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Resumen

El presente trabajo se desarrolla en la empresa Telecor S.A.C.1., mas conocida
como Canal Doce, ubicada en el barrio Cerro de las Rosas, en la provincia de Cérdoba,
Argentina.

La misma se encuentra activa hace mas de 60 afios en la industria de la television
Argentina, siendo el canal lider y de mayor credibilidad de la provincia de Cdrdoba,
después de realizar un analisis general, se detecta que la compafiia, cuenta con multiples
problematicas que afectan a sus colaboradores, por la falta de una gestion de sus recursos
humanos, desde capacitaciones en liderazgo hasta un plan de comunicacion alineado a la
estrategia organizacional.

Se decidié ante esta situacion, disefiar un plan de accion a fin de mejorar las
relaciones entre su personal interno e incrementar la productividad, para esto se puso en
marcha un plan de comunicacion interna para todo el personal acompafiado de una
capacitacion a sus mandos medios como lideres coach. Obteniendo como resultado final,
un retorno de inversion de 114 %.

Palabras claves: Recursos Humanos, Liderazgo Coach, Comunicacion Interna.

Abstract

The present final Degree Project has been developed on behalf of the company
Telecor S.A.C.1., better known as Canal Doce, located in Cerro de las Rosas
neighborhood, in the province of Cérdoba, Argentina.

Being the leading and most credible channel of Cordoba, the company has been
active for more than 60 years in the Argentine television industry. After having conducted
a general analysis, it was detected that the company presents multiple problems, which
affect its employees. This is due to the lack of human resources management, from
leadership training to a communication plan aligned with the organizational strategy.

In view of this situation, an internal communication plan, including a training for
middle managers as coach leaders, was designed in order to improve relations among its
internal personnel and increase productivity. As a result a return of investment of 114%
was achieved.

Keywords: Human Resources, Leadership Coach, Internal Communication.
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Introduccion

El presente trabajo se articula en un desarrollo de reporte de caso, desde la
perspectiva de un profesional de Recursos Humanos. Como caso de estudio se ha elegido
a la empresa TELECOR S.A.C.1., la misma se crea el 18 de abril de 1960, en la Ciudad
de Cordoba, dedicada a la gestion de los medios de comunicacién. Sus Fundadores fueron
Bonaldi junto a Braver, Nores Martinez y Lanfranchi.

Es una organizacién encargada de dar un soporte técnico para combinar las
tendencias audiovisuales de Cdrdoba y canalizar el desarrollo audiovisual y televisivo
reproducido desde la provincia de Buenos Aires. De esa forma TELECOR termino bajo
la integracion societaria conformada por ARTEAR y Quifiero, siendo esta organizacion
la que da proyeccién a dicho canal llamado por los cordobeses Canal Doce.

La empresa cuenta con un plantel de alrededor de 100 personas, caracterizada por
una estructura tradicional donde existen directivos, mandos medios y operarios, alli el
gran protagonismo lo tienen los mandos medios que presentan una edad avanzada, ya que
pertenecen a una generacion que estd quedando descontextualizada, conceptual y
comunicacionalmente en base a lo que es el contexto de los medios audiovisuales.

Acorde a lo observado y teniendo en cuenta la implicancia de los distintos espacios
que presenta TELECOR, entre directivos, mandos medios y operarios se advierte un
contraste entre las opiniones y la integracion que debe generarse y coexistir entre estos
actores, para llevar adelante un trabajo en un clima optimo de desenvolvimiento. Este
escenario, es consecuencia de determinadas causas y en particular debido a la falta de una
gestion de comunicacion integral interna al no poseer un plan en donde se contemple los
distintos requerimientos comunicativos que toda esta plantilla de integrantes necesita
llevar adelante. En ese sentido puede decirse que la baja del desempefio, los roces, las
malas interpretaciones, las carencias respecto a la convivencia intergeneracional, se dan
en parte por esa falta del plan de comunicacién interna desde el manejo de los Recursos
Humanos y la falta de lideres que puedan llevar adelante un grupo, es decir, la empresa
no contempla a los mandos medios como transmisores de lo que es TELECOR, ya que
no existe esa politica que incentive al mando medio a ser un acompafiante o un buen lider

de los integrantes de la organizacion.



Considerando la tematica y las caracteristicas de la organizacién en estudio, se
presentan a continuacion antecedentes que permiten contextualizar lo que es el desarrollo
de este trabajo.

En primer lugar, se identificd el trabajo llevado adelante por Marcchiori (2011)
Comunicacion Interna: una vision mas amplia en el contexto de las organizaciones en una
investigacion de tipo exploratoria con un enfoque cualitativo, realizado en La Habana,
capital de la Republica de Cuba. Donde expone distintos modelos y teorias sobre las
cuestiones de relacionamiento e interaccion de la dimensién comunicativa y los traslada
a las organizaciones contemporéaneas, a través de estos articulos llega a la conclusion que
trabajar en las relaciones internas desarrolla organizaciones mas saludables, propiciando
un mayor desarrollo, estimulando la creatividad, respetando la convivencia con la
diversidad, generando significado para las personas que participan.

Otro trabajo que sirve a los fines de la contextualizacion es el de Hernandez (2012)
en este trabajo se realiza una investigacion de corte descriptiva con un enfoque
cualitativo, realizado Barranquilla, capital del departamento Atlantico de Colombia, en
este caso presenta una descripcion general actual sobre las empresas y sus competencias
laborales y las necesidades que requieren para mejorar el desarrollo y alcanzar objetivos
con la ayuda de los colaboradores internos. Teniendo en cuenta, a través de articulos y
estudios, dos estrategias que favorecen la competitividad en una empresa: gestion por
competencias y ejercicio del coaching empresarial. Llegando a la conclusién que el
coaching empresarial va mas alla de la orientacion personal y pretende enfocar esfuerzos
que beneficien a la empresa, los grupos y los individuos, alineando sus expectativas de
desarrollo, y acompafiando a los protagonistas a ser mas productivos y mejorar su
desempefio en el trabajo.

En tercer lugar, se identificé un reporte de caso, realizado en Argentina, provincia
de Cordoba llevado adelante por Hrubisko, (2020) un plan de comunicacion interna y
coaching: la importancia de una comunicacion eficiente a través de lideres en la empresa
A.J. &J. A. Redolfi S. R. L., donde realiza un diagnostico organizacional identificando
las carencias en el entramado y en la falta de una definicidbn conceptual de la
comunicacion, esto segin Hrubisko, repercute negativamente en toda la organizacion e
influye en la baja rentabilidad actual de la empresa, en ese escenario, la autora menciona
los beneficios que traera una correcta implementacion del plan, desde promover un flujo
de comunicacion bidireccional, lo cual contribuira a generar un clima de confianza entre

los empleados y los altos mandos de la empresa hasta motivar a los empleados,



empoderandolos y otorgando valor a los empleados, lo que influye en su nivel de
productividad.

De esta manera queda sentado la relevancia que tiene la gestion de la
comunicacion interna, en TELECOR, siendo una empresa que puede considerarse en vias
de desarrollo, aunque mas alla de sus afios de trayectoria, evidentemente se encuentra en
un espacio implicado donde sus empleados conviven en constante roce al no estar en una
organizacion enfocada en sus colaboradores y sus formas de liderar al personal no son las
mas modernas y actualizadas, esta gestion la lleva a desarrollarse en una zona de confort,
pero no con visperas ni perspectivas de crecimiento.

Para ello necesita, sin dudas, trabajar sobre la gestion de comunicacién vy
desarrollo de liderazgo coach, es por ello que la intervencion del profesional de Recursos
Humanos se considera inminente, pertinente y fundamental para darle viabilidad de

crecimiento y evolucion a esta organizacion del sector de los medios de comunicacion.



Analisis de situacién

La empresa tiene presencia en la television hace mas de 60 afios, siendo un medio
de gran prestigio en el pais, y el de mayor credibilidad en la provincia de Cérdoba.
También fue el segundo medio televisivo del pais y el primero de capitales privados. A
pesar de los turbulentos movimientos politicos del pais, Canal Doce nunca pasé a manos
estatales. Si bien en distintas épocas de la historia recibio cierta censura, pudo mantener
su linea editorial y administracion de manera independiente.

Actualmente la poblacion de canal 12 se compone de tres perfiles profesionales,
periodistas o licenciados en comunicacion social, ingenieros o técnicos, personal
administrativo para &reas de administracion de RRHH., comercial, programacion,
gerencias, entre otros.

La estructura interna de la organizacion es piramidal funcional, en el nivel
superior se encuentra el gerente general, en el segundo nivel gerente de adm. y finanzas,
gerente comercial, gerente de programacion y el jefe de noticieros que tiene trato directo
con el gerente; en el tercer nivel se encuentran los jefes, por debajo de adm. y finanzas se
encuentra RRHH, administracion y ventas; Por debajo del gerente comercial se encuentra
el jefe comercial; Y por ultimo debajo del gerente de programacidn se encuentra el jefe
de técnica.

Si bien, se puede observar que la empresa cuenta con un departamento de
Recursos Humanos, hay que tener en cuenta que la mayor parte del tiempo de la
organizacion, la jefatura de Recursos Humanos fue ocupada por un antiguo cadete que a
medida que fueron pasando los afios, él mismo se hizo cargo del puesto, sin tener las
competencias necesarias para desempefiarse en el area. Desde hace aproximadamente 4
afios, en el area se encuentran 2 profesionales calificados, ambos licenciados en Recursos
Humanos: un jefe y un analista que buscan profesionalizar la gestién del personal
transformandola en un factor que no solamente se resuma a cuestiones administrativas.

En esta nueva gestion se tomaron algunas medidas, desde, empezar a repartir los
canjes de manera equitativa para todo el personal, hasta beneficios como descuentos en
distintos lugares, o regalos en dias especiales, en cuanto a la alimentacion del personal se
logré que el almuerzo sea gratis para todos, junto con maquinas expendedoras de
alimentos saludables.

También se registran descripciones de puestos, aunque es una tarea que sigue en

marcha.



En cuanto a las evaluaciones de desempefio, se puede notar que no estan
institucionalizadas, es decir, cada mando medio se hace cargo de sus subordinados,
solamente con la intencidn de corregir los errores, sin ninglin pardmetro de desempefio,
teniendo en cuenta que los equipos estan formados hace mas de 20 afios. Nunca se evalud
el desempefio desde el sentido de medir la perfomance de los empleados ya sea para
detectar sus fortalezas y realizar feedback u observar sus debilidades y a partir de ahi
trabajarlas, detectando las necesidades de capacitacion para poder mejorar y potenciar
profesionalmente al colaborador.

Actualmente, existe una dificultad en la toma de decisiones por parte de los
mandos medios, una de las causas es la baja rotacion que se da en la empresa y el
avanzado promedio de edad de la plantilla, generando algunos roces en el personal, al no
saber tomar el mando y no tener las herramientas necesarias de un lider que se adapte a
organizaciones modernas. Teniendo en cuenta la generacion a la que pertenecen, se les
dificulta adaptarse a los nuevos medios tecnoldgicos y se comienza a notar los problemas
de comunicacion interna.

Con respecto al area técnica de la organizacion: no se advierte disefiado un proceso
de seleccion para nuevo personal. Es el area que se encuentra méas afectada por la
necesidad de reduccion debido a los cambios tecnoldgicos, que volvieron obsoletos a
muchos de los puestos. Cada vez que se produce una baja, se redistribuyen las tareas entre
los demas miembros.

Detallando el producto de la organizacion, se puede corroborar que nacié como
un canal de television, que generaba contenidos audiovisuales para la television por aire,
y al pasar los afios, por los cambios tecnologicos y de consumo de la sociedad, hoy se
denomina ‘el doce” y produce contenidos multimedia lo que se traduce a que generan
contenidos en diversas categorias, desde el medio tradicional que seria el canal; el portal
web, que se puede encontrar la transmision televisiva ademas de una gran cantidad de
noticias e informacién; el contenido de redes, desde twitter, Facebook, Instagram,
youtube y tik tok; y, terminando con las cuentas de redes sociales de los periodistas del

doce.

Las actividades dentro de EI Doce estan reguladas por dos convenios colectivos:

e Sindicato Argentino de Television (SAT), en el cual estan incluidos los técnicos

y los administrativos.
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e Sindicato Argentino de Locutores (SAL).
e Circulo Sindical de la Prensa y la Comunicacion de Cérdoba (CiSPREN), que

incluye a todos aquellos que realizan tareas periodisticas.

Analisis PESTEL

A continuacion, para llevar adelante el analisis del contexto, se analizaran los
factores del entorno de la organizacién, ya que, para lograr un diagndstico preciso, es
necesario tener claro las condiciones adversas o positivas que pueden generar un impacto
en la empresa. Comenzando por un analisis macro resulta oportuno el analisis PESTEL
que permitira observar las variables politicas, econémicas, sociales, ecolégicas y legales

que influyen directamente en la empresa.

Dimension politica

En términos de aspectos politicos es posible decir que Argentina, se encuentra
atravesada por la crisis pandémica y esto ha repercutido en la propia conformacién
de lo que son las decisiones politicas a nivel nacional, provincial y municipal, sin
dudas son aspectos que inciden en distintos sectores y en distintas organizaciones.
TELECOR, no se encuentra exenta y ha estado experimentando las distintas
directrices politicas que han limitado el desarrollo de su propio accionar, aunque
actualmente se puede mencionar que la actividad periodistica fue declarada
esencial por el decreto presidencial 297/2020. Por lo cual esta decision politica no
afect6 negativamente a la empresa en general ya que permitié al personal seguir
trabajando siempre bajo el protocolo sanitario del covid-19 impulsado por el
ministerio de salud nacional.

Debido a la pandemia, la demanda de informacién nunca ha sido tan alta, los
ciudadanos con miedos e incertidumbres necesitan datos precisos que solo el
periodismo y los medios de comunicacion les pueden brindar, asi la informacion
periodistica se convirtié en un servicio vital. Es el mismo periodismo el que debe
informar sobre las politicas publicas, esto es un reto para los profesionales ya que
no se trata solamente de noticias politicas tipicas, sino de informaciones concretas
sobre la administracion puablica, y esto requiere de periodistas especializados en

la salud con datos técnicos y cientificos.
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El 27 de agosto del 2020 en la pagina publica del gobierno de la nacion se
puede observar la aprobacion del protocolo para el sector audiovisual. Elaborado
en conjunto entre funcionarios de la Superintendencia de Riesgos del Trabajo
(SRT), el Ministerio de Cultura de la Nacion y entidades del sector audiovisual
logrando la reactivacién del sector. (gobierno de la nacion, 2021)

Dimensién Econdmica

Existen distintos factores que afectan al sector, dentro de estos se pueden
mencionar la inflacion, que repercute alterando el poder adquisitivo de los
consumidores y clientes de la empresa, ya que los mismos son los que contratan
los espacios publicitarios en TELECOR, la inflacion viene siendo segun datos del
INDEC (2021) de un 42,6% interanual, analizando mes a mes, la inflacion de
enero fue de 4%, en febrero de 3,6%, y en marzo alcanzo6 un pico de 4,8%, esto
sin duda ha resquebrajado el poder adquisitivo de los consumidores y de las
empresas que son anunciantes potenciales que se vinculan a TELECOR para

ocupar los espacios televisivos publicitarios.

Dimensioén Social

En cuanto al aspecto social debido a la pandemia, segln datos del INDEC
(2021), Argentina ha entrado dentro de los paises con un umbral superior al 42%
de pobreza, lo que implica una estratificacion social cada vez mas compleja. “Una
persona perteneciente a un hogar pobre de la Argentina tiene una probabilidad del
39% (0.39) de tener un vinculo restringido o no acceder ni tampoco utilizar
computadora, internet y telefonia celular. En los hogares no pobres esa
probabilidad desciende a 26.8% (0.268). El nivel socioecondémico produce
cambios de mayor intensidad, que profundizan el deterioro del vinculo con las
tecnologias en la medida que la posicion socioecondmica desciende.” Revista
Cientifica de la Red de Carreras de Comunicacion Social (2020)

También se debe tener cuenta el crecimiento de las generaciones en el cambio de

perspectiva sociales y culturales. Esta nueva perspectiva genera una presion para
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que las organizaciones vayan cambiando sus estructuras tanto a nivel audiovisual
como cultural y necesitan adaptarse a los nuevos consumos de la sociedad.

Se encuentra oportuno comentar el informe realizado por la Universidad
Catdlica de Cordoba (2018) en el Encuentro del Estado de la Investigacion
Educativa, donde se menciona que existe una actitud bastante critica negativa con
respecto a los jovenes de la actualidad, siguiendo encuestas de América Latina.
Uno de los expositores, el sociélogo Tenti Fanfani, menciona en el encuentro que
es preocupante que hoy sea tan dominante esa mirada critica hacia los
adolescentes, comentando frases de los talleres como “los jovenes de hoy no les
interesa nada” a lo que ¢l expresa que no es que no les interese nada, sino que no
tienen los intereses que ellos creen que deben tener.

Con este informe se puede observar la tension que existe entre las distintas
generaciones, y la importancia de modificar esas estructuras para adaptarse a los

nuevos tiempos y consumos.

Dimensidén Tecnologica

Aunque es importante tener en cuenta que, debido a los cambios
tecnoldgicos, el consumo de la sociedad evoluciona, por ende, la television
tradicional va perdiendo valor y entra en una etapa de crisis. Siendo un momento
clave en el que debe reinventarse para poder sobrevivir en esta sociedad que
avanza.

Actualmente, con la emergencia sanitaria, se puede notar como la sociedad
ha acelerado el consumo de las nuevas tecnologias y por ende genera nuevas
demandas, la television ha dejado de ser, hace tiempo, el inico medio por el que
la sociedad se informa, dandole paso a internet y las redes sociales mediante
celulares. Es importante recalcar que Canal 12 se encuentra adaptado en las redes
y las nuevas plataformas digitales, esto los beneficia al atraer a los distintos
publicos que pueden existir.

Debido al aislamiento social preventivo y obligatorio, la empresa se vio
afectada por las nuevas restricciones, siguiendo el testimonio de Tolchinsky,
periodista de Canal 12, en el video brindando por Canvas (2021) donde cuenta
que el personal debi6 adaptarse al trabajo home office, sobre todo en el area de

produccién, al menos 3 personas debian trabajar presencialmente para tomar



13

decisiones con respecto a contenidos, el resto debia realizar su trabajo de manera

remota.

Dimension Ecologica

Existe una demanda muy fuerte por parte de la sociedad, de ser cada vez
mas sustentables. Esta exigencia de la poblacion viene acompafiada de
regulaciones. Si las empresas no se comprometen con el medioambiente, pueden
correr el riesgo de ser penalizadas y mal vistas por la sociedad al no mostrar una
responsabilidad social. En la empresa se puede observar una cierta
responsabilidad ambiental, la misma se mantiene siempre abierta a la posibilidad
de participar en diversos proyectos que la vinculen con la sociedad, en favor del
medio ambiente. Se puede mencionar dos casos: la instalacion de paneles solares
en las terrazas del edificio para la produccion de energia solar y la participacion,
junto con escuelas y entes gubernamentales en la reforestacion de areas a traves
del plantado de arboles. Existe también una politica ambiental, que solicita que
exista la menor papelizacion posible, con lo cual las comunicaciones internas son
mayormente digitales. Esto se nota en las diversas oficinas, en las cuales no se

alcanza a ver grandes archivos fisicos.

Dimension Legal

Ley 26522 de Servicios de Comunicacion Audiovisual, conocida como
Ley de Medios, es una ley que establece las normas para regir el funcionamiento
y la distribucion de licencias de los medios radiales y televisivos en la Republica
Argentina. Declara la actividad de los servicios de comunicacién audiovisual
como de interés publico salvaguardando el derecho humano a la informacién y a

la libertad de expresion.

Andlisis de Las 5 Fuerzas Productivas de Porter

Es necesario relacionar a la empresa con su medioambiente, es decir analizar sus
fuerzas, como se relacionan con su entorno y como afectan sus formas de operar. Al

examinar los resultados de la propia empresa se pueden observar las caracteristicas de su
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entorno y su tolerancia, por lo que puede confrontarlo de una manera més eficiente, como

dice Porter M. (1982), “defender a la empresa de las fuerzas competitivas y moldearlas

para su propio beneficio es crucial para la estrategia.” (p.3)

1)

2)

3)

4)

Poder de negociacion de los clientes: Variable asociada al grado en que los
clientes tienen el poder de negociacién en los precios y/o servicios ofrecidos,
limitando el potencial de las utilidades estimadas. En cuanto a los clientes
tienen un poder de negociacion medio/bajo, si lo analizamos a nivel provincia
en cuanto a canales de television locales, es un medio de comunicacion lider
en Cordoba, es decir, hay un pablico concentrado que se mantiene fiel en la
demanda de informacion de la provincia. Aunque a medida que pasa el tiempo,
los clientes se encuentran cada vez mas informados, debido al avance de
tecnologia que existen en estos tiempos y requiere de una mayor adaptacion a
estos nuevos tiempos por parte de la empresa.

Poder de negociacion con proveedores: El poder de los proveedores es bajo,
al haber poca influencia en los productos que la empresa brinda, teniendo en
cuenta que gran parte de la programacion del canal consiste en retransmitir los
contenidos del Canal 13 de Buenos Aires (cabecera de la cadena Artear/El
Trece) y sin perder de vista que la programacion se transmite mediante canal
de television abierta.

Amenaza de entrada de nuevos competidores: respecto a los competidores se
puede considerar de amenaza media/baja, ya que resulta dificil para los
competidores unirse al mercado teniendo en cuenta que a los clientes les
costarian mas acceder a una productora que no tenga ningdn tipo de trabajo
previo y no genere la confianza que la puede dar una empresa que lleva mas
de 60 afios en el rubro. La agenda de produccién es algo que se va adquiriendo
a lo largo de los afios de trabajo y para una empresa nueva alcanzar ese nivel
le llevaria bastante tiempo.

Amenaza de entrada de productos sustitutos: La amenaza de productos
sustitutos es media/alta al encontrarnos con las distintas plataformas de
internet y la posibilidad de acceso a traves de las distintas tecnologias es cada
vez mayor, la falta de interactividad que tiene la televisién, unida a la poca
variedad de contenidos hace que el espectador busque otras ofertas. Esto los

ha llevado a Canal doce a reconvertirse y se autodenomina “El Doce” donde
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produce contenidos multimedia a través de redes y la web, quedando alertas a
estas nuevos desafios y amenazas que proponen las nuevas formas de
comunicacion.

5) Rivalidad entre competidores: En este punto se puede decir que la rivalidad
es media ya que se encuentran compitiendo directamente con distintas
empresas del rubro informativo desde diarios, medios nativos digitales de
cérdoba, hasta emisoras de radios, sin embargo, a pesar de la competencia,
Canal Doce tiene un dialogo fluido con los mismos, ya que el ambiente de los
medios de comunicacion es chico y dentro de €l existen relaciones de manera
constante. Aunque la empresa se encuentre bien posicionada al ser un medio
de comunicacion lider en Cordoba y uno de los mas prestigiosos del interior
del pais al encontrarse en lo més alto de las tablas de medicion de audiencia
realizadas por IBOPE, no quita que la empresa se debe mantener alerta y

siempre bien informada.

Andlisis FODA

A través de la herramienta FODA (fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas)

se identifican los elementos internos y externos que afectan a la organizacion.

Fortalezas:

e Trayectoria: mas de 60 afios de desarrollo en el sector

e Medio con gran prestigio en el pais, lider de audiencia en la Provincia de
Cordoba.

e Ingresos a través de la venta de “espacio” en segundos al aire y publicidad en
las redes. Amplia audiencia, en la web con mas de 4 millones de usuarios, en
redes lidera Facebook llegando al 1.50 millones de seguidores.

e Se encuentran a la vanguardia tecnoldgica, utilizan equipamientos de dltima
generacion y lo mas avanzado en tecnologia.

e Imagen de canal 13 en Cordoba.

e Contenido de calidad.

e Periodistas conocidos que forman parte de su plantilla.



16

Oportunidades:

e Gran diversidad de mercado: potencialidad de captar mayor audiencia.

e Determinacion de los medios de comunicacion como actores esenciales en
COVID.

e Creciente demanda de consumo de informacidn certera.

e Necesidad de los anunciantes de buscar espacio en donde publicitar sus

productos.

Debilidades:

e Cultura en la empresa conservadora y muy resistente a los cambios.
e Avanzado promedio de edad en las plantillas,

e gestiones poco modernas

e dificultad en la toma de decisiones

e Incrementos de conflictos debido a los cambios generacionales.

e Ausencia de un plan de comunicacion interna.

e Falta de desarrollo de lideres coach.

Amenazas:

e Escenario politico y sanitario incierto,

e consecuencia de la pandemia mundial del COVID 19Acciones tomadas por el
gobierno estan dirigidas a evitar hechos catastroficos y como consecuencia
genera una inestabilidad mundial repercutiendo en todas las empresas en
general.

e Creciente inflacion mes a mes

e Mayor incremento del consumo de internet

Considerando los datos expuestos, tanto en la descripcion de la problematica
como en el andlisis situacional, puede decirse desde la perspectiva profesional de
Recursos Humanos, que si bien, es una organizacion que tiene muchos afios de

trayectoria y experiencia en materia de la industria audiovisual, en lo que refiere a la
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organizacion y estructuracion ha quedado con ciertos rasgos obsoletos donde la
estructura jerarquica no se ha adaptado y muestra ciertos puntos de rigidez dando
evidencia de potenciales conflictos, y donde la comunicacién deberia ser una
herramienta que por lo observado no se encuentra en una dinamica, siendo estos
altimos puntos, las debilidades mencionadas en el anélisis FODA.

Esto es consecuencia de la falta de un plan de comunicacion interna
estratégico, es entendible esta carencia, debido a que recién hace 4 afios se ha
incorporado personal calificado para empezar a profesionalizar el area de Recursos
Humanos.

Pues bien, es pertinente comenzar con un plan de comunicacion contemplado
en el desarrollo de los empleados, amenizando el ambiente y buscando la
transformacion de lideres coach, aprovechando en las generaciones avanzadas esa
experiencia, para que puedan ser mas bien lideres de las nuevas generaciones, por lo
tanto, se considera que la comunicacion es la herramienta crucial que podra establecer
esta armonizacion entre los diferentes espacios de la empresa.

Teniendo en cuenta también el contexto en el que se encuentra inmerso
Telecor y el mundo, desde la dimension politica, al estar atravesados por una
emergencia sanitaria, que repercute en las formas de accionar de la empresa mediante
las directrices del gobierno, lleva a replantear las formas de desenvolvimiento y
comunicacion de la misma con el objetivo de adecuarla a la situacién actual en la que
se encuentra el mundo a través de las nuevas tecnologias, que ademas de ser
caracteristico de la era actual también ha sido el medio para sobrellevar la vida en

estos tiempos.
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Marco Tedrico

A continuacion, se abordaran distintas posturas teéricas desde la comunicacion
interna, sus propositos y la evolucion del proceso comunicativo en las empresas, hasta la
definicion de coaching y el coach de equipo y liderazgo coach, todas estas teorias
demuestran la importancia de contar con un plan estratégico de comunicacién interna en

una empresa de esta indole acompafiado de una formacion de lideres coach.

Comunicacion Interna

Siguiendo a Ritter (2008) “Las relaciones que se dan entre los miembros de una
organizacion se establecen gracias a la comunicacion. En esos procesos de intercambio
se asignan y se delegan funciones, se establecen compromisos y se le encuentra el sentido
a ser parte de la organizacion.” (p. 6) El autor plantea que, a través de una comunicacion
motivada, se interpretan comportamientos, se evaltan y planifican estrategias que
permiten lograr un cambio a partir de las metas individuales y grupales en un esfuerzo en
conjunto. La comunicacion interna en una organizacion es importante ya que la falta de

una gestion y la carencia de canales generan lentitud y desinformacidn en los procesos.

Propositos de un plan de comunicacion interna

Segun Cuenca & Verazzi (2018), cuando se habla de la comunicacion interna se
habla de una gestion planificada con acciones medidas, desarrollada por algin
responsable de esta funcion y sus destinatarios son los empleados que componen esa
organizacion y que persigue alinear todo lo que sucede, lo que se dice y se piensa en la
empresa teniendo en cuenta un proposito. (Cuenca & Verazzi, 2018)

Los propdsitos que puede conseguir un plan de comunicacion interna segun
Cuenca & Verazzi (2018):

e Hacer que se conozcan y se entiendan todas las cuestiones importantes que
suceden en la organizacion y los avances de los proyectos.

e Implicar a todos los colaboradores en la persecucion de los objetivos de
negocio.

e Promover el conocimiento de los servicios.

e Compartir los éxitos de la organizacion.
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e Lograr que se esté orgulloso de pertenecer a la organizacion.

e Mejorar la imagen publica de la compafiia.

e Gestionar mejor los recursos.

e Fomentar la retencion del talento (y su incorporacion).

e Agilizar la toma de decisiones.

e Facilitar los procesos de innovacion.

e Mejorar la gestion del conocimiento.

e Estimular el trabajo en equipo.

e Crear cultura de empresa.

e Hacer que los empleados se sientan participes de los proyectos.
e Implicar en los objetivos estratégicos.

e Guiar a los colaboradores en temporadas de cambios importantes.

e Difundir el conocimiento y el know how que genera la organizacion.

Definicién del coaching

En palabras generales, entendemos al coaching como la nueva disciplina que
ayuda a las personas a dar el maximo de sus capacidades logrando objetivos personales y
profesionales. “El término «coach» procede de la palabra inglesa medieval coche, que
significaba «vagon o carruaje». De hecho, la palabra sigue transmitiendo ese mismo
significado en nuestros dias. Un coach es literalmente un vehiculo que lleva a una persona

0 un grupo de personas de un origen a un destino deseado.” (Dilts: 2004, p. 19).

Coach de equipo

El coaching de equipos es el proceso de acompafiar a un grupo de personas a
alcanzar sus objetivos a través de mecanismos que fomenten la cooperacion entre los
mismos, ayudandolos a mejorar sus relaciones, procesos de trabajo y valores.

Siguiendo a Hawkins P. (2012), el coach de equipo no solo ayuda a que el equipo
reflexione sobre su pasado, sino que permite que los mismos creen nuevas formas de
pensamiento. El autor menciona que el coaching organizacional ayuda a que el equipo

cree una estrategia y planifiquen de tal manera que puedan comprometerse con los
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desafios colectivos y tengan una nueva mirada que les permite regresar a la tarea con

nuevos compromisos tanto individuales como colectivos incorporados.

Liderazgo coach

Anzorena (2019) toma al liderazgo como una opcion y no una posicién, él remarca que
se puede conducir o ser jefe sin desempefiar el rol de liderazgo, y también se puede ejercer
el liderazgo sin poseer la funcién de conduccion.

“quien conduce desde el liderazgo se compromete a tener una doble mirada, a prestar su
atencion en forma constante a dos aspectos relacionados: por un lado, el logro de los
objetivos y efectividad organizacional, y por el otro, al desempefio y al desarrollo de las

personas y del equipo que lidera.” (Anzorena 2019)

En este sentido, el autor menciona que quien ejerce el liderazgo debe actuar como
facilitador para destrabar las dificultades individuales y colectivas y estar al servicio del

desarrollo personal y profesional de cada uno de sus colaboradores.

A modo de cierre del apartado se destaca la importancia de realizar una gestion de
comunicacion interna, entendiéndola como un medio para generar un entorno productivo
y eficiente logrando un buen clima laboral. Acompafiado de un liderazgo coach
tomandolo como una herramienta para la mejora continua tanto individual como
colectiva, ya que quien lidera incorporara las competencias de un coach al poseer las
habilidades que permitan acompafiar y facilitar el desarrollo con las personas con las que

trabaja.
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Diagnostico y Discusion

En relacién a lo observado podemos decir que la organizacidn cuenta con ciertas
dificultades a la hora de llevar adelante a su grupo de colaboradores, al haber una escasa
mirada hacia el capital humano, existen confusiones en cuanto a la realizacion de las
tareas, mala interpretacion, poca organizacion, desconocimiento de la informacion
necesaria para la realizacion de las mismas, esto impacta negativamente en el desempefio
laboral bajando la productividad de sus empleados.

No existe innovacion ni preparacién suficiente a la hora dirigir una tarea por parte
de los mandos medios, al contar con pocos procesos formalizados de recursos humanos,
siendo tan corto el plazo del departamento de personal en la empresa, estos puestos, nunca
fueron participes de una capacitacion, y aprendieron a llevar a un grupo adelante a través
de la experiencia y de colaboradores que estuvieron en el puesto anteriormente, pero
evidentemente, tan solo con la experiencia no alcanza.

Con lo expresado se evidencia que la empresa no cuenta con una planificada
gestion en cuanto a la comunicacion de su personal, si bien la misma se encarga de
transmitir y comunicar informacion al publico televidente, no lo aplica de igual manera a
su publico interno. Los responsables carecen de herramientas formativas que desarrollen
competencias blandas, y les permita acercarse al personal de una manera positiva donde
los mismos sean escuchados, y puedan conocerse sus necesidades.

Una de las razones es la generacion a la que pertenecen los lideres de la empresa
y su poca adaptacion a los nuevos medios tecnologicos, las cuales se agravan debido a la
situacion actual que transita el mundo, que implica un mayor protagonismo al avance de
la tecnologia.

Teniendo en cuenta lo desarrollado, si los empleados de la organizacion logran
involucrarse en un proceso de comunicacion interna, el intercambio va a funcionar mejor,
puesto que mediante un buen empleo de la informacidn organizacional se puede transmitir
correctamente a los empleados los objetivos y valores estratégicos de la empresa, lo cual
genera una cohesion del personal con los objetivos organizacionales, fidelidad y sentido
de pertenencia hacia la empresa por parte de su talento humano.

Para que la comunicacién interna sea eficaz, debe ser acompafiada principalmente
por una formacion de lideres coach, la adquisicion de herramientas de competencias
blandas por parte de los directivos y mandos medios generara motivacién en el personal,

ya que se abrira la escucha activa, acompafiamiento mediante reuniones mas dinamicas
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que fomenten la unién del equipo de trabajo, donde los colaboradores reciban feedback
respecto a sus desempefios laborales, logrando el alineamiento

del personal con la estrategia corporativa, necesario para mantener un buen clima
laboral.

En este punto la organizacion necesita incorporar un espacio colectivo donde sus
colaboradores puedan expresarse, estimulando conversaciones mas saludables,
compartiendo informacion y conocimiento de una manera mas eficiente y con mayor
velocidad con la presencia de un lider coach que lleve a cabo esos espacios interactivos.

Es importante que los jefes y puestos de mayor jerarquia adquieran nuevas
herramientas de formacion en desarrollo personal y liderazgo a través de un modelo mas
actualizado a las nuevas formas de liderazgo, que ayuden a la satisfaccion organizacional.

Con un plan de comunicacion interna y formacion de Lideres Coach el trabajo en
equipo y la toma de decisiones se lograran de una mejor manera.

Unos de los beneficios que traera aparejado el plan estratégico en cuestion es el
aumento de las ventas publicitarias, teniendo empleados mas eficientes, al encontrarse los
mismos capacitados, comprendidos y motivados con su trabajo, la produccion tendria una
mejor calidad y permitiria adquirir un mayor publico tanto televidentes como seguidores
en las redes sociales y pagina web. Teniendo como indicadores base las mediciones
IBOPE, a través de esos numeros de audiencia, la empresa captura anunciantes, que son
fuentes de ingresos. Otra medicidn que se utiliza para medir la audiencia en redes, es a
través del Mediakit digital de EI Doce, el mismo mide la cantidad de seguidores y
engagement que tiene la empresa y beneficia sus ingresos por la venta de espacios
publicitarios en redes.

La capacitacion y mejora continua, otorga un plus frente a otros medios de la
provincia. Esto le permitira a Telecor seguir diferenciandose frente a un publico que

demanda calidad y adaptacion a estos nuevos tiempos.
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Plan de implementacién

Objetivos
Objetivo General

v' Disefiar un plan de comunicacidn y desarrollo de lideres coach a través de la
creacion de espacios de formacion e intercambio entre directivos, mandos medios
y operarios de la empresa Telecor, propiciando de esta manera la mejora
productiva de sus colaboradores en el &rea comercial, llegando a elevar sus

resultados en ventas de espacios publicitarios en un 3% para el 2022.

Obijetivos especificos

v' Establecer espacios de interaccion dentro de la organizacion que permitan facilitar
las relaciones y la comprension de las tareas de una manera préactica, a partir de la
programacion de reuniones dinamicas y tematicas.

v Fomentar la integracion entre directivos, mandos medios y operarios, buscando el
entendimiento mutuo y un buen clima laboral mediante el disefio de jornadas de
outdoor.

v Desarrollar el perfil de lideres que deben poseer los directivos y mandos medios

de la organizacién mediante jornadas de capacitacion en liderazgo coach.

Alcance
Este plan tendra como alcance:

v' El establecimiento de reuniones dindmicas para establecer una
comunicacion formal y préctica, la configuracion de jornadas outdoor que
se enfocaran en la basqueda de la integracién entre los colaboradores, y un
recorte conceptual referido a capacitaciones.

v" En lo que refiere al alcance de los miembros organizacionales es un plan
dirigido tanto a directivos, mandos medios y operarios de Telecor.

v" En cuanto al tiempo, durara aproximadamente 12 meses, aunque deben
contemplarse la situacion critica que atraviesa el pais y por lo tanto esta
proyeccién temporal podria modificarse, comenzaria el mes de agosto de
2021, dandole un fin el mes de julio de 2022.

v El alcance geogréfico del reporte de caso esta contemplado en la empresa

Telecor S.A.C.l. (canal Doce), ubicado en la Capital de Cordoba,
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Provincia de Cdrdoba de la Republica Argentina. Mas precisamente, en el

tradicional barrio Cerro de las Rosas, en la zona noroeste de la ciudad.

Actividades
Plan 1: Transformando las interacciones del personal

Fundamentacion

Como bien se decia la interaccion entre directivos, mandos medios y operarios no
es fluida y bajo la planificacion de la comunicacion interna que se busca establecer en
este plan, las reuniones deben ser programadas y dandoles un nuevo formato y propdsito.
Concretamente se disefiaran reuniones en las que tanto directivos, mandos medios y
operarios, puedan participar. Obviamente se debera establecer el fraccionamiento ya que
una actividad de estas caracteristicas con una cantidad dilatada de integrantes no generaria
el impacto que se espera es por ello que se realizaran reuniones estableciendo los equipos
de trabajo en donde determinados directivos puedan participar juntos a los mandos
medios y sus equipos de operarios.

En estos espacios tanto los directivos iran describiendo las actividades que estan
desarrollando desde sus puestos de trabajo al igual que los mandos medios y también los
operarios. Es decir, todos estos tendran en dichas reuniones un momento especifico para
poder contar y compartir las actividades que se van ejecutando.

Las reuniones duraran como maximo 60 minutos, en donde se realizara una
instancia de presentacion, luego la descripcion y participacion del momento para los
directivos, mandos medios y también la instancia para los operarios.

Luego de cada reunion se realizara un informe para enviar a la casilla de correo
de cada participante y de esta forma acceder al resumen de los aspectos mas importantes

tratados en este espacio.

Pasos
v Definicion de los topicos de las reuniones
Programacion de los espacios
Compra de los materiales necesarios para la interaccion y presentaciones
Armado de consignas para los colaboradores
Comunicacion y difusién de las actividades
Organizacion de los grupos que participaran en cada reunion tematica

Sorteo y conformacidn de los grupos

AN N N N N

Implementacién
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Coordinadores:

- Asesor de recursos humanos: este sera el responsable de definir las teméticas y
etapas de las reuniones como asi también la coordinacion, seguimiento y
evaluacion.

-> Directivos: estos propiciaran la informacion necesaria para fraccionar los distintos

grupos a partir de los cuales se trabajaran las reuniones en simultaneo.

Tiempo:

Las reuniones se estableceran con una frecuencia mensual, y se realizar&n a partir
del mes de septiembre de 2021. Cabe destacar que durante agosto y parte de septiembre
se iran realizando los preparativos y la esquematizacion de los lineamientos necesarios
para coordinar estas reuniones. Finalizaron el itinerario para Julio del afio 2022.

Modelo propuesto en anexo n° 1

Recursos:

Sera fundamental el acceso a la informacion y a la base de datos de los integrantes
de la organizacion para de esta forma configurar junto a los directivos los grupos de
trabajo.

- También se utilizaran los espacios de reuniones tanto para el disefio de la
propuesta como asi también para la implementacion y evaluacion.

- El mobiliario, tanto escritorios como papeleria, iluminacion, computadoras,
proyectores, pantallas y sonido, sera fundamental para trabajar con el estilo que
se busca en estas reuniones dinamicas.

Costos:

v Honorarios profesionales por planificacion, seguimiento y evaluaciéon: $150.000
pesos

v' Papeleria: $50.000 pesos

v" Refrigerio: $30.000 pesos

Evaluacion:

Se tomara como indicadores la participacion, es decir la cantidad de participantes
a estas reuniones. La consigna sera de participacion voluntaria, sin embargos se les
aclarara la importancia de poder integrarse a los fines de mantenerse actualizado y

fomentar la integracién y vinculacion entre los distintos estamentos
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Al mismo tiempo se realizard un cuestionario para evaluar el nivel de satisfaccion como

asi también la opinién sobre la realizacion de estas reuniones.

Plan 2: Outdoor: Jornadas de integracion

Fundamentacion

Esta segunda intervencion, oficiard para que los directivos y mandos medios
puedan materializar y ejercitar las competencias aprendidas en los espacios formales
principalmente desde el postulado del liderazgo y desde las capacitaciones. Estos nuevos
espacios (Outdoor), se caracterizaran por trabajar con la filosofia de la gamificacion, en
donde a través de juegos y dindmicas se iran proyectando los saberes y al mismo tiempo
los operarios y colaboradores que no se encuentran en posiciones de alta jerarquia
experimentaran la posibilidad de ser parte de toda una prueba sin evaluaciones, es decir,

poder trabajar interactuar, competir lidicamente siendo parte de todo un juego.

Para esto se dividiran a la totalidad de los empleados en 2 grupos de 50 a 60
personas cada uno, y estos participaran de outdoors diferentes. Este nimero se define asi

porque es un grupo de personas que pueden ser moderados.

Estos 2 grupos se subdividiran al mismo tiempo de 5 a 6 equipos, con de 10 a 12
integrantes por equipo. La idea es que todo el integrante de cada equipo de trabajo pueda
liderar en determinadas instancias y dindmicas por fases de su implementacion. Las
jornadas se realizaran en espacios abiertos, se buscara alquilar campings o participar en
lugares donde se pueda tener un contacto con la naturaleza y al mismo tiempo que se
pueda llevar adelante la estructuracion de los juegos a través de sus materiales, como, por
ejemplo, afiches, cartulinas, marcadores, pelotas, sogas, mochilas, entre otras

herramientas que posibilitaran ramificar los esquemas de trabajo.
Pasos

- Determinacion de las actividades que se realizaran en las jornadas
- Contratacion de coordinadores para que colaboren en las dinamicas

- Contratacion y reserva de los espacios donde se realizaran las jornadas
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- Clasificacion y compra de los materiales necesarios para el desarrollo de las
actividades

- Comunicacion a los colaboradores respecto a los tiempos y caracteristicas de la
jornada

- Ejecucion
Coordinadores:

v Responsable de RRHH en su caracter de asesor externo: este se encargara de la
definicion de las temaéticas; de la busqueda de los espacios, como asi también de
la programacion de los tiempos.

v" Personal administrativo y técnico del canal: Estos tendran la responsabilidad de
realizar la compra de los materiales, como asi también la reserva de los espacios
donde se llevaran adelante las jornadas.

v" Coordinador externo: se sumaran al equipo del asesor de RRHH vy propiciaran la

moderacion de las jornadas.
Tiempo:

Como bien se dijo, seran 2 grupos y los mismos experimentaran 2 jornadas de
outdoor cada uno, es decir, se llevaran adelante 4 outdoors en total, 2 de estos durante el
afio 2021, y 2 durante el afio 2022. Especificamente, la primera jornada se realizara entre
la dltima semana de septiembre y primera de octubre, y los 2 outdoors del 2022, se

realizaran entre abril y mayo de ese periodo.
Recursos:
Se necesitaran:

Espacios para las reuniones de disefio y definicion de las jornadas.

Computadoras y acceso a internet

BN
BN
- Materiales para las jornadas
- Alimentos y bebidas

>

Espacios especificos para las dindmicas (campings 0 espacios abiertos)
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Costos:

v Honorarios del profesional asesor de RRHH: planificacion, coordinacion y
evaluacion: $170.000

Compra de materiales: $75.000

Alimentos y bebidas: $55.000

Contratacion de espacios: $70.000

D N NI NN

Honorarios de coordinadores externos: $200.000
Evaluacion:

Se tomaran como indicadores de evaluacion la asistencia a las jornadas, y luego
cuestionarios para evaluar la predisposicion, el entusiasmo y la satisfaccion

experimentada durante estas jornadas

Plan 3: capacitacion: formando lideres coach
Fundamentacion:

Telecor tiene mas de 100 colaboradores que interactian en distintas fases, entre
estos se encuentran directivos, los mandos medios y los operarios. La estructura
organizacional es bastante tradicional y estatica lo que impide un relacionamiento fluido,
y méas aun con lideres (directivos y mandos medios) que son de generaciones muy
diferentes a la de muchos operarios que van renovandose en la empresa. Es por ello que
se establece una esquematizacion de jornada de capacitacion para para poder transmitirles
a los directivos y mandos medios acerca de su funcion y rol como lideres en una
organizacion de estas caracteristicas, los mismos participaran de un coaching a cargo de
una consultora especializada y para esto se deberd configurar en primera instancia un
postulado sobre los principios, politicas y perfil de liderazgo que debe tener un referente
de Telecor. Luego, con este contenido establecido, se podra definir las dindmicas para las
distintas capacitaciones.

Pasos:
- Definicion de perfil de lideres para Telecor
- Redaccidn del postulado con los principios y politicas de liderazgo
- Definicion de los conceptos que seran transmitidos en las jornadas de capacitacion

- Definicion del esquema y hoja de ruta que seguird cada una de las capacitaciones
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- Definicion de los componentes y materiales tanto de informacién como técnicos
necesarios para la capacitacion
-> Comunicacion y coordinacion a los colaboradores

- Ejecucion

Coordinadores:
v Responsables del asesoramiento de recursos humanos

v' Directivos de la organizacion

Tiempo:
Estas jornadas de capacitacion seran desarrolladas desde septiembre del 2021 y a partir

de alli una implementacion con una frecuencia de 2 meses.

Recursos:
Se necesitaré:
—> Informacion de la propia organizacion y de los puestos de cada directivo y mandos
medios para poder establecer el perfil de liderazgo que se llevara adelante.
—-> Espacios y lugares donde mantener reuniones con los directivos y los mandos
medios y luego también espacios para las jornadas propias de capacitacion
- Elementos de presentacion tales como proyector y pantalla, papeleria, notebook y

acceso a internet.

Costos:
v" Honorarios del profesional de recursos humanos por la planificacion e
implementacién del plan: $150.000 pesos
v' Papeleria: $25.000 pesos
v Alimentos y bebidas para la capacitacion: $25.000

Evaluacion:
Se realizara un cuestionario a los integrantes de la direccién y los mandos medios
para identificar su nivel de satisfaccién y su percepcion respecto a las jornadas de

capacitacion



Marco de tiempo para la implementacion

Diagrama de Gantt
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Plan Pasos Ago | Sep | Oct | Nov | Dic | Ene | Feb | Mar | Abr | May | Jun | Jul
Definicion de los topicos de
las reuniones
Programacion de los espacios
Compra de los materiales
Armado de consignas para los
Plan 1: colaboradores
Transformacion | Comunicacion y difusion de
de las actividades

interacciones

Organizacion de los grupos
que participaran

Sorteo y conformacion de los
grupos

Ejecucion

Evaluacion

Determinacion de las
actividades

Contratacion de coordinadores

Contratacion y reserva de los
espacios

Plan 2: Clasificacion y compra de los
Outdoors materiales

Comunicacion a los
colaboradores
Ejecucion
Evaluacion
Definicion de perfil de lideres
para Telecor
Redaccion del postulado con
los principios y politicas
Definicion de los conceptos
que seran transmitidos

Plan 3:

Capacitaciones

Definicion del esquema

Definicion de los componentes
y materiales

Comunicacion y coordinacion
a los colaboradores

Ejecucion

Evaluacién

Fuente: elaboracién propia




31

Evaluacion del impacto de la implementacion

Plan Items Costo

Plan 1: Honorarios del profesional RRHH: $ 150.000
Transformacion de | Papeleria: $ 50.000
interacciones Refrigerios: $ 30.000
Honorarios del profesional RRHH: $ 170.000
Compra de materiales: $ 75.000
Plan 2: Outdoors ReImIgenios: $ 55.000
Contratacion de espacios: $ 70.000

Honorarios de coordinadores
externos: $ 200.000
Plan 3: Honorarios del profesional RRHH: $ 150.000
Capacitaciones Pape_lerlrft: £ 25/00l0
Refrigerios: $ 25.000
Planificacién y disefio del plan de RRHH 1.100.000
Total $2.100.000

Fuente: elaboracion propia

ROI

Actualmente Telecor experimenta un ingreso de $150.000.000 por espacios de
publicidad asignada a auspiciantes en todo un afio. Si se considera que el beneficio del
plan de RRHH que se busca asciende al 3% de dicho monto, se estaria generando un
beneficio especifico de $4.500.000.

Ahora bien, habiendo identificado el beneficio del plan, el paso siguiente es
contrastarlo con los costos totales, generados en la presupuestacion contemplada de todos
los costos de las acciones propuestas, que asciende a un valor de $2.100.000.

En este escenario, el retorno de la inversion se expresaria de la siguiente manera:

Beneficio del plan — Costos del plan / Costos del plan = Resultado final
multiplicado por 100 para expresarlo en un nivel porcentual.

Es asi que numéricamente se define a continuacion:

($4.500.000- $2.100.000) / $2.100.000 = 1,14 x 100 = 114%

Este porcentaje representa el valor proyectado de retorno que experimentara
Telecor luego de implementar el plan. Concretamente significa que por cada $1 invertido

en el plan de RRHH la organizacién recibird como beneficio $1,14.



32

Conclusion

El presente reporte de caso, tuvo como objetivo el analisis de la empresa Telecor S.A.C.1.,
en donde se han detectado distintas problematicas en la estructura de la organizacion,
concluyendo que la misma carece de procedimientos formales de comunicacion interna y
lideres coach.

La comunicacion interna es un elemento fundamental en todas las organizaciones, son de
suma importancia para lograr relaciones eficientes, a través de la correcta transmision de
informacidn al personal permitiria alcanzar los objetivos estratégicos de la compafiia, por
eso mismo el papel de los lideres es muy importante ya que son los encargados de
transmitir esa informacion de una manera que el personal se comprometa al encontrarse
motivados por sus superiores.

Al implementar un plan de comunicacion interna acompafado de una formacion
de lideres coach permitiria crear un ambiente de trabajo armonioso, ya que la
comunicacion fluiria de una manera positiva al encontrarse en un entorno de confianza
entre los colaboradores y superiores. Los mandos medios capacitados en liderazgo coach,
potenciarian el talento individual del equipo humano, logrando en forma conjunta un
crecimiento en la productividad y rentabilidad de la empresa, con el objetivo de crear
vinculos basados en la confianza y motivacion, permitiendo, de esta manera, desarrollar
no solo el potencial personal, sino también organizacional.

Finalmente, la implementacion de este plan, le permitira a la empresa mejorar su
clima laboral, podra retener talentos y atraer mano de obra calificada para promover la
mejora continua, acrecentando las ganancias y llevando al maximo las proyecciones

econdmicas anuales.

Recomendaciones

e Se sugiere en primer lugar continuar con las reuniones periddicas del personal cada
30 dias, es muy importante darle la importancia a estos encuentros interactivos entre
el personal.

e En cuanto a las evaluaciones de desempefio, es importante definir indicadores,

estableciendo criterios de evaluacién, analizando cada funcidn de los distintos puestos
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y determinando posibles grados de cumplimiento para poder dar un seguimiento e
interpretar resultados.

Incorporar més personal en el area de recursos humanos para agilizar la
profesionalizacion del area y poder gestionar el potencial del talento humano de la
empresa.

Finalizada la implementacion del plan, se recomienda observar los resultados
obtenidos haciendo un balance sobre los avances y dificultades que pudieron darse
para evaluar la necesidad de alguna modificacion de los métodos empleados.

Tener en cuenta las herramientas de encuestas al personal, es muy beneficioso y util
saber la opinion de los empleados, al pasar tanto tiempo en la empresa su perspectiva
es muy valiosa, a la hora de tomar decisiones 0 necesitar otros puntos de vista.

Si bien, la empresa cuenta con un porcentaje de mujeres un poco mas alto que afios
atras, aun es importante continuar rompiendo esa asimetria, aunque el bajo nivel de
rotacion que existe en la empresa no ayuda, hay que seguir eliminando el techo de
cristal que impide que las mismas, teniendo el mismo potencial, alcancen puestos

ocupados por hombres.



34

Referencias

Chévez Hernandez, Noé (2012). La gestién por competencias y ejercicio del coaching
empresarial, dos estrategias internas para la organizacion. Pensamiento &
Gestion, (33),140-161.[20 de Abril de 2021]. ISSN: 1657-6276. Recuperado de:
https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=64624867007

Cuenca, J., & Verazzi, L. (2018). Joan Cuenca Laura Verazzi Guia Fundamental de la
comunicacion interna. Rombla del Poblanou, Barcelona: UOC (Oberta UOC
Publishing,SL) Recuperado de:
https://books.google.es/books?hl=es&Ir=&id=mxSzDwAAQBAJ&0i=fnd&pg=PT4

&dg=comunicaci%C3%B3n+interna+en+la+tempresa&ots=eP3rkF94kd&sig=rMb

bNOcuP7DP4lgjUcCafNEhT8E#v=onepage&g=comunicaci%C3%B3n%20interna

%20en%20la%20empresa&f=false

Dilts, Robert (2004). Coaching. Herramientas para el cambio. Barcelona: Ediciones
Urano S.A. Recuperado de:

https://avanzalaboral.files.wordpress.com/2014/12/dilts-robert-coaching-

herramientas-para-el-cambio.pdf

Formanchuck, A. (2010) Comunicacion interna 2.0. Un desafio cultural. Buenos
Aires: Ediciones Formanchuck y asociados. Recuperado de:

https://formanchuk.com/todosignifica/comunicacion-interna-2-0-un-desafio-cultural-

e-book-gratuito/

Hawkins, P. (2012). Coaching y liderazgo de equipos: coaching para un liderazgo con
capacidad de transformacion. - 1a ed. - Buenos Aires: Granica. Recuperado de:

https://docplayer.es/86464701-Coaching-y-liderazgo-de-equipos.html

Hrubisko, Lucila (2020). Comunicacion interna y coaching: la importancia de una

comunicacion eficiente a través de lideres en la empresa A. J. & J. A. Redolfi S.


https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=64624867007
https://books.google.es/books?hl=es&lr=&id=mxSzDwAAQBAJ&oi=fnd&pg=PT4&dq=comunicaci%C3%B3n+interna+en+la+empresa&ots=eP3rkF94kd&sig=rMbbNOcuP7DP4lqjUcCafNEhT8E#v=onepage&q=comunicaci%C3%B3n%20interna%20en%20la%20empresa&f=false
https://books.google.es/books?hl=es&lr=&id=mxSzDwAAQBAJ&oi=fnd&pg=PT4&dq=comunicaci%C3%B3n+interna+en+la+empresa&ots=eP3rkF94kd&sig=rMbbNOcuP7DP4lqjUcCafNEhT8E#v=onepage&q=comunicaci%C3%B3n%20interna%20en%20la%20empresa&f=false
https://books.google.es/books?hl=es&lr=&id=mxSzDwAAQBAJ&oi=fnd&pg=PT4&dq=comunicaci%C3%B3n+interna+en+la+empresa&ots=eP3rkF94kd&sig=rMbbNOcuP7DP4lqjUcCafNEhT8E#v=onepage&q=comunicaci%C3%B3n%20interna%20en%20la%20empresa&f=false
https://books.google.es/books?hl=es&lr=&id=mxSzDwAAQBAJ&oi=fnd&pg=PT4&dq=comunicaci%C3%B3n+interna+en+la+empresa&ots=eP3rkF94kd&sig=rMbbNOcuP7DP4lqjUcCafNEhT8E#v=onepage&q=comunicaci%C3%B3n%20interna%20en%20la%20empresa&f=false
https://avanzalaboral.files.wordpress.com/2014/12/dilts-robert-coaching-herramientas-para-el-cambio.pdf
https://avanzalaboral.files.wordpress.com/2014/12/dilts-robert-coaching-herramientas-para-el-cambio.pdf
https://formanchuk.com/todosignifica/comunicacion-interna-2-0-un-desafio-cultural-e-book-gratuito/
https://formanchuk.com/todosignifica/comunicacion-interna-2-0-un-desafio-cultural-e-book-gratuito/
https://docplayer.es/86464701-Coaching-y-liderazgo-de-equipos.html

35

R. L. (Tesis de grado). Universidad Empresarial Siglo 21, Cordoba. Recuperada
de
https://repositorio.uesiglo21.edu.ar/bitstream/handle/ues21/18003/HRUBISK

0%20LUCIA.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Marchiori, Marlene (2011). Comunicacion interna: una vision més amplia en el contexto
de las organizaciones. Ciencias de la Informacion, 42(2),49-54. [20 de Abril de
2021]. ISSN: 0864-46509. Recuperado de
https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=181422294008

Conocer las nuevas generaciones, (9 de noviembre de 2018) noticias UCC Recuperado

de: https://www.ucc.edu.ar/noticiasucc/conocer-las-nuevas-generaciones/

INDEC https://www.indec.gob.ar/indec/web/Nivel3-Tema-3-5

Se Aprobo El Protocolo Para el Sector Audivisual (27 de agosto de 2020)

Recuperado de: https://www.argentina.gob.ar/noticias/se-aprobo-el-protocolo-para-

el-sector-audiovisual

Moyano R. (4 de diciembre de 2019) Tecnologias y estructura social Condiciones
estructurales de inclusion digital en la poblacién infantil de Argentina. Revista
Cientifica de Redcom. Recuperado de:

http://portal.amelica.org/ameli/jatsRepo/203/2031143008/html/index.html|

Porter, M. (1982) Las cinco fuerzas competitivas que le dan forma a la estrategia (B. &.
Company, Ed.) Harvard Business Review. Recuperado de:

https://utecno.files.wordpress.com/2014/05/las 5 fuerzas competitivas-

michael porter-libre.pdf

Ritter, M. (2008). Cultura Organizacional: gestion y comunicacién — 12 ed. — Buenos
Aires La Crujia. Recuperado de:

https://filadd.com/doc/michael-ritter-cultura-organizacional-2008-pdf



https://repositorio.uesiglo21.edu.ar/bitstream/handle/ues21/18003/HRUBISKO%20LUCIA.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.uesiglo21.edu.ar/bitstream/handle/ues21/18003/HRUBISKO%20LUCIA.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=181422294008
https://www.ucc.edu.ar/noticiasucc/conocer-las-nuevas-generaciones/
https://www.indec.gob.ar/indec/web/Nivel3-Tema-3-5
https://www.argentina.gob.ar/noticias/se-aprobo-el-protocolo-para-el-sector-audiovisual
https://www.argentina.gob.ar/noticias/se-aprobo-el-protocolo-para-el-sector-audiovisual
http://portal.amelica.org/ameli/jatsRepo/203/2031143008/html/index.html
https://utecno.files.wordpress.com/2014/05/las_5_fuerzas_competitivas-_michael_porter-libre.pdf
https://utecno.files.wordpress.com/2014/05/las_5_fuerzas_competitivas-_michael_porter-libre.pdf
https://filadd.com/doc/michael-ritter-cultura-organizacional-2008-pdf

Anexo

Modelo de reuniones programadas

Interaccidn entre directivos, mandos medios y operarios

Grupos y horarios de reuniones
A B Cc D E F
08 AM | 09 AM 10 AM 11 AM 12 AM 01 PM
A B C D E F
08 AM | 09 AM 10 AM 11 AM 12 AM 01 PM
A B Cc D E F
08 AM | 09 AM 10 AM 11 AM 12 AM 01 PM
A B C D E F
08 AM | 09 AM 10 AM 11 AM 12 AM 01 PM
A B Cc D E F
08 AM | 09 AM 10 AM 11 AM 12 AM 01 PM
A B Cc D E F
08 AM | 09 AM 10 AM 11 AM 12 AM 01 PM
A B Cc D E F
08 AM | 09 AM 10 AM 11 AM 12 AM 01 PM
A B C D E F
08 AM | 09 AM 10 AM 11 AM 12 AM 01 PM
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Modelo de Plan de Capacitacién

Denominacién del Plan de Capacitacién (Marque con una X):

. Plan Especifico de Aprendizaje con predominio en la Empresa.

. Plan Especifico de Aprendizaje con predominio en el Centro de Formacion Profesional:
Practicas Pre Profesionales.

. Plan de Especifico de Pasantia en la Empresa.

. Plan/Itinerario de Pasantia de Docentes y Catedraticos.

|. DATOS GENERALES DE LA EMPRESA

1.1 Razdn Social de la Empresa

1.2 Actividad Econdmica

1.3 Nombre del puesto de trabajo u ocupacién en la que realizara el beneficiario su actividad

formativa

Il. DEL CENTRO DE FORMACION PROFESIONAL

1.4 Nombre del Centro de Formacion Profesional

1.5 Nombre de la persona responsable de la formacion del beneficiario en la empresa

[Il. DEL BENEFICIARIO

1.6 Nombres y Apellidos del beneficiario
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1.7 Condiciones pactadas entre el Beneficiario, la Empresa y el Centro de Formacién Profesional

Monto de la subvencion S/.

Tipo de seguro y cobertura

Jornada Formativa (Horario)

Ocupacién o Puesto de Trabajo donde se

desarrollara la actividad formativa.

IV. DURACION

4.1 Inicio y término

Fecha de inicio:

Fecha de término:

V. CONTEXTO FORMATIVO

INFRAESTRUTURA'Y AMBIENTE

MAQUINARIAS/EQUIPOS

HERRAMIENTAS

INSUMOS

EQUIPO PERSONAL

CONDICIONES DE SEGURIDAD

VI. MAPA DE RECORRIDO EN EMPRESA

Relacion de areas o departamentos donde rotara el/los beneficiarios, con la actividad formativa.

Area o departamento
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Programa de Capacitacion Liderazgo Coach

Contenidos:

Fundamentos de Liderazgo

Moddulo I. Concepto de Liderazgo. Tipos de liderazgo.

Diferenciacion entre comunicacion formal e informal. Competencias del liderazgo. Diferencia entre liderazgo y
autoridad.

Moddulo Il. Importancia del liderazgo en una organizacion.

Factores situacionales en el liderazgo. Herramientas para acompaniar los procesos de cambios.

Mddulo lll. La Comunicacién de los lideres

Comunicacion eficiente. Diferenciacién entre comunicacién formal e informal. Feedback y reconocimiento. La
comunicacion y trabajo en equipo.

Mddulo IV. Conduccién de reuniones.

Disefio y planificacidn de reuniones de un lider. Técnicas de conduccion de reuniones.

Inteligencia emocional. Mediciones de las acciones.

Liderazgo Coach

Moddulo I. Introduccion al Liderazgo Coach.

Definicién. ¢qué es el coaching de equipo? ¢Qué es el mentoring? Diferencias entre coaching y mentoring. Tipos de
Coach. Coaching y Comunicacién. El rol del Lider Coach. El poder de sus resultados y las acciones. Como lograr el
Compromiso.

Moddulo Il. La importancia de la Relacion Interpersonal.

Escucha activa. Comunicacién eficiente. El poder de la empatia.

Dar el ejemplo. Comunicacion informal.

Métodos, herramientas y técnicas del coaching de equipo.

Introduccidn y principios para el uso de las herramientas y métodos

Instrumentos psicométricos. Cuestionarios e instrumentos de evaluacion de equipos. Métodos experimentales para
investigar la dindmica y el funcionamiento del equipo. Revisién de la cultura de equipo. Cuando utilizar

determinadas herramientas y métodos.

Motivaciéon de Equipos

Mddulo I. Los grupos en las organizaciones. Como formar un equipo de trabajo. La curva de rendimiento de los
equipos. Caracteristicas y beneficios del trabajo en equipo. Distincidn entre Grupo y equipo. Importancia de trabajar
en equipo. Las 5 C.

Mddulo Il. Cémo motivar a nuestro equipo.



Las necesidades humanas. Importancia de motivar a las personas. Teorias de la motivacidn. La satisfaccion en el
trabajo. De la Motivacion a la Gestién del Compromiso. El disefio del trabajo es clave para generar compromiso y

motivacion en los colaboradores.
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