e inconformidades, para poder llegar al foco
de los inconformismos e inconvenientes y tratar de darles solucion.

Mediante la orientacién adecuada no sélo se mejorara el desempefno del nuevo
colaborador, sino que también se lograrda una satisfaccion personal vy
organizacional. Por su parte el proceso de capacitacidn contribuira con el desarrollo
personal del colaborador, el cual estara listo a enfrentar los nuevos desafios que el
medio actual exige. Sumado a lo anterior se propone complementar una
comunicacion mas abierta y espontanea desarrollada a través de las diferentes
reuniones que se realicen en Radio Eléctricos, con el fin de que el colaborador
realice una participacion mas activa a través de sus ideas y sugerencias que sin
duda alguna serviran de gran ayuda en el crecimiento y desarrollo de la organizacion.

Es preciso enfocarse continuamente en la importancia de los factores de bienestar
dentro de Radio Eléctricos. La mejora del medio ambiente de trabajo, comprende
espacios adecuados e instalaciones confortables, factores que a menudo son
ignorados 0 se consideran innecesarios, aunque para los colaboradores son
mucho mas importantes que el costo que representan para la empresa.

Para que las acciones contempladas en las estrategias formuladas realmente
puedan generar un cambio cultural en la organizaciéon de Radio Eléctricos, se
debe utilizar una estrategia de despliegue a través de todos los niveles de la
organizacién, buscando en todo momento la sincronizacion de las herramientas
aqui suministradas con otros planes de mejoramiento que se puedan desarrollar.

El éxito de los trabajadores con respecto al aumento de la productividad se debe
reforzar de inmediato mediante recompensas, no so6lo en forma de dinero, sino
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también mediante un mayor reconocimiento, participacion y posibilidades de
aprendizaje. La productividad del trabajo sélo se puede aprovechar si la direccidon
de la empresa estimula a los trabajadores a aplicar sus dotes creativas, mostrando
interés especial por sus problemas y promoviendo un clima social favorable.

La mejora de las relaciones humanas y del clima laboral para la administracion y el
desarrollo de los distintos procesos de Radio Eléctricos, es basica tanto para la
satisfaccion personal del colaborador como para la mejora y la eficacia en el
puesto de trabajo.

Debe tenerse en cuenta que mas alld de la formacion en temas netamente
laborales, la formacién personal y cultural se concibe como una linea estratégica
con el caracter mas abierto posible para que se nutra de acciones formativas
demandadas por los colaboradores a medida en que surgen u orientan sus
intereses en este ambito que los hace crecer como personas.

Es recomendable que para desarrollar los planes y acciones orientados al
incremento del nivel motivacional se realice en Radio Eléctricos dentro del
diagnostico futuro, estudios que permitan descubrir los valores individuales en los
que se sustentan las necesidades de los colaboradores, en correspondencia con
los valores organizacionales.
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ANEXOS



ANEXO A. INVENTARIO DE ESTRATEGIAS DE MOTIVACION

Las estrategias de motivacion incluidas aqui, se clasifican en cinco categorias de
la siguiente forma:

LOGRO
1. Brindo a mis empleados retroalimentacién sobre los resultados que han
obtenido

6. Los animo a lograr las metas alcanzables pero que presentan un reto
11. Animo a mis colaboradores a que sean cada vez mejores
16. Eltrabajo de mi gente estd muy enfocado hacia el logro de objetivos

AFILIACION

2. Propicio las oportunidades para que mis empleados tengan contacto de tipo
social (fiestas, paseos)

7. Doy a conocer mi interés por sus problemas personales y familiares

12. Procuro generan un buen clima de trabajo para que se sientan comodos

17. Procuro tener un contacto personal frecuente con ellos, para que confien en
mi.

PODER

3. Delego funciones a mis colaboradores y les doy la autoridad requerida

8. Animo a los empleados a desarrollar su liderazgo

13. Algunos de mis empleados tienen acceso a informacién clave

18. Cuando existen vacantes en posiciones superiores, promuevo la candidatura
de alguno de mis empleados.

AUTOREALIZACION

4. Permito que utilicen en el trabajo, sus conocimientos y habilidades

9. Propicio el crecimiento personal a través de la capacitacion

14. A medida que mis empleados se van preparando mas, los aprovecho en
labores de mayores responsabilidades

19. Cuando asigno los trabajos, tengo en cuenta los intereses y habilidades de
cada persona.

RECONOCIMIENTO

5.  Reconozco ante los demas los aportes o esfuerzos especiales

10. Las decisiones sobre promociones y retribuciones las tomo con base en el
desempeno del colaborador

15. Procuro que la gente que hace una buena labor tenga acceso mas facil a los
incentivos institucionales

20. Cuando algun empleado realiza un buen trabajo lo animo a seguir

esforzandose
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Para determinar las estrategias motivacionales mas desarrolladas en Radio
Eléctricos, se asign6 un puntaje a cada uno de los grados de frecuencia con que
se aplican, asi:

Nunca: 1 Casi Nunca: 2 Ocasionalmente: 3
Casi Siempre: 4 Siempre: 5
TABULACION Y ANALISIS

Obteniéndose los siguientes resultados:

LOGRO AFILIACION PODER AUTOREALIZACION RECONOCIMIENTO

1. 5 2._5 3._5 4. _4 5 _5
6. 4 7._3 8._5 9. .5 10._5
1.5 12._5 13._4 14. _4 15._5
16. _ 5 17._5 18. _3 19. _4 20. _4
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TABLA 1. ESTRATEGIAS DE MOTIVACION

, PUNTAJE
CATEGORIA TOTAL
LOGRO 19
AFILIACION 18
PODER 17
AUTOREALIZACION 17
RECONOCIMIENTO 19

ESTRATEGIAS DE MOTIVACION
RADIO ELECTRICOS

La empresa Radio Eléctricos a través de su directivo posee la responsabilidad de
generar los escenarios necesarios para que aquello que en un principio sirvié de
motivo se convierta en un agente que lo impulse a incrementar el nivel de
expectativas y con ella la productividad y el valor agregado de sus empleados, asi
pues, los resultados muestran que las principales estrategias motivacionales que
el gerente manifiesta emplear para tal fin, son aquellas que tiene que ver con el
logro a través de actividades como la retroalimentacién, que constituye
informacién de retorno para los empleados sobre como va su desempefo y la
estimulacion al alcance de logros cada vez méas desafiantes.

De la misma forma, con igual puntaje se encuentran aquellas estrategias
orientadas hacia el reconocimiento que el gerente considera realizar de la labor y
el buen desemperio de sus colaboradores, asi como también, las facilidades de
acceso a los incentivos.
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Por otra parte, los puntajes resultantes para las estrategias de poder y
autorrealizacion indican que estos aspectos son empleados con menor frecuencia
para contribuir a la motivacion, lo cual en determinado momento llaga a impedir el
desarrollo potencial de las personas, su autonomia, independencia y autocontrol.

Sin embargo, no es posible garantizar que los esfuerzos que realice el directivo de
Radio Eléctricos 6 las estrategias que manifiesta emplear sean efectivamente
elementos motivadores, pues ello dependera de la percepcion individual de quien
los experimenta, su realidad y la forma en que pueda cubrir sus necesidades.
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ANEXO B. ¢{QUE LO MOTIVA A USTED?

FRECUENCIA ABSOLUTA DE PUNTAIJES

COMPLETO COMPLETO
DESACUERDO ACUERDO
DETALLE 1 2 3 4 5
1.Trato con~ esfuerzo de mejora'r mi 1 0 1 ) 10
desempefio basado en el trabajo
2.Disfruto al competir y ganar 1 1 2 4 6
3.A menudo hablo con los que me 1 1 10 ) 0
rodean sobre asuntos no laborales
4.Me gusta plantearme un reto dificil 0 1 1 5
5.Disfruto tener responsabilidades 0 3 3
6.Quiero agradar a los demas 0 0 3 3 8
7.Quiero saber como voy
progresando, mientras hago las 0 2 0 4 8
tareas
8.Confronto a la gente que hace
cosas con las que no estoy de 1 1 3 3 6
acuerdo
9.Tiendo a construir relaciones
estrechas con los compafieros de 3 2 3 5 1
trabajo
10. Preflero establecer y lograr metas 0 0 5 4 8
realistas
11.Me gusta influir en otras
personas, para que sigan mi 2 1 8 1 2
camino
12.Me gL.Jsta. pertenecer a grupos y 0 6 ) 4 )
organizaciones
13.0btepgo mucha satu:sf'acuon, al 0 0 1 1 12
terminar una tarea dificil
14.Con frecuencia, realizo acciones
para obtener mas control sobre 0 1 3 7 3
los eventos a mi alrededor
15.Disfruto mas'trabajando con 0 1 4 5 4
otros que trabajando solo.
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NECESIDAD |FRECUENCIA | FRECUENCIA
DOMINANTE ABSOLUTA | RELATIVA
LOGRO 10 72%
LOGRO Y PODER 3 21%
AFILIACION 1 7%
TOTAL 14 100%
NECESIDADES DE MOTIVACION
m LOGRO
B LOGRO Y PODER
m AFILIACION

De acuerdo con lo anterior puede establecerse que la necesidad dominante para
motivar al Talento Humano de Radio Eléctricos es la de Logro, que corresponde al
puntaje mas alto del 72% de los encuestados, puesto que el asumir
responsabilidades de importancia, el alcanzar nuevos retos y con cierto grado de
dificultades y a la vez el reconocimiento por el desempero en los mismos, son los
aspectos mas relevantes en la satisfaccion de éstas personas, por otra parte esto
puede considerarse favorable para la organizacién ya que si dicha necesidad es
atendida oportuna y efectivamente puede mejorarse el desempeio laboral y por
consiguiente alcanzar los objetivos organizacionales propuestos.

Asi mismo, para el 21% del personal encuestado tanto el Logro como el Poder son
sus necesidades dominantes de motivacion, dado que obtuvieron igual puntaje
para estos dos factores, es decir, que su satisfaccion en el trabajo depende tanto
de la posibilidad que tengan para asumir retos que contribuyan al alcance de las
metas, como del poder que puedan ejercer en su area de trabajo o en la
organizacién misma para influir en las personas o en los diferentes eventos a su
alrededor.
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En cuanto a la afiliacion se puede decir que es la necesidad con caracter de
menor importancia para ofrecer motivacion a los colaboradores, ya que tan sélo
para el 7% del personal revisten gran importancia las necesidades de asociacion,
participacién y aceptacién por parte de los companeros, no obstante, esto no
significa que a nivel organizacional deban descuidarse los aspectos que
intervienen en este tipo de necesidad.
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ANEXO C. CONDICIONES GENERALES, GRUPALES E INDIVIDUALES QUE
INFLUYEN EN LA MOTIVACION DE LOS COLABORADORES EN LA

EMPRESA RADIO ELECTRICOS
Tiempo de Vinculacion

FRECUENCIA | FRECUENCIA
CATEGORIA ABSOLUTA | RELATIVA
MENOS DE 1 ANO 5 36%
ENTRE 1Y 3 ANOS 6 43%
MAS DE 3 ANOS 3 21%
TOTAL 14 100%

TIEMPO DE VINCULACION

m MENOS DE 1 ANO
W ENTRE1Y 3 ANOS
= MAS DE 3 ANOS

Edad
FRECUENCIA | FRECUENCIA
CATEGORIA ABSOLUTA RELATIVA

ENTRE 20 Y 25 ANOS 5 35%
ENTRE 26 Y 30 ANOS 4 29%
ENTRE 31 Y 35 ANOS 4 29%
MAS DE 35 ANOS 1 7%

TOTAL 14 100%
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EDAD
M ENTRE20Y 25 ANOS
W ENTRE 26 Y 30 ANOS
M ENTRE 31Y 35 ANOS
B MAS DE 35 ANOS
Sexo
FRECUENCIA | FRECUENCIA
CATEGORIA ABSOLUTA | RELATIVA
FEMENINO 10 1%
MASCULINO 4 29%
TOTAL 14 100%
SEXO
m FEMENINO
H MASCULINO
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Escolaridad

FRECUENCIA | FRECUENCIA
CATEGORIA ABSOLUTA | RELATIVA
SECUNDARIA INCOMPLETA 1 7%
SECUNDARIA COMPLETA 7 50%
UNIVERSITARIO 3 21%
TECNICO 3 21%
TOTAL 14 100%
ESCOLARIDAD
W SECUNDARIA
INCOMPLETA
W SECUNDARIA
COMPLETA

= UNIVERSITARIO

m TECNICO

De la poblacién estudiada la mayoria son personal femenino representado en el
71%, mientras que el personal masculino esta integrado por la minoria, de los
sujetos de estudio que corresponde al 29%. La mayor parte de los encuestados
refiri6 encontrarse en el rango de edad de 20-25 afnos que abarca el 35%, en su
orden le siguen quienes se ubican en el rango de 26-30 y de 31-35 afos con un
29% cada uno, por tanto, se puede considerar que en su mayoria es una
poblacién relativamente joven.

Con respecto a la antigledad se puede decir que la minima es la de mas de 3
anos vy la maxima es entre 1-3 anos, que corresponden al 21% y al 43%
respectivamente; por lo tanto, no hay personal con gran antigtiedad. En cuanto al
nivel de escolaridad, la mitad del personal alcanza la secundaria completa,
mientras que las personas que tienen estudios universitarios y de nivel técnico
corresponden al 21% cada uno y tan solo una minoria del 8% son quienes tienen
la secundaria incompleta.
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1. Hay distribucién equitativa de las funciones de trabajo

FRECUENCIA | FRECUENCIA
CATEGORIA ABSOLUTA | RELATIVA

NUNCA 0 0%

CASI NUNCA 2 14%
OCASIONALMENTE 9 65%
CASI SIEMPRE 2 14%
SIEMPRE 1 7%

TOTAL 14 100%

DISTRIBUCION RQUITATIVA DE FUNCIONES

0%

B NUNCA

B CASINUNCA

= OCASIONALMENTE
m CASI SIEMPRE

m SIEMPRE

Como puede apreciarse, mas de la mitad del personal considera que en la
empresa no se da generalmente una distribucidén igualitaria de las cargas de
trabajo, entre estos el 65% que manifiesta que solo ocasionalmente se da vy el
14% que casi nunca lo percibe. Por su parte, unicamente el 7% cree que las
funciones asignadas son siempre equilibradas, mientras que el 14% manifiesta
que la mayoria de veces es asi. Esto indica que existe sobrecarga de trabajo para
algunos empleados, lo cual puede poner en peligro su eficiencia y productividad,
ademas de convertirse en un factor de desmotivacion.
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2. El tiempo disponible del trabajo es suficiente para alcanzar a realizar
todas sus labores

FRECUENCIA | FRECUENCIA
CATEGORIA ABSOLUTA RELATIVA

NUNCA 0 0%

CASI NUNCA 3 21%
OCASIONALMENTE 1 7%

CASI| SIEMPRE 5 36%
SIEMPRE 5 36%
TOTAL 14 100%

o0 DISPONIBILIDAD DE TIEMPO

B NUNCA

B CASINUNCA

M OCASIONALMENTE
m CASI SIEMPRE

m SIEMPRE

De acuerdo con esto, el 21% y el 7% del personal manifiestan que casi nunca y
en algunas ocasiones respectivamente, el tiempo laboral disponible es suficiente
para que cumplan con sus funciones, lo cual puede atribuirse a la sobrecarga o
complejidad de las misma, requiriendose ante esto una revisién pertinente con
miras a evitar retraso en los procesos y la prestacion del servicio y so9bre todo las
tensiones y los altos niveles de estrés en las personas. Por otra parte, el 36% de
los empleados manifesté que casi siempre puede cumplir con su trabajo en el
tiempo disponible al igual que quienes consideran que siempre lo hace.
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3. Se siente satisfecho con las tareas propias de su trabajo

FRECUENCIA | FRECUENCIA
CATEGORIA ABSOLUTA | RELATIVA

NUNCA 0 0%

CASI NUNCA 0 0%

OCASIONALMENTE 5 36%
CASI| SIEMPRE 2 14%
SIEMPRE 7 50%
TOTAL 14 100%

SATISFACCION CON EL TRABAJO

0% 0%

®NUNCA

W CASINUNCA

1 OCASIONALMENTE
B CASISIEMPRE

m SIEMPRE

La mitad de la poblacion, considera que su trabajo es satisfactorio porque realizan
lo que desean y su trabajo es agradable, y el 14% que en la mayoria de veces lo
siente. Lo cual, ha de considerarse favorable puesto que la satisfaccion de los
colaboradores impulsa su lealtad hacia la organizacion y todo lo que hagan
redundara en pro de la misma, su funcionamiento y sus niveles de competitividad.
Sin embargo, es preciso que se fortalezca la atencidén de las necesidades de los
clientes internos, dado que existe también un 36% de los empleados que solo en
ocasiones se sienten satisfechos con lo que hacen, porque consideran que su
trabajo es rutinario.
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4. Su desempeiio en el trabajo y sus aportes son reconocidos y valorados

FRECUENCIA | FRECUENCIA
CATEGORIA ABSOLUTA RELATIVA

NUNCA 3 21%
CASI NUNCA 2 14%
OCASIONALMENTE 6 43%
CASI| SIEMPRE 1 7%

SIEMPRE 2 14%
TOTAL 14 100%

RECONOCIMIENTO DEL DESEMPENO

B NUNCA

m CASINUNCA

W OCASIONALMENTE
m CASISIEMPRE

W SIEMPRE

Como se puede observar, la gran parte del personal nunca, casi nunca o solo en
ocasiones se le ha reconocido y valorado lo que hace y aporta a Radio Eléctricos,
Lo cual corresponde al 21%, 14% y 44% respectivamente. Esto pone de
manifiesto, una debilidad en el manejo de técnicas especiales de motivacién como
el reconocimiento y los elogios que pueden llegar a influir de alguna forma en el
nivel de satisfaccion del personal. No obstante, quienes perciben este tipo de
motivacién casi siempre y en todo momento representan el 7% y el 14 %
respectivamente.
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5. Hay oportunidad de capacitaciones relacionadas con el cargo u oficio

FRECUENCIA | FRECUENCIA
CATEGORIA ABSOLUTA RELATIVA

NUNCA 2 14%
CASI NUNCA 8 57%
OCASIONALMENTE 2 14%
CASI SIEMPRE 2 14%
SIEMPRE 0 0%

TOTAL 14 100%

CAPACITACIONES RELACIONADAS
CON EL CARGO

0%

B NUNCA

B CASINUNCA

W OCASIONALMENTE
| CASI SIEMPRE

W SIEMPRE

Estos resultados, muestran que las capacitaciones relacionadas con los cargos no
se imparten a todo el personal. En primer lugar, representando el 58% y el 14% se
encuentran quienes casi nunca y nunca respectivamente tienen la oportunidad de
aprovecharlas. Por otra parte, se encuentran quienes manifiestan que
ocasionalmente y casi siempre son participes de este tipo de capacitaciones
representados con un 14% cada una.
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6. Hay oportunidad de capacitaciones en otras areas de temas de interés
personal

FRECUENCIA | FRECUENCIA
CATEGORIA ABSOLUTA RELATIVA
NUNCA 1 7%
CASI NUNCA 6 43%
OCASIONALMENTE 6 43%
CASI| SIEMPRE 0 0%
SIEMPRE 1 7%
TOTAL 14 100%

CAPACITACIONES EN AREAS DE INTERES
PERSONAL

0%

ENUNCA

B CASINUNCA

5 OCASIONALMENTE
B CASISIEMPRE

m SIEMPRE

Como se puede observar, la mayor parte del personal considera que son pocas 0
nulas las capacitaciones en temas de interés general distintos a los laborales, lo
cual lo representan el 43% Yy el 7%, al igual que el otro 43% quienes las perciben
de forma ocasional y una minima parte que corresponde al 7% que reciben
siempre capacitaciones que son de su interés. Esto pone de manifiesto, la
necesidad de aumentar los programas de capacitaciones extra laborales, puesto
que estos contribuyen no sélo a disminuir tensiones, sino también al incremento
de la motivacion.
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7. Siente usted libertad de hablar con sus superiores y proponer sugerencias

FRECUENCIA | FRECUENCIA
CATEGORIA ABSOLUTA RELATIVA

NUNCA 2 14%
CASI NUNCA 3 22%
OCASIONALMENTE 8 57%
CASI SIEMPRE 0 0%

SIEMPRE 1 7%

TOTAL 14 100%

LIBERTAD PARA HABLAR CON LOS
SUPERIORES

0%

B NUNCA

m CASINUNCA

1 OCASIONALMENTE
B CASISIEMPRE

m SIEMPRE

Esto muestra, que los colaboradores en general no se sienten libres de temores
para dirigirse a sus superiores, lo cual deja ver cierto grado de autoritarismo, asi
pues el 57% lo hace de forma ocasional, mientras el 22% y el 14% casi nunca y
nunca respectivamente. Tan solo el 7% del personal siente confianza e
independencia para solicitar a sus jefes apoyo en sus operaciones o0 que les
brinde informacion para las mismas.
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8. Los problemas en la organizacion se enfrentan de manera franca y abierta

FRECUENCIA | FRECUENCIA
CATEGORIA ABSOLUTA RELATIVA
NUNCA 3 21%
CASI NUNCA 5 36%
OCASIONALMENTE 5 36%
CASI SIEMPRE 1 7%
SIEMPRE 0 0%
TOTAL 14 100%
RESOLUCION ABIERTA DE
PROBLEMAS
0%

= NUNCA

m CASI NUNCA

® OCASIONALMENTE

B CASI SIEMPRE

 SIEMPRE

La opinién, en cuanto al manejo de problemas se encuentra equilibrada, entre
quienes consideran que estos se tratan abierta y sinceramente en algunas
ocasiones, lo cual puede respaldarse en el 36% y entre aquellos que casi nunca lo
han percibido de esa forma también con un 36 %. En su orden, le sigue el 21%
que nunca ha logrado percibir que haya resolucion abierta de los problemas
dejando ver que hay ocasiones en que los problemas no se dan a conocer y se
manejan con informaciones que no son del todo veridicas. Finalmente se puede
decir, que tan solo el 7% cree que los problemas se resuelven de manera franca y
con la participacion de todos los involucrados la mayoria de veces.
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9. La supervision tiene mas caracter vigilante que de apoyo y cooperacion

FRECUENCIA | FRECUENCIA
CATEGORIA ABSOLUTA RELATIVA
NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 1 7%
OCASIONALMENTE 3 21%
CASI SIEMPRE 5 36%
SIEMPRE 5 36%
TOTAL 14 100%
CARACTER VIGILANTE DE LA
SUPERVISION
0%
= NUNCA
W CASINUNCA
= OCASIONALMENTE
W CASI SIEMPRE
= SIEMPRE

Como puede apreciarse, hay un resultado equivalente del 36% para quienes
manifiestan que siempre y de manera muy frecuente se ejercen controles policivos
que pueden repercutir en acciones de tipo coercitivo mas que correctivo siendo
negativo para la motivacion de las personas, ya que puede generar en ellas
rechazo, temor y resentimientos y consigo un mal clima organizacional. Mientras el
21% considera que esto es ocasional y el 7% que casi nunca se da.
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10. Cuando es supervisado trabaja de forma eficiente

FRECUENCIA | FRECUENCIA
CATEGORIA ABSOLUTA RELATIVA
NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 0 0%
OCASIONALMENTE 5 36%
CASI SIEMPRE 6 43%
SIEMPRE 3 21%
TOTAL 14 100%
TRABAJO EFICIENTE BAJO
SUPERVISION
0% 0%

B NUNCA

m CASINUNCA

= OCASIONALMENTE

W CASISIEMPRE

M SIEMPRE

Lo anterior, muestra que en general la supervisién que se lleva a cabo en Radio
Eléctricos no afecta de manera relevante el desempefio eficiente de las personas,
lo cual puede constatarse con el 43% y el 21% del personal que siempre y de
forma muy frecuente respectivamente bajo la supervision llevan a cabo sus
funciones de la manera mas éptima posible con el adecuado uso de los recursos a
su disposicion. Mientras que el 36% restante algunas veces se sienten
presionados por quienes ejercen la supervision afectando de alguna u otra forma
el desempeno eficiente de sus labores.
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11. Considera Ud. Que esta empresa es un buen lugar para trabajar

FRECUENCIA | FRECUENCIA
CATEGORIA ABSOLUTA RELATIVA
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%
EN DESACUERDO 0 0%
INDECISO 1 7%
DE ACUERDO 5 36%
TOTALMENTE DEACUERDO 8 57%
TOTAL 14 100%

0% 0% 7%

LA EMPRESA COMO UN BUEN LUGAR

PARA TRABAJAR

B TOTALMENTE EN DESACUERDO

M EN DESACUERDO
W INDECISO
B DE ACUERDO

B TOTALMENTE DEACUERDO

Mas de la mitad de los colaboradores estan totalmente de acuerdo con que Radio
Eléctricos es un buen lugar para trabajar lo cual esta respaldado en un 57%,
seguido de quienes estan de acuerdo que corresponden al 36%, puesto que en
ella encuentran satisfacer sus necesidades ya sean de tipo econémico, social o de
autorrealizacion. Mientras que solo una minoria del 7% tiene dudas sobre la

conveniencia de poder alcanzar en esta empresa todas sus expectativas.
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12. Considera Ud. Que la remuneracion que recibe por su trabajo es:

FRECUENCIA | FRECUENCIA
CATEGORIA | ABSOLUTA | RELATIVA
MUY BUENA 1 7%
BUENA 12 86%
REGULAR 1 7%
MALA 0 0%
MUY MALA 0 0%
TOTAL 14 100%
REMUNERACION
0%,0%

mMUYBUENA

mBUENA

m REGULAR

m MALA

m MUY MALA

De acuerdo a lo anterior, se puede decir que existe un alto porcentaje de
conformidad con todo lo que los colaboradores reciben directa e indirectamente
como remuneracion por el trabajo que desarrollan en Radio Eléctricos, el cual
corresponde al 86% de quienes la estiman como buena y el 7% de quienes la
consideran muy buena. Por otra parte, para el 7% la remuneracion no cumple
totalmente sus expectativas y por tanto la considera regular.
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13. ¢ En su area de trabajo, cuenta usted con la autonomia necesaria para
resolver problemas?

FRECUENCIA | FRECUENCIA
CATEGORIA | ABSOLUTA RELATIVA
SI 5 36%
NO 9 64%
TOTAL 14 100%

AUTONOMIA PARA RESOLVER
PROBLEMAS

L]
ENO

Como puede apreciarse, la mayoria del personal que corresponde al 64% no
cuenta con autonomia e independencia suficiente para atender y solucionar la
problematica que pueda suscitarse en el desempefno de sus funciones, lo cual
puede considerarse desfavorable para Radio Eléctrico y para la motivacién de la
misma, puesto que significa el requerimiento de supervisiones mas directas y se
limita a la autogestion del trabajo propio. Por su parte, solo el 36% del personal
considera tener la libertad necesaria para proporcionar soluciones inmediatas a
este tipo de situaciones.
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14. Los incentivos en la empresa son de caracter:

FRECUENCIA | FRECUENCIA
CATEGORIA ABSOLUTA RELATIVA
ECONOMICO 10 72%
RECONOCIMIENTO 1 7%
ASECENSO 1 7%
DIAS LIBRES 0 0%
PASEOS 0 0%
NINGUNO 2 14%
TOTAL 14 100%
TIPOS DE INCENTIVOS
0%

B ECONOMICO

m RECONOCIMIENTO
7% ® ASECENSO

® DIAS LIBRES

W PASEOS

= NINGUNO

Esto indica, que los incentivos o alicientes entregados por Radio Eléctricos son
principalmente de caracter econémico, lo cual esta representando en el 72%,
mientras hay quienes perciben alicientes como el reconocimiento y el ascenso con
un igual porcentaje del 7%. A su vez el 14% restante corresponde a quienes no
reciben ninguna clase de recompensas o estimulos por las contribuciones que
realizan a Radio Eléctricos, lo cual resulta perjudicial para la empresa porque
afecta el grado de satisfaccién de las personas y mas si se considera que cada
incentivo tiene un valor de utilidad que es subjetivo, ya que varia de un individuo a
otro.
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15. El ambiente fisico de trabajo es:

FRECUENCIA | FRECUENCIA
CATEGORIA ABSOLUTA RELATIVA
MUY ADECUADO 1 7%
ADECUADO 11 79%
INADECUADO 2 14%
MUY INADECUADO 0 0%
TOTAL 14 100%
AMBIENTE LABORAL

0%

= MUYADECUADO

m ADECUADO

W INADECUADO

B MUYINADECUADO

De acuerdo con esto, puede decirse que el ambiente fisico de trabajo en
general resulta ser bueno conforme a la percepcién del 79% del personal que
asi lo considera y el 7% para quienes resulta muy adecuado. No obstante,
existe un porcentaje de los miembros de Radio Eléctricos que no se sienten a
gusto en su espacio de trabajo o que consideran que tiene fallas y que
corresponde al 14%. Lo cual, ha de tenerse en cuenta para que se realicen las
mejoras pertinentes, dado que este es un factor que no solo influye en la
motivacion, sino que determina también la prestacion del servicio.
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16. Su relacion con los demas empleados es:

FRECUENCIA| FRECUENCIA
CATEGORIA | ABSOLUTA | RELATIVA
EXCELENTE 5 36%
BUENA 8 57%
REGULAR 1 7%
MALA 0 0%
TOTAL 14 100%
RELACIONES PERSONALES
7% 0%

B EXCELENTE

W BUENA

m REGULAR

u MALA

Lo anterior muestra, que las relaciones personales al interior de Radio Eléctricos
son favorables, puesto que el 36% considera que son excelentes y el 57% las
califica como buenas, es decir, estas personas no tienen problemas para la
realizacién de trabajos en equipo que les permitan estar en contacto con otras
personas, también tienden a conservar relaciones satisfactorias y de calidad. Tan
solo el 7% manifiesta inconvenientes en su relacién con los demas miembros de la
empresa al calificarla como regular.
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