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Resumen

Este trabajo analiz6 la comunicacion interna y la falta de liderazgo coach en el
INFOSSEP de Cérdoba, afectando su credibilidad y eficiencia debido a la resistencia a
la capacitacion, la influencia politica y la falta de autonomia técnica. En el marco
teodrico se fundamentaron conceptos clave de comunicacion, liderazgo y coaching. La
metodologia disefié un plan estratégico con programas especificos. Los resultados
estudiados evidenciaron mejoras en cultura organizacional y gestion publica.
Finalmente, se propuso fortalecer la cultura, motivacion e imagen institucional,

reposicionando al INFOSSEP como referente en modernizacion y desarrollo.

Palabras claves: Comunicacion Interna-Liderazgo Coach-Imagen Corporativa

Abstract

This paper analyzed internal communication and the lack of coaching leadership at
INFOSSEP in Cérdoba, which affected its credibility and efficiency due to resistance to
training, political influence, and a lack of technical autonomy. Key concepts of
communication, leadership, and coaching were based on the theoretical framework. The
methodology designed a strategic plan with specific programs. The results studied
showed improvements in organizational culture and public management. Finally, it was

proposed to strengthen the institutional culture, motivation, and image.

Keywords: Internal Communication-Leadership Coach-Corporate Image
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Introduccion

En el presente Reporte de Caso, la tematica elegida que se abordard son los
problemas de comunicacion interna y la falta de lideres coach en el Instituto de Formacion
y Seleccion de Servidores Publicos (INFOSSEP) de la ciudad de Coérdoba, en Argentina,
el cual desempefia un papel fundamental en la evaluacion, ingreso, profesionalizacion y

capacitacion del personal municipal.

La institucion enfrenta una crisis de confianza debido a su fuerte asociacién con

el intendente y la apatia de los empleados hacia la formacion, lo que afecta su efectividad.

La ciudad de Coérdoba ubicada en el centro de las comunicaciones aéreas y
terrestres de Argentina y el exterior. Con 1391000 habitantes seglin el censo realizado en
2010 y un ejido urbano de forma cuadrada con 24 km de cada lado. Tiene un municipio
cuya estructura organizacional se compone con personal que pertenece a la planta politica,
que conforma la ctpula del intendente y la planta permanente estimada en 10229
empleados en 2018. En este contexto el INFOSSEP es creado a partir de la Ordenanza n°
12465 en el afio 2015 como un ente dependiente del Estado Municipal de la Ciudad de
Cordoba con la funcion principal de gestionar el ingreso, promocidn, capacitacion y
perfeccionamiento de los recursos humanos municipales. Actualmente el INFOSSEP
cuenta con 10 empleados municipales, 16 asistentes de investigacion, y 20 tutores

virtuales

Su mision es transformar la administracion publica para mejorar la calidad de vida
de los vecinos por medio de la profesionalizacion del recurso humano del Municipio de
Cordoba, garantizar el mérito y la igualdad de oportunidades para el ingreso y el
desarrollo del empleado publico, generar y fomentar conciencia en cada uno de ellos para

ejecutar su funcion con responsabilidad y ética, respondiendo a la demanda ciudadana.



“Existen desafios importantes”, como sefiala Laura Sesma (Canal Ingreso
Preferencial, 2017), abogada y exconcejal que implement6 el primer sistema de concurso
municipal y cre6 el INFOSSEP, que junto con Guillermo Lyall (Canvas, Universidad
Siglo 21, 2025), vicepresidente del instituto. Enumeran que los principales problemas son
la resistencia de los funcionarios publicos a la capacitacion y la discrecionalidad politica

en los concursos de ingreso, lo que afecta la eficiencia, credibilidad e imagen del instituto.

El intendente preside el instituto y designa al vicepresidente, lo que vincula la
imagen institucional a decisiones arbitrarias del ejecutivo municipal. Esta subordinacion
jerarquica politiza la gestion y condiciona objetivos clave, como la evaluacion de ingreso,
generando confusion, desidia y apatia que afectan la misién del instituto. Ante esta
situacion, se propone mejorar los canales de comunicacion y profesionalizar el estilo de

liderazgo.

En distintos antecedentes se puede apreciar como la comunicacién es primordial
para lograr mejoras en la institucion publica, los autores Sanchez, M., & Torres, J. (2017)
en su trabajo de Grado titulado “Modelos de comunicacidon interna en instituciones
publicas provinciales de Cérdoba: un estudio cualitativo.” Realizan un estudio cualitativo
con motivo de cdmo mejorar el clima organizacional y la eficacia en tres instituciones
publicas provinciales de Cordoba: el Banco de la Provincia de Coérdoba, la Empresa
Provincial de Energia de Cérdoba (EPEC) y el Espacio Cultural Museo de las Mujeres.
Un factor comun en la comunicacion interna en estas instituciones es que es burocratica
y poco estratégica, y se resalta la necesidad de profesionalizarla para establecer las

mejoras en cada institucion.

Alineada a la necesidad de establecer canales de comunicacion interna, el autor

Gonzalez, N (2015) en su articulo en Salud, Ciencia y Tecnologia sobre “Estilos de



liderazgo y clima organizacional percibido por el personal de enfermeria de un hospital
publico de la ciudad de Bahia Blanca. Que concluye que los estilos de liderazgo influyen
fuertemente sobre el clima organizacional, el lider es un comunicador que transmite los
objetivos para su logro, con calidad de atencidon, compromiso y responsabilidad,
potenciando el trabajo en equipo y con estrategias acorde a resultados que sean

beneficiosos para todos.

La necesidad de un instituto orientado a mejorar su servicio es el punto de partida
para la transformacion organizacional. Mufioz Maya C.M. & Diaz Villamizar O.L.(2014)
Nos introduce en el concepto del Coaching para la transformacion organizacional: en su
articulo “El Coaching y la transformacion organizacional: una oportunidad para las
Empresas y los Coaches” establece que es una herramienta que contribuye al desarrollo
de estrategias que favorecen el crecimiento personal y profesional, para la obtencion de
resultados e incrementar el potencial. Los lideres tienen que ser facilitadores del proceso
y gestores del cambio. Con competencias como la escucha activa y comunicacién

asertiva. (Lozano, 2008, citado en Mufioz Maya & Diaz Villamizar, 2014)

La comunicacion interna es fundamental para mejorar el clima organizacional y
la eficacia en las instituciones publicas. Estudios en Coérdoba sefialan que esta
comunicacion es burocratica y poco estratégica, por lo que es necesario profesionalizarla.
Ademas, un liderazgo efectivo, especialmente con enfoque en coaching, potencia el
compromiso, la calidad del servicio y facilita la transformacion organizacional mediante
habilidades como la escucha activa y la comunicacion asertiva. La integracion de
comunicacion interna y liderazgo coach es clave para la modernizacion y desarrollo

institucional.



Analisis de la Situacion

INFOSSEP se fund6 con el objetivo de promover el desarrollo profesional y
mejora de habilidades de los servidores publicos. También lleva procesos de seleccion y
reclutamiento. Con el tnico fin de generar por ese medio una carrera profesional del
recurso humano municipal, eso no solo busca optimizar los bienes y servicios ofrecidos,
sino que se puede aspirar a mejorar la eficiencia y eficacia del municipio como

organizacion.

Segun Guillermo Lyall (Canvas Universidad Siglo 21, 2025) “(INFOSSEP)
Transforma al estado en una carrera administrativay no en un botin de guerra. Incorporar
a la capacitacion dentro de las exigencias, ya no como una obligacion por parte del estado
de brindar la capacitacion, sino también una exigencia al servidor publico de contar con
cierta cantidad de horas de capacitaciones anuales. Que permitan su mejoramiento en
competencias y nos permitan acercarnos mas al perfil disefiado. Y la otra exigencia es
transformar los concursos en una politica donde el proceso esté sea totalmente

transparente, tenga norma’.

La seleccion de personal para incorporar personal al municipio es por concurso:
se conforma con pruebas de personas idoneas que conformaran una orden de mérito y

quedara en un registro de aspirantes.

“Se trabaja en el fortalecimiento del registro de capacitadores internos
municipales, quienes dentro de la institucion brindan su conocimiento a sus compaieros
dando més conocimiento y entendimiento de las tareas varias que componen a un servicio

publico de calidad.”(Lyall, 2025)



El municipio del que depende el INFOSSEP es parte activa y también aporta a los
aspectos socioecondmicos, urbanisticos e institucionales del ejido local de la

Municipalidad de Cérdoba.

La ley organica de la Provincia de Coérdoba establece que el municipio de Cordoba
puede poseer una Carta Organica, la cual cita en su primer articulo: “El municipio de la
ciudad de Coérdoba constituye una unidad territorial, poblacional, cultural, politica y
juridica, fundada en la convivencia, con participacion de la comunidad y el gobierno en

la definicion y satisfaccion de las necesidades del conjunto.”

Analizar y evaluar los factores externos, que estan fuera del control del entorno
del municipio de Coérdoba, lleva a utilizar la herramienta PESTEL, la cual es una
referencia macro del entorno de estudio, que orientara sobre el impacto de los factores
mas relevantes (Politico, Econdmico, Social, Tecnoldégico, Ecologico y Legal) sobre el

proyecto en si y la posterior accion sobre la dependencia y riesgo de cada uno.

Factor Politico: El INFOSSEP es una institucion gubernamental publica, por lo
que esta sujeta a politicas y leyes gubernamentales. Que pueden afectar su operatividad.
Actualmente se le da mucha relevancia a la articulacion que brinda INFOSSEP en cursos
para empleados municipales por medio de los portales de prensa del Gobierno de

Cordoba. (prensa.cba, s.f.).

La alineacion politica de del gobernador de Cordoba (Llaryora), hace que haya
desentendimientos politicos y econdmicos de entre el gobierno nacional y el provincial,
el gobierno nacional apunta a las provincias mediterraneas para su desarrollo y critica las
politicas provinciales referidas al campo. Al punto que se ha denunciado desde la
provincia, que desde Nacion en 2024 se han cortados giros referidos a la Anses (Origlia,

2025).
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Factor Econémico: Coérdoba es una de las ocho jurisdicciones a las que el
gobierno de Javier Milei excluy¢ del reparto de Aportes del Tesoro Nacional (ATN), cuya

distribucion es atribucion exclusiva del Poder Ejecutivo Nacional (La Voz, 2025).

La administracion economica del Instituto debe ser cuidadosa para garantizar el
cumplimiento de la mision (Profesionalizar los RRHH de la municipalidad) y objetivos
debido a los cambios actuales en la economia argentina, las politicas actuales de sintetizar
areas a fin de reducir el gasto publico pueden implicar restricciones en el presupuesto.

Los aportes del INFOSSEP estan constituidos por las partidas asignadas anualmente.

Factor Social: El instituto se encuentra trabajando con diferentes grupos sociales,
incluso fuera del municipio se promulgan los cursos virtuales para la poblacion con
necesidad de formacion. (Municipalidad de Cordoba, s.f.). Pero sigue dentro de una
organizacion gubernamental con altibajos con el entorno social debido a que el intendente
pidi6é un cambio de todo su gabinete argumentando que se necesita una gestion mas
eficiente, de resultados tangibles y de cara al vecino. Ha habido aumentos de impuestos
que han afectado la paz social e Incluso el Intendente ha declarado que los empleados
municipales estan entre los mejores pagados del pais ante reclamos de los mismos
empleados municipales. El clima social es de mirada juzgadora a un municipio deudor

(La Voz, 2025).

Factor Tecnologico: El instituto debe mantenerse actualizado en las ultimas
tendencias y tecnoldgicas para ofrecer cursos efectivos y relevantes, presenciales y
virtuales. Apoyado por la secretaria de modernizacion. (Municipalidad de Cordoba, s.f)
Cordoba se encuentra en una importante estructura de desarrollo digital y tecnologico

donde se observan portales de herramientas digitales para el contribuyente, para tramites,
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pagos, expedientes, ciberseguridad, aplicaciones y guias digitales. (Gobierno de la

Provincia de Cérdoba, s.f.)

Factor Ecologico: Hay un compromiso del municipio de Cérdoba desde el 2020
con la conservacidn, preservacion y proteccion de la biodiversidad, apoyado por un
programa llamado BioCordoda donde se revaloriza la flora y la fauna autdctona, los
derechos de los animales y los pulmones verdes de nuestra ciudad. INFOSSEP dentro de
sus actividades se encuentran cursos de orientacion al cuidado del medio ambiente. Como

la capacitacion Ambiental Integral. (Infossep.cordoba. s.f.).

Factor Legal: INFOSSEP se encuadra dentro de la ordenanza 12465/15 que
establece su creacion. Y se rige por la Ley Organica municipal n°8102/9416 y la carta

orgénica Municipal de Coérdoba.

Debe resaltarse la importancia de evaluar factores competitivos que puedan ser un
obstéaculo para el éxito del desempefio del instituto, una forma de visualizar el éxito y la
sostenibilidad del INFOSSEP es comprendiendo y respondiendo eficazmente a los

factores competitivos y de sustitucion del mercado existente.

Se analizan las 5 fuerzas de Porter

1° Fuerza: La competencia en la industria; En el Ejido urbano de la ciudad de
Cordoba existen instituciones como el instituto Mariano Moreno con cursos rentados (de
costos entre 30000 a 80000 pesos mensuales segun la duracion) (mariano-moreno. s.f.) ,
la Universidad siglo 21 con cursos gratuitos para alumnos, El Ministerio de Desarrollo
Social y Promocién del empleo de la provincia de Cordoba con cursos virtuales gratuitos.
También la universidad de Coérdoba con cursos presenciales gratuitos.

(desarrolloyempleo.cba, s.f.). La diferenciacién que marca el INFOSSEP es que es un
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instituto que aparte de pofesionalizar al empleado publico, apunta al publico general con

cursos virtuales y presenciales. Todos gratuitos.

2° Fuerza: Amenaza de nuevos competidores: Puede llegar a surgir en la provincia
de Cordoba. Aqui las barreras de entrada que tuviera una competencia serian: las
reglamentaciones municipales y legales, el capital inicial, su infraestructura, el staff de
profesionales y el producto competidor similar. Una competencia que supere esas barreras
es por el ministerio de Desarrollo Social y Promocion del empleo de la Provincia, y
ofrezcan los mismos cursos al publico, haciendo que el INFOSSEP quede maés en la
formacion de empleados publicos y reclutamiento, impidiendo su expansion a la
poblacion en general y asi, su imagen integrativa. Actualmente las instituciones privadas

no ofrecen cursos del rango del INFOSSEP (Infossep.cordoba. s.f.).

3° Fuerza: Sustitucion de productos o servicios; Una alternativa al INFOSSEP
puede ser cualquier instituto de formacion, pero se recuerda que el publico objetivo, que
es el servidor publico, puede considerarse como un cliente cautivo, ya que es necesario
que el consumo de formacion de la Municipalidad provenga o sea articulado por el

INFOSSEP. (Infossep.cordoba. s.f.).

4° Fuerza: Poder de Negociacion de los Proveedores; En el caso de la provision
de formadores o consultores, que pueden trabajar en cursos o reclutamiento. Se encuentra
evidencia de que hay una buena provision de ofertas, siendo el instituto un referente y
articulador de los contactos con proveedores de cursos. También hay cursos virtuales, que

ya quedan dentro de la institucion para un uso prologando.

Incluso los mismos servidores publicos pueden dictar los cursos.
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5° Fuerza: Poder de Negociacion de compradores de la Industria. Los usuarios
directos del INFOSSEP son los empleados publicos del municipio, actualmente se esta
trabajando para que los cursos sean obligatorios, lo cual conlleva a que el consumo sea
imperativo para el servidor publico, la contra no seria otra oferta de institucion de
formacién, sino que se avance con negociaciones sindicales donde se esquive esa

obligacion de formacion, que seria el peor escenario.

El crecimiento sostenido del INFOSSEP se debe basar en la evaluacion precisa de
su desempeno actual y los recursos disponibles con los que cuenta para aprovechar

oportunidades de mejora y ser solido ante las amenazas.

Se evalta el andlisis FODA (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas)

Fortalezas:

El INFOSSEP se promociona como un centro de formacion de experiencia: que

cuenta con un grupo de profesionales experimentados en educacion y formacion.

Tiene una capacidad de adaptacion: segin cambios y necesidades emergentes de
la sociedad actual (como la implementaciéon de cursos virtuales), con adaptacion de

contenidos y formas de dictado.

Reclutamiento: Basados en una gestion por competencias. Con equipos de trabajo

y tecnologia, se dan incorporaciones que cumplen con las necesidades del puesto.

Flexibilidad: De dictar cursos presenciales como virtuales.

Acceso a recursos: Tanto humanos como tecnologicos para crear cursos.

Conexiones: INFOSSEP articula con otras instituciones requerimientos propios o

ajenos, siendo el contacto de universidades y entidades de formacion.
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Debilidades:

Problemas de comunicacion: Interna entre los servidores publicos (de planta
politica o permanente), sus lideres y con el instituto. Y externa respecto a demostrar la

importancia del instituto y su aporte a la sociedad.

Los recursos financieros: puede haber limites para la inversion de infraestructura,
esencial para la actualizacion de material de formacion (como software, equipos,

mobiliario).

La demanda: Puede surgir de que la necesidad de formacion interna supere los

programas y personas afectadas a su solvencia.

Visibilidad: Ligado a la comunicacion, el centro puede tener baja promocion

interna y externa.

Dependencia Gubernamental: Puede estar expuesto a la inestabilidad de cambios

de politica provincial y municipal, que pueda afectar al desempeio del personal.

Oportunidades

Expansion de la formacion: se puede expandir en formaciones especificas a Pymes
o empresas, por medio de los servidores publicos con formacion y experiencia suficientes

para desarrollarlos. Por medio de convenios o pagos rentados.

Los convenios con otras instituciones: las colaboraciones y alianzas con

instituciones educativas o cientificas dan un Know How positivo.

Ampliacion: El hecho que los cursos virtuales asincronicos puedan ser usados en

toda argentina, abren una ventana a un feedback interesante de necesidades.
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Mas cursos de vanguardia: Este feedback puede dar pie a generar mas cursos y de

demanda maés actual.

Independencia: Buscar que el Instituto se convierta en un ente Autarquico, con

menos dependencia del gobierno municipal.

Amenazas:

Regulacién Gubernamental: Podrian surgir restricciones econdmicas y politicas
que limiten la accion del INFOSSEP. Como evadir la evaluacion de ingreso por decision
de conveniencia politica o cambio de autoridades (Infobae, 2025), que reinicie las

gestiones que se estan llevando o cambien las visiones ya implementadas.

Competencia: Las universidades y centros tecnoldgicos zonales ofrecen una oferta
de cursos que pueden ser una competencia a los del INFOSSEP. La gestion provincial
tiene un departamento con orientacion a la formacion de ciudadanos y por dependencia

gubernamental el INFOSSEP puede quedar bajo su jurisdiccion.

Dificultad de captacion: Puede haber una fluctuacion en la realizacion de cursos
que bajen la capacidad del Instituto, incluso por elecciéon de los alumnos a otras

instituciones.

Escasez de fondos: Que no permitan las buenas practicas de formacion o

reclutamiento de nuevos servidores publicos.

De acuerdo al andlisis FODA, se evidencia que la gestion por competencias y su
flexibilidad para detectar necesidades es un camino seguro a la profesionalizacion. Las
capacidades profesionalizadas permiten a los funcionarios concertar mayor cohesion
social, mejoras en la gobernanza y obtencion de mdas valor publico con las politicas

(Lacoviello & L1ano,2017). Las debilidades que muestra el instituto es la dependencia del
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gobierno municipal (el Intendente es el presidente del INFOSSEP), y toda decision que
salga de la cupula influye directamente al instituto, incluso si el mismo obra por la
transparencia. Segun lo anterior, la oportunidad mas destacada es que el instituto busque

la autonomia como ente autarquico.

La amenaza mas preponderante es la influencia y dependencia gubernamental que

decae sobre el INFOSSEP.

Es necesario mostrar a la institucion como una herramienta mas en la busqueda

primaria de servir al ciudadano cordobés de la mejor manera posible.

Desde la postura de un profesional de Recursos Humanos entiendo la necesidad
de mostrar externamente que hay un compromiso como institucidn que aporta al
desarrollo de la sociedad y representar internamente a una entidad que acompaiia al
servidor publico en su desarrollo profesional y personal. Que la sociedad reconozca que
el reclutamiento de la institucion es por merito, que se genere confianza en el obrar de sus
elecciones y en la administracion de los recursos en manos de los actuales servidores

publicos, confiar en sus capacidades técnicas, administrativas y politicas.

Los problemas de desarrollo, efectividad y productividad que se enfrenta en el
mundo actual las organizaciones y que esta enfrentando el INFOSSEP, estan relacionados
con las incapacidades y barreras que se presentan en la forma de comunicarse y de

interactuar con otros.

La necesidad de tener una imagen de institucion referente y transformadora es
importante para INFOSSEP, como para cualquier organizacion, y debe ser alimentada,
guiada e impulsada por una cultura organizacional, que alinee la imagen y los valores que

se poseen y se desean representar externamente.
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Se requiere de una cultura organizacional, la cual debe iniciarse desde los mas
altos niveles organizacionales, y desde alli, los gerentes haciendo el papel como se hace
desde el proceso del coaching, expandir la tranquilidad de la informacion, haciendo que

ella fluya de manera eficiente y optima (Anges et al , 2019).

El desarrollo anterior deja claro cudles pueden ser las estrategias efectivas a las
que debe enfrentarse un referente de Recursos humanos: a promover una cultura
organizacional solida y coherente, lo que ayude a mantener una consistente imagen
corporativa y transmision de los valores y mision del instituto a los empleados actuales
como a los que vendran. Al promover una cultura organizacional solida y coherente, se
puede mejorar la satisfaccion y fidelidad de los empleados y los consumidores, lo que
conduce a un trabajador eficiente y motivado que pueda mejorar constantemente, las
estrategias de dichas consolidaciones se lograran a través de una implementacion de un
plan de comunicacion integral, donde los comunicadores seran lideres y acompafantes
de la transformacion expansiva y ramificada basada en un liderazgo coach que potenciara
las habilidades y competencias tanto de los comunicadores, como los receptores,
haciendo del Recurso Humano profesionalizado un recurso que dard una optima imagen

publica, como componente de una estructura gubernamental ética y competente.
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Marco teorico

En este marco teodrico se presentan y analizan los conceptos fundamentales que
sustentan el presente estudio, tales como comunicacion interna, liderazgo, coaching e
imagen corporativa. Estos pilares tedricos permiten comprender las dindmicas
organizacionales y orientar las estrategias para una transformacion efectiva en el ambito
corporativo.

Comunicacion Interna

La comunicacion interna es un proceso estratégico que facilita el intercambio de
informacion y la alineacion de objetivos entre los miembros de una organizacion, siendo
clave para la cohesion y el compromiso (Brandolini & Frigoli, 2009). Segtin Scheinsohn
(1998), su funcion principal es lograr consenso en las metas corporativas y fomentar
actitudes positivas para el cumplimiento del proyecto organizacional. Mas alld de la
transmision clara de mensajes, la comunicacion interna estd influida por factores
culturales, estructurales y de poder que pueden limitar la recepcion efectiva y la actitud
positiva hacia los objetivos corporativos, lo que implica desafios practicos para su
implementacion. En el contexto argentino, Alvarez Teijeiro y Barrientos Hahn (2025)
destacan la importancia de humanizar los entornos laborales y adaptar las estrategias
comunicacionales a las particularidades culturales y socioecondmicas para fortalecer el
desarrollo organizacional (Alvarez Teijeiro & Barrientos Hahn, 2025). Ademés, estudios
recientes evidencian que la flexibilidad y personalizacion de la comunicacion interna son

claves para responder eficazmente a las dindmicas cambiantes del entorno (EPSIR, 2024).
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Liderazgo

El liderazgo se entiende como la capacidad de influir en un grupo para alcanzar
objetivos comunes, promoviendo la cohesion y la eficacia organizacional (Pizarro, 2023).
Moreno (2014) amplia esta definicién al destacar que el liderazgo no es una cualidad
individual aislada, sino un proceso dindmico que emerge de la interaccion entre el lider y
el grupo, caracterizando asi la influencia como un fenémeno grupal y reciproco. En el
contexto argentino actual, se observa que el lider es considerado el canal de comunicacion
interna mas valorado, siendo la voz del CEO la mas esperada y efectiva para generar
credibilidad y cercania (La Nacién, 2024). Este nuevo liderazgo, denominado
“InfluCEO”, combina tecnologia y comunicacion para adaptarse a los codigos
contemporaneos, priorizando la transparencia y la comunicacién breve y visual (La
Nacion, 2024).

Coaching

El coaching es un proceso individualizado de apoyo emocional y practico que
facilita el desarrollo de habilidades y la asuncién de nuevas responsabilidades dentro de
la organizacion (De la Corte, 2002). Integra principios de disciplinas como psicologia,
pedagogia y administracion, adaptandose a objetivos y contextos especificos (Gonzalez,
2015). Aunque su flexibilidad es una fortaleza que permite su aplicacion en diversos
escenarios, también puede generar ambigiiedad en los limites profesionales y en la
evaluacion de su efectividad, aspecto que algunos autores abordan mediante

metodologias especificas de seguimiento y medicion de resultados (Memoria, 2025).
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Imagen Corporativa

La imagen corporativa se define como la percepcion mental que los individuos
tienen sobre una empresa, formada por atributos que pueden coincidir o diferir de su ideal
personal (Blanco & Herrera, 2013). Farronan y Palomino (2020) enfatizan que una
gestion adecuada de esta imagen fortalece la confianza, la diferenciacion y las relaciones
a largo plazo con clientes, socios y otros actores clave. Por tanto, la imagen corporativa
debe gestionarse de manera integral, alineando la identidad interna con la percepcion
externa para lograr coherencia y efectividad, lo cual requiere una coordinacién entre la

comunicacion interna y externa.

La comunicacion interna, segiin Brandolini y Frigoli (2009) y Scheinsohn (1998),
es fundamental para el consenso y la eficacia organizacional, aunque suelen subestimar
las barreras culturales, estructurales y de poder que afectan el compromiso real de los
empleados. Es necesario disefiar estrategias adaptadas a contextos locales y tecnologias
emergentes como la inteligencia artificial (Spector, 2025). En cuanto a la imagen
corporativa, Blanco y Herrera (2013) resaltan su construccion subjetiva, mientras que
Farrofian y Palomino (2020) destacan la importancia de una gestion coherente entre
identidad y percepcidon externa. Sobre liderazgo, Pizarro (2023) y Moreno (2014)
coinciden en la relevancia de la relacion lider-seguidores, con Moreno enfatizando su
caracter dinamico y grupal; la tendencia actual en Argentina apunta a un liderazgo cercano
y transparente, adaptado a formatos digitales (La Nacion, 2024). Finalmente, el coaching,
definido por De la Corte (2002) y Gonzélez (2015), es una herramienta flexible para el
desarrollo organizacional, aunque requiere marcos mas rigurosos para garantizar su
efectividad. Estos conceptos son pilares fundamentales para una transformacion

organizacional exitosa en entornos cambiantes.
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Diagnostico y discusion

La problematica del INFOSSEP radica en la ausencia de una cultura
organizacional s6lida basada en la vision de profesionalizacion del servidor publico. Esta
situacion se ve agravada por la influencia directa del intendente, quien preside el instituto
y designa cargos, lo que ha generado la incorporacién de empleados sin cumplir con los
procesos formales de evaluacion, afectando la equidad y transparencia institucional.
Asimismo, se observa una falta de compromiso por parte de algunos servidores publicos
para participar activamente en los programas de formacion. Estas circunstancias impactan
negativamente en la imagen del INFOSSEP, la cual queda condicionada por las decisiones
y conflictos vinculados a la gestion municipal, limitando el reconocimiento institucional

y el cumplimiento efectivo de su mision.

Para revertir esta situacion, es fundamental que los servidores publicos
reconozcan la profesionalizacién como un eje central de su desarrollo y se comprometan
con el desempefio Optimo de sus funciones. Esto favoreceria mayores niveles de
satisfaccion, compromiso y fidelizacion tanto del talento humano como de los grupos de
interés externos, traduciéndose en una fuerza laboral mas motivada, eficiente y orientada

a la mejora continua.

En este contexto, resulta imprescindible la implementacion de un plan estratégico
de comunicacién interna, y adicionando a esa implementacion, una formacion de
liderazgo coach. Este enfoque fortalecera competencias técnicas, comunicacionales y
relacionales en emisores y receptores, formando lideres transformacionales que faciliten
la comunicacién de la vision estratégica y promuevan su adopcion efectiva entre los

servidores publicos.
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Los canales de comunicaciéon deben ser claros, adecuados y definidos,
garantizando un flujo constante y pertinente de informacion. Los servidores publicos
deben estar informados sobre las expectativas, las actividades de su sector y las
necesidades de sus lideres, lo que contribuird a eliminar la desinformacién, la
desmotivacion y la desconexion, problematicas derivadas de una gestion deficiente de la

comunicacion interna.

La implementacién de estas acciones puede generar un retorno de inversion
positivo, estimado en un objetivo de 25% anual, con revisiones semestrales para evaluar

el progreso y ajustar las estrategias conforme a los resultados obtenidos.
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Plan de Implementacion
Objetivos

Objetivo General

"Implementar un plan estratégico de comunicacion interna en el INFOSSEP, que
permita fortalecer las competencias de los lideres actuales y futuros mediante su
formacion como lideres coach, promoviendo la apropiacion y divulgacion efectiva de la
vision institucional, con el fin de mejorar la credibilidad, eficiencia e imagen corporativa

del instituto, contribuyendo a su modernizacion y desarrollo sostenible."

Objetivos especificos

1.-Fomentar una cultura organizacional solida basada en la transparencia y la apertura: A
través de la promocion de espacios de espacios seguros para expresar ideas,

inquietudes y sugerencias.

Acciones Clave: capacitar a lideres y empleados en cultura organizacional y gestion
basada en valores compartidos y artefactos institucionales comunes, con
actividades practicas que refuercen la importancia de los valores y su aplicacion
diaria, con especial énfasis en el servicio al cliente como ejemplo vivo de la

cultura. Generar confianza para las evaluaciones constantes de la mejora continua.

2.-Formalizar y mejorar los canales de comunicacion interna, a través de un programa de
comunicacion, con protocolos, sumando el uso de tecnologia y plataformas

digitales.

Acciones Clave: Por medio de un diagnoéstico inicial, se evaluaran los canales de
comunicacion interna, identificando fortalezas y areas de mejora. Luego se
realizard un disefio de plan de comunicacidon integral: con publico objetivo,
mensajes y canales efectivos y accesibles. Desarrollar un programa de
comunicacion asertiva, con protocolos de comunicaciones adecuados, acoplando
el uso de tecnologia y plataformas digitales, teniendo en cuenta la existencia de la
pagina web y redes sociales, formando en el uso efectivo de los canales de
comunicacion, acoplando el feedback de los empleados capacitados y

monitoreando el impacto de estas acciones con indicadores de satisfaccion.
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Monitoreo por medio de encuestas de satisfaccion donde se recomienden temas

necesarios.

3.-Desarrollar habilidades de liderazgo coach en mandos medios y directivos, a través
del desarrollo de un plan de capacitacion que promueva una cultura organizacional

basada en la confianza, el empoderamiento y el desarrollo de la persona.

Acciones Clave: Se orientara la busqueda a lideres que influirdn en el cambio que se
busca en el Instituto y entes relacionados. Se seleccionara una consultora que
pueda brindar formacion en Coaching ontologico y ejecutivo, inteligencia
emocional, comunicacion efectiva, gestion del cambio y liderazgo situacional, por
medio de talleres y sesiones presenciales. Evaluar el proceso con Feedback 360°,
autoevaluaciones y medicion del impacto en el clima laboral y en la cultura
organizacional. Complementar con programas de mentoria interna para asegurar

la sostenibilidad de las competencias a desarrollar.

Alcance

Geografico: Sera para todo personal relacionado al INFOSSEP cuya ubicacién
sera la Municipalidad de Cordoba, sito en Marcelo T. de Alvear 120, Cérdoba. Republica

Argentina

Alcance temporal: el plan propuesto se ha dividido en 6 meses, a partir de 1 de
Julio de 2025 con finalizacion en Enero de 2026. Se puede encontrar algunos
inconvenientes debido a que Diciembre es un mes con pocos dias habiles, por las

celebraciones de fin de afio, balances anuales o licencias.
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Alcance de contenidos:

1. Diagnéstico Inicial:  Realizar encuestas y entrevistas para evaluar
percepcion y necesidades comunicacionales, clima laboral, cultura organizacional y

liderazgo. (Anexo 1, comunicacion: preguntas del 1 al 6)

Analizar los canales actuales (Intranet, mensajeria, web, redes sociales),

competencias digitales y comunicacionales del personal.

Identificar segmentos del publico interno y evaluar el nivel de conocimiento de la

vision del INFOSSEP que existe. (Anexo 1, preguntas de 11 a 14)

Evaluacion de resultados. Identificacion de quiebres, obstaculos y oportunidades

de mejora. De la comunicacion interna, liderazgo y de la vision.

Meta de RRHH: Obtener un diagndstico confiable representativo que sirva de base

para definir las estrategias de intervencion.

2. Disefio del plan de comunicacion Interna y Estrategia de formacion de lideres

Coach.

Disefiar un plan de comunicacion interna formalizando canales y protocolos, con

mensajes alineados a la mision y valores institucionales.

Incorporar un plan de formacion para mandos medios y lideres en comunicacion
asertiva, gestion de conflictos, feedback constructivo e inteligencia emocional. (Anexo 1,

preguntas 7 a 10)

Definir criterios para seleccionar lideres con potencial para el programa de

liderazgo coach.



26

Establecer indicadores claros para medir el éxito de la comunicacion interna y el

desarrollo del liderazgo.

Meta de RRHH: Asegurar la sinergia entre comunicacion y liderazgo, facilitando

la adopcion de la cultura.

3. Seleccion e implementacion de Herramientas digitales.

Acciones: Evaluar y seleccionar herramientas digitales accesibles e inclusivas,

como Microsoft Teams y Whastapp, para la comunicacion interna.

Planificar capacitaciones practicas para superar brechas digitales y promover el

uso responsable y efectivo de las plataformas disponibles.

Meta de RRHH: Garantizar que la tecnologia facilite la comunicacidn, el trabajo

colaborativo y reduzca las desigualdades.

4. Capacitacion en Comunicacion Interna.

Acciones: Implementar talleres de comunicacion efectiva para todo el personal,

con énfasis en habilidades conversacionales y manejo de canales digitales.

Desarrollar talleres especificos para personal sobre comunicacion horizontal y

vertical, coaching ontologico, inteligencia emocional y liderazgo transformacional.

Evaluar el impacto de las capacitaciones mediante encuestas y seguimiento de

aplicacion practica.

Meta de RRHH: Fortalecer competencias blandas y técnicas que potencien la

comunicacion asertiva y el liderazgo transformacional.

5. Lanzamiento y promocion de canales internos y externos de comunicacion.
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Comunicar y promover los canales de comunicacion formales, involucrando a los

lideres como modelos y referentes.

Desprender la imagen institucional del municipio, posicionando al INFOSSEP
como una entidad profesional e independiente en Web y redes sociales (Facebook,

Instagram, X y LinkedIn).

Publicar boletines periddicos, organizar eventos abiertos a la comunidad. Con

campanas digitales basadas en Storytelling, testimonios y valores institucionales.

Establecer alianzas con medios locales y gestionar consultas de la comunidad con

respuestas automatizadas o personalizadas.

Meta de RRHH: fortalecer la identidad institucional y el compromiso interno y
externo, promoviendo la cultura a través de la Vision de INFOSSEP por los canales

debido de comunicacion.

6. Seguimiento, evaluacion y ajustes.

Recolectar el Feedback cualitativo y cuantitativo sobre comunicacion, liderazgo

y cultura mediante encuestas, entrevistas y evaluacion 360.

Ajustar planes y protocolos segun los resultados obtenidos, promoviendo la

mejora continua.

Implementar un sistema de reconocimiento basado en los valores del instituto.

Consolidando el compromiso y la motivacion.

Metas de RRHH: Mantener el impulso del cambio cultural y comunicacional,

consolidando el compromiso y la motivacion.
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7. Programa de Formacion y mentoria de Lideres Coach.

Acciones: Seleccionar participantes con potencial de influencia y compromiso.

Desarrollar médulos teoricos y practicos presenciales sobre coaching ontologico,

inteligencia emocional, competencias conversacionales y gestion del cambio.

Implementar sesiones de mentoria individual y grupal para acompafar la

implementacion.

Evaluar el impacto mediante autoevaluaciones, Feedback 360 y seguimiento de

desempefio. (Anexo 2y 3)

Metas de RRHH: Formar lideres capaces de generar comunicaciones efectivas,

con compromiso, que mejore el clima laboral y que sea promotor del cambio.

8. Fortalecimiento de la cultura organizacional y cambio de Imagen Externa.

Acciones: Diagnosticar la cultura organizacional y barreras para la adopcion de

valores mediante encuestas y grupos focales.

Reforzar la vision institucional a través de la presencia digital y la creacioén de

contenidos que reflejen los valores y los logros del instituto.

Promover campafias digitales y eventos comunitarios que involucren a

colaboradores del INFOSSEP.

Establecer alianzas estratégicas con medios y otras instituciones para amplificar

el impacto.

Evaluar el impacto y ajustar estrategias para garantizar coherencia entre cultura

interna y percepcion externa.
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Metas de RRHH: Consolidar una cultura organizacional basada en la Etica,

trasparencia, integracion y la orientacion al servicio; y que se refleje en la imagen publica.

Cronograma, costos y recursos.

El cronograma de tareas se distribuird en 6 meses corridos a partir del 1 de Julio,

CON recursos propios y externos.

Para los servicios externos se buscaron costos en forma local. Se sostuvo una
entrevista personal con la Lic. Andrea Bayon, de la Subsecretaria de Estrategias y Gestion
Operativa de Caleta Olivia, quien recomendé y aportd precios de implementacion para
una institucion publica. Estos datos se cotejaron con los precios actuales de Whalecom
en la ciudad de Trelew para implementacion (Andrea Bayon, comunicacion personal, 29

de Mayo de 2025).

La organizacion de cada tarea, con su duracion, costos, responsables y uso de

recursos, se encuentra en el Anexo n°4. (Anexo 4)

El costo total de la implementacion serd 116570000 pesos argentinos.

A continuacion, se presenta el diagrama de Gantt con la organizacion de las tareas en dias.
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1- DIAGNOSTICO INICIAL. 30
2.-DISENO DEL PLAN DE COMUNICACION INTERNAY FORMACION DE LIDERES
COACH 10
3.-SELECCION E IMPLEMENTACION DE HERRAMIENTAS DIGITALES. 7
4.-CAPACITACION EN COMUNICACION INTERNA. 45
5.-LANZAMIENTO Y PROMOCION DE CANALES INTERNOS Y EXTERNOS DE o
COMUNICACION.
6.-SEGUIMIENTO, EVALUACION Y AJUSTES. 10
7.-PROGRAMA DE FORMACION Y MENTORIA DE LIDERES COACH. 30
8.-FORTALECIMIENTO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y CAMBIO DE
IMAGEN EXTERNA.
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Propuesta de Medicion

ROI anual de la implementacion (Calculo completo en el anexo 5), para 12 meses,

con un incremento de 25% de productividad en 30 lideres.
Beneficio por productividad = $ 18051840
Ahorro por reduccion de rotacion de personal= $1567000
Mejora de clima laboral: $1000000
Inversion en formacion= $116570000
Beneficio Total: $18051840+$156700+$1000000 = $19208540

ROI= (1929850 - 116570000) /116570000 x 100= 45,45 %, el ROI proyectado y

calculado supera al objetivo que era del 25%

Kpis para medir en tiempos intermedios y limitados
Tasa de participacion en encuestas internas.
Para comunicacion interna y externa:

Seglin Vantage Circle (2025), un 60% a 80% es un buen objetivo para la tasa de
respuesta en encuestas de empleados, Porcentaje de empleados de responden las

encuestas >=70%
Liderazgo

Evaluaciones 360°: Un puntaje promedio igual o superior al 70% se considera
favorable, reflejando retroalimentacion efectiva desde diversas fuentes (Integratec, 2025;

Vorecol, 2024). >=70% de respuestas a las evaluaciones.
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Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones

Se concluye que los problemas relacionados con la falta de compromiso a cumplir
con las capacitaciones, las desigualdades entre los empleados municipales, la carencia de
la imagen institucional del INFOSSEP constituye una buena oportunidad para abordarlos
con la incorporacién de un plan de comunicacién interna. Asimismo, con la formacién de
mandos medios a lideres coach, provocara que la comunicacion, la informacién y la
cultura del instituto se convierta en la propuesta de valor que la Municipalidad de Cordoba

necesita.

La rapida transmision de mensajes, organizada y formalizada reducira los tiempos
de resolucion de problemas, evidenciara los actores y generara la sinergia necesaria para

una optimizacion de los recursos municipales.

Con la formacion de lideres Coach, se dotara a los lideres de procesos o mandos
medios de herramientas que, bien aplicadas los convertirdn en seres auténticos,
coherentes, orientados a la efectividad y a la comunicacion eficaz. La comunicacion
interna y los lideres coach buscan unificar las formas de trabajo, independiente de la
realidad y la modalidad de ingreso de los empleados, potenciando un coédigo comuin de
pertenencia y dando como resultado la sinergia de todos los departamentos de la

Municipalidad.

INFOSSEP demuestra estar a la disposicion de todos los publicos en lo referente
a las formaciones, siendo de gran valor en los tiempos que corren. Por ello es imperante

volver a posicionar al instituto en el lugar importante que se merece.
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Recomendaciones

Una propuesta integral de vision cultural y sistema de gestion del conocimiento
que busca consolidar los avances en comunicacion interna y liderazgo coach en el
INFOSSEP mediante una estrategia que combina la definicion y difusion de una vision
cultural compartida junto con la implementacion de un sistema formalizado para capturar,
organizar y compartir el conocimiento institucional. La vision cultural actiia como pilar
para alinear los comportamientos, valores y practicas dentro de la organizacion,
promoviendo un ambiente de transparencia, ética y empoderamiento que fortalece la
identidad y el compromiso del personal. Por su parte, el sistema de gestion del
conocimiento serd una plataforma digital que facilita el acceso, actualizacion y
transferencia de las mejores practicas, experiencias y aprendizajes adquiridos,
garantizando la sostenibilidad y evolucion continua de las competencias en la institucion.
La interrelacion de ambos elementos asegura que la cultura institucional se refleje en cada
accion y que el conocimiento acumulado se traduzca en mejoras practicas y eficientes,
impulsando una transformacion profunda, sostenible y alineada con los objetivos
estratégicos del INFOSSEP. Esta estrategia integrada va a contribuir a un mejor clima
organizacional, mayor eficiencia operativa y un reforzamiento de la imagen profesional

del instituto.
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Anexos

Anexo 1: Formulario de Diagnostico Inicial.

Diagnostico Inicial

Preguntas sobre INFOSSEP y tu entorno laboral, por favor, responde con total franqueza.
iMuchas gracias!

* Indica que la pregunta es obligatoria

+Como calificarias la claridad de la informacion que recibes sobre las actividades *
y decisiones del INFOSSEP?

O Muy clara

O Clara

O Poco Clara

O Mada Clara

O Otros:
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+Que tan efectivos consideras los canales actuales de comunicacion interna o
(correo, intranet, WhatsApp, reuniones, etc.)?

Muy efectivos
Efectivos
Poco efectivos

Mada efectivos

O QO 0O Q0

Otros:

+Con qué frecuencia recibes informacion relevante para tu trabajo a través de los
canales oficiales?

Siempre
Con frecuencia
Pocas veces

Munca

O O OO0OO0O

Otros:
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;Sientes que tienes oportunidades suficientes para expresar tus ideas, L
inquietudes o sugerencias dentro del instituto?

Siempre
Con frecuencia
Pocas veces

MNunca

O OO OO0

Otros:

:Qué canales prefieres para recibir informacion interna? (Selecciona todos los *
que apliquen)

Correo electrdnico

WhatsApp

Intranet (Como Teams o mensajeria interna)

Reuniones presenciales

Otra (Especificar)

00000

Otros:
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:Que obstaculos encuentras para una comunicacion efectiva en tu area de i
trabajo?

Tu respuesta

:Consideras que tus superiores fomentan un ambiente de confianza y apoyo para *
tu desarrollo profesional?

O Siempre
Con frecuencia

A veces

Munca

O O Q0

Otros:

& Tus lideres practican una comunicacion abierta y asertiva contigo y con tu *
equipo?

(O siempre

(O Con frecuencia
O A veces

(O Nunca

(O otros:



+Has recibido formacion o apoyo para desarrollar habilidades de liderazgo o
comunicacién?

O sl
(O nNo
(O oftros:

+Qué temas te gustaria que se incluyeran en un programa de formacion para

lideres?

Tu respuesta

42

*

*

+Como describirias el nivel de transparencia en la toma de decisiones dentro del *
INFOSSEP?

O

O O OO

Muy alto
Alto
Bajo
Muy bajo

Otros:
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;Sientes que el INFOSSEP promueve un ambiente de respeto y colaboracion entre *
los empleados?

Siempre
Con frecuencia
A veces

Munca

O 0O00OO0O0

Otros:

:Sientes que el INFOSSEP promueve un ambiente de respeto y colaboracion entre *
los empleados?

o Siempre

(O Con frecuencia
O Aveces

o Nunca

(O otros:
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Anexo 2: Autoevaluacion Liderazgo

Instrucciones

Responde cada item valorando tu conducta en una escala de 1 a 5, donde 1 =Nunca, 2 =

Rara vez, 3 = A veces, 4 = Frecuentemente, 5 = Siempre.

1. (Comunico claramente los objetivos y expectativas a mi equipo?....

2. (Escucho activamente las ideas y preocupaciones de los demas?....

3. (Delego responsabilidades acordes a las capacidades de cada miembro?....
4. (Fomento un ambiente de confianza y respeto mutuo?....

5. (Gestiono los conflictos de manera constructiva y objetiva?.....

6. (Motivo e inspiro a mi equipo para alcanzar metas comunes?.....

7. (Me adapto con flexibilidad a los cambios y nuevas situaciones?....

8. (Proporciono retroalimentacion constructiva y oportuna?.....

0. (Promuevo el desarrollo profesional y personal de los colaboradores?.....
10.  ;Tomo decisiones considerando tanto los resultados como el bienestar del
equipo?.....

Total de puntos:

Interpretacion de resultados

. 41-50 puntos: Liderazgo altamente efectivo. Demuestras competencias solidas y

un impacto positivo en tu equipo.

. 31-40 puntos: Buen nivel de liderazgo, aunque existen areas para fortalecer.
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. 21-30 puntos: Liderazgo en desarrollo. Se recomienda trabajar en habilidades
clave.
. 10-20 puntos: Necesidad de mejora significativa. Es fundamental invertir en

autoconocimiento y formacion en liderazgo.

Nota:

La autoevaluacion es muy importante para el desarrollo de lideres, ya que permite
identificar fortalezas y areas de mejora, facilitando el crecimiento personal y profesional
(Duran-Valle, 2024)1. Los lideres efectivos no solo se conocen a si mismos, sino que
también buscan activamente feedback y oportunidades de aprendizaje continuo (Neck &

Houghton, 2006; Leadership Circle, 2024).
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Anexo 3:Autoevaluacion de Liderazgo Coach

Responde cada afirmacién valorando tu comportamiento en una escala de 1 a 5, donde:

1 = Nunca, 2 = Rara vez, 3 = A veces, 4 = Frecuentemente, 5 = Siempre.

Items de Evaluacion

1. Practico la escucha empadtica para comprender profundamente a los miembros de
mi equipo......
2. Utilizo preguntas poderosas que fomentan la reflexion y el autodescubrimiento

en mis colaboradores.......

3. Aplico herramientas de coaching para apoyar el desarrollo personal y

profesional de mi equipo......

4. Mantengo un equilibrio saludable entre mis responsabilidades profesionales y
personales......

5. Demuestro compostura y serenidad en situaciones de conflicto o estrés.......

6. Me comprometo activamente con mi propio aprendizaje y crecimiento continuo
(autodidacta)......

7. Promuevo un ambiente de confianza y colaboracion basado en el respeto
mutuo.......

8. Facilito el cambio organizacional acompanando a mi equipo con empatia y

liderazgo situacional.......

0. Proporciono retroalimentacion constructiva que impulsa la mejora continua.......
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10.  Inspiro y motivo a otros a alcanzar su mejor version y contribuir al bien

Total de puntos:

Interpretacion de resultados

41-50 puntos: Lider coach altamente efectivo. Demuestras autoconsciencia, equilibrio y

habilidades sélidas para acompafiar y potenciar a tu equipo.

31-40 puntos: Buen nivel de liderazgo coach, con areas especificas para fortalecer.

21-30 puntos: Liderazgo coach en desarrollo. Se recomienda profundizar en

competencias clave para maximizar impacto.

10-20 puntos: Necesidad de mejora significativa en habilidades de coaching y

autoconciencia.

Conclusiones

El liderazgo coach se fundamenta en la autoconsciencia, la escucha activa y el
acompafiamiento empatico para desarrollar el potencial de las personas (Leadership
Circle, 2024). Segtin Neck y Houghton (2006), el lider coach promueve un ambiente de
confianza que facilita el aprendizaje y la gestion del cambio. La préctica constante de
estas competencias genera un impacto positivo en la cultura organizacional y el

desempetio del equipo (Garcia & Martinez, 2023).
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Anexo 4: Descripcion de Tareas de la implementacion, con duracion, responsables y
costos.

Descripcion delas tareas

Inicio Dias  Fin Responsable Costo ($) Recursos
1-Diagnostico Inicial. 1/7/2025 30 31/7/2025 Externo 2880000 Externos
2.-Disefio del plan de comunicacién Interna y formacién de lideres Coach. 31/7/2025 10 10/8/2025 Externo 1200000 Externos
3.-Seleccion e implementacion de Herramientas digitales. 11/8/2025 7 18/8/2025 Externo 600000 Externos
4.-Capacitacion en Comunicacién Interna. 19/8/2025 45 3/10/2025 Externo 2400000 Externos
5.-Lanzamiento y promocion de canales internos y externos de comunicacion. 4/10/2025 88 31/12/2025 Infossep 0 propios
6.-Seguimiento, evaluacién y ajustes. 4/11/2025 10 14/11/2025 Infossep 0 Propios
7.-Programa de Formacién y mentoria de Lideres Coach. 15/11/2025 30 15/12/2025 Externo 2720000 Externos
8.-Fortalecimiento de la cultura organizacional y cambio de Imagen Externa. 16/12/2025 15 31/12/2025 Ex/Infossep 2000000 Propios

11800000

El INFOSSEP forma parte de 1a Municipalidad de Cordoba y su presupuesto esta incluido dentro del
presupuesto general municipal, que para 2025 esta estimado en aproximadamente 1,39 billones de pesos
argentinos
Valores de consultoria
Rango sugerido para costos de horas de consultoria: Entre 530000 v $70000
Para una entidad gubernamental se recomienda adoptar un promedio de 40000 como valor maximo segin Lic. Bayon.
Cantidad de horas sugeridas
1 .- Diagnostico: 72 horas de Gabinete y campo.
2. -Disefio de planes: 30 horas de gabinete
3.-Seleccion de herramientas digitales: 15 horas de campo
4 -Capacitacion en comunicacion Interna: 60 horas de campo
7.-Fomacion en Lideres Coach: 68 horas de campo
8.-Fortalecimiento de la cultura organizacional: 40+10(horas adicionales)= 50 horas de gabinete v campo
Total de Inversion
Presencia del consultor en todas las etapas de la implementacion: 159 Hrs 4770000 16570000
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1- DIAGNOSTICO INICIAL. 30

2.-DISENO DEL PLAN DE COMUNICACION INTERNAY FORMACION DE LIDERES
COACH. 10

3.-SELECCION E IMPLEMENTACION DE HERRAMIENTAS DIGITALES. 7

4.-CAPACITACION EN COMUNICACION INTERNA. 45

5.-LANZAMIENTO Y PROMOCION DE CANALES INTERNOS Y EXTERNOS DE
COMUNICACION. 88

6.-SEGUIMIENTO, EVALUACION Y AJUSTES. 10

7.-PROGRAMA DE FORMACION Y MENTORIA DE LIDERES COACH. 30

8.-FORTALECIMIENTO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y CAMBIO DE
IMAGEN EXTERNA. 15




Anexo 5: Calculo completo de ROI

Calculo del ROI anual para la formacion en INFOSSEP Cordoba
A.-Datos y supuestos

Numero de lideres capacitados: 30

Horas laborales mensuales por lider: 160 horas

Duracion del impacto: 6 meses

Mejora promedio en productividad: 25% (basado en estudios de efectividad de
formacion)

Costo promedio por hora: $1567 (valor actualizado junio 2025)

Reduccion de rotacion: 10% (mejora esperada con formacion y clima laboral)
Costo promedio por reemplazo: $313400 (Promedio de 200 horas)

Numero total para rotacion: 50 personas

Ahorro estimado por mejora en clima y satisfaccion: $1000000

Inversion en formacion: $116570000

B.-Calculo

1.Beneficio por productividad

Calculo de horas con mejora de productividad

160 horas x 12 meses x 30 lideres X 20%= 11520 hrs.
Beneficio econdmico

11520 x 1567 = § 18051840

2.Ahorro por reduccion de rotacion.
Reduccion de rotacion = 10%

Numero total para rotacién = 50 personas
Costo promedio por reemplazo = $313400
50x 0,10 x 313400= $1567000
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3.-Mejora de clima laboral: $1000000

Beneficio Total

$18051840+$156700+$1000000 = $19208540

Calculo de ROI

ROI= (19208540 - 116570000) /16570000 x 100= 45,45 %

El ROI anual estimado es 45,45 %, lo que significa que la inversion en formacion se
recupera ampliamente y genera un retorno econémico significativo para INFOSSEP
Cordoba.
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