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Introduccion

Dicsys, transformando Datos en Oportunidades

En el atardecer del afio 2007, un grupo de visionarios académicos y apasionados especialistas se
unieron con un objetivo audaz: dar forma al futuro mediante la innovacion en Big Data y analitica
avanzada en diversas industrias. Inspirados por su pasion por los datos y su potencial para impulsar

cambios, estos emprendedores fundaron Dicsys en la ciudad de Cérdoba.

Con una vision clara y una determinacion inquebrantable, Dicsys comenzd su travesia. Desde el
primer dia, se sumergieron en proyectos ambiciosos que abarcaban desde el anélisis profundo de
datos hasta el desarrollo de soluciones transaccionales que mejorarian la eficiencia de las
empresas. Los fundadores entendieron que los datos eran mas que meros puntos y cifras; eran el

nexo entre la informacion y la toma de decisiones fundamentales.

Alo largo de los siguientes 15 afios, Dicsys trazo un camino de crecimiento constante y aprendizaje
continuo. Mientras expandian su alcance y profundizaban en la analitica de negocios, también se
enfocaban en nutrir una cultura interna que valoraba la creatividad, la colaboracion y el deseo de
superarse a si mismos. Cada nuevo empleado se convertia en parte de una familia de innovadores

apasionados, uniendo sus habilidades Unicas para crear soluciones excepcionales.

El viaje no estuvo exento de desafios. En un mundo en constante cambio, Dicsys se mantuvo
adaptable y &gil, enfrentando los obstaculos con determinacion. La clave de su éxito radicaba en
la combinacion de la experiencia académica y la experiencia practica; esta conjuncion permitia

abordar los problemas de manera integral y ofrecer soluciones robustas y efectivas.

El corazon de Dicsys siempre fue su gente. Con un equipo que crecié a aproximadamente 200
empleados, la empresa cultivo lideres y mentores que guiaron a los recién llegados, alentando la
exploracion y la busqueda constante de la excelencia. A medida que evolucionaban, también
establecian su presencia a nivel nacional e internacional, demostrando que la pasion por la

innovacion trascendia las fronteras.



Hoy en dia, Dicsys se encuentra en la clspide de su éxito. Sus servicios se dividen en dos pilares
solidos: las Soluciones Transaccionales y la Analitica de Negocios. Mediante un enfoque Unico,
basado en células especializadas, Dicsys garantiza una experiencia punta a punta en cada proyecto.
Esta metodologia intenta convertirse en su firma distintiva, asegurando que cada solucién esté
enraizada en el conocimiento profundo de la industria y respaldada por afios de experiencia.
Ademas, las células garantizan una atencidn personalizada para cada cliente, facilitando un
seguimiento detallado y una asistencia que supera cualquier expectativa, asegurando una

satisfaccion excepcional en cada interaccion

En este periodo de su trayectoria, Dicsys es mas que una empresa; es un faro de inspiracién para
todos aquellos que suefian con transformar datos en oportunidades. Su historia no solo es un
testimonio de perseverancia y vision, sino también una demostracion de que la pasion por la

innovacion puede construir un camino hacia el éxito duradero.

Mientras Dicsys continla su viaje, el futuro brilla con promesas emocionantes. La empresa sigue
creciendo y expandiéndose, siempre comprometida con su misién original de aprovechar el poder

de los datos para cambiar el mundo, un proyecto, una decision a la vez.

La empresa en su actual oferta de valor para sus clientes tiene 2 lineas principales de negocio, por
un lado, el desarrollo transaccional como software factory, abarcando diferentes tipos de lenguaje
de programacion. Y, por otro lado, el camino del dato como inteligencia de negocios, donde sus
especialistas son capaces de incorporar conocimiento en todo el proceso de ingesta,
transformacion, explotacion y hasta la aplicacion de modelos matematicos para la prediccién de

patrones utilizando técnicas de machine learning.
Abordando la escasez de talento en la “Era Digital”: estrategias y compromisos de Dicsys
En los ultimos afios, hemos sido testigos de un crecimiento exponencial en la demanda global de

soluciones y servicios tecnoldgicos, lo cual ha generado una necesidad urgente de profesionales

altamente capacitados para hacer frente a estos desafios.



El aumento de la digitalizacion en todos los sectores de la economia ha sido un factor clave que
ha impulsado la demanda de talento en la industria del software. Empresas de todos los tamafios y
sectores buscan implementar soluciones tecnolégicas para mejorar la eficiencia, la productividad
y la experiencia del cliente. Esta tendencia ha generado una competencia feroz por profesionales
con habilidades especializadas en programacion, desarrollo de aplicaciones, inteligencia artificial

y analisis de datos, entre otros.

Esta variable ha exacerbado la escasez de talento y una creciente competencia global por los
mejores profesionales en el campo del software. Grandes empresas tecnoldgicas, startups y
organizaciones de diferentes sectores buscan atraer a los mismos talentos, lo que genera una lucha

por el reclutamiento y retencién de profesionales altamente capacitados.

Frente a este desafio, nuestra empresa debe adoptar un enfoque proactivo para afrontar esta
problematica. En primer lugar, es crucial invertir en programas de formacion y capacitacion para
nuestros empleados actuales, fomentando el desarrollo de habilidades técnicas y la actualizacion

constante de conocimientos.

En este sentido, Dicsys lanza de manera sistematica su academia denominada “Dicsys Academy”,
cuyo objetivo es el desarrollo propio de los talentos. Este programa consta de dos etapas: una
seleccion exhaustiva y una etapa de nivelacion inicial. A continuacion, los futuros empleados son
enviados a completar la formacion con el personal altamente cualificado de la empresa en tres
meses. Después de ese periodo, continian trabajando como ‘“‘shadows” de desarrolladores
profesionales en proyectos reales entregados a nuestros clientes finales para pulir sus
conocimientos hasta completar un periodo total de seis meses. Al finalizar este proceso, pasan a

incorporarse activamente a nuestra oferta de servicios para clientes finales.

Al crear un entorno de aprendizaje donde los empleados puedan ser desafiados continuamente y
adaptarse rapidamente a tecnologias cambiantes o nuevos desafios, eventualmente fortaleceremos
la “Dicsys Academy”, un programa de capacitacion siempre activo a disposicion de todos y cada
uno, administrado y patrocinado directamente por la Direccion y difundido en todos los niveles de

la organizacion. Las acciones formativas abarcan multitud de areas, desde el dominio del idioma



inglés hasta la actualizacion permanente del arsenal tecnolédgico de la empresa, con un objetivo en

mente: ofrecer alin mas valor anadido a nuestros clientes.

La pandemia del COVID-19 ha introducido un cambio de paradigma en la forma en que abordamos
los desafios laborales, especialmente en lo que respecta a la escasez de talento. La adopcién
generalizada de equipos de trabajo remoto se ha convertido en una realidad innegable. Esta
transicion permite a nuestra empresa acceder a talentos globales sin verse limitada por restricciones
geogréficas. La flexibilidad laboral resultante y la implementacion de nuevas modalidades de
trabajo nos ofrecen la oportunidad de atraer y colaborar con profesionales altamente capacitados,

quienes pueden realizar contribuciones significativas a nuestros proyectos.

Por ultimo, para afrontar la escasez de talentos, debemos enfocarnos en crear un ambiente de
trabajo atractivo y enriquecedor. Ofrecer oportunidades de desarrollo profesional, beneficios
competitivos y un ambiente laboral inclusivo y diverso, contribuird a retener a los talentos

existentes y atraer nuevos profesionales hacia nuestra empresa.

Justificacion

La automatizacion de la gestion de altas, bajas y modificaciones de empleados es una estrategia
efectiva para enfrentar la escasez de talentos en la industria del software. Al liberar recursos y
tiempo del equipo de recursos humanos, se pueden enfocar en estrategias mas sélidas para atraer,
desarrollar y retener a los mejores profesionales en este competitivo mercado tecnoldgico. La
tecnologia nos brinda herramientas poderosas para optimizar la gestion de personal y fortalecer

nuestra posicion como empleador atractivo en el sector del software.

En base a esta posibilidad, el plan de automatizacion busca responder a la ardua tarea que llevan
adelante las areas de Reclutamiento, Capital Humano y Administracion de personal atendiendo de
principio a fin el ciclo de vida de los colaboradores dentro de la organizacion, principalmente

abordando las problematicas de altas, bajas y modificaciones (ABM) de las personas.



En laactualidad, el flujo del proceso de ABM, el cual se origina a partir de la necesidad de contratar
un nuevo colaborador, implica una serie de pasos que van desde la identificacion de la vacante
hasta la efectiva contratacion. Posteriormente, se lleva a cabo un seguimiento del desempefio del
colaborador, incluyendo evaluaciones, definicion de formacion y elaboracién de planes de carrera.
Sin embargo, este proceso se realiza de manera semiformal y con la utilizacion de diversos
documentos de Excel y Word, gestionados de forma independiente, lo que genera dificultades

significativas en la gestion y la integracion de la informacion

Este formato de administracion, si bien funciond hasta el momento, nos lleva a pensar que la
gestion de empleados justifica plenamente la adopcion de la automatizacion al ofrecer mejoras
significativas en la eficiencia, precision, seguridad y toma de decisiones en el ambito de recursos
humanos. Al reemplazar los maltiples archivos de Excel y Word semi integrados, la empresa estara
resolviendo varios problemas sistémicos que ademas le permitiran conseguir una serie de

beneficios que enumeramos a continuacion:

e Eficiencia y productividad: la automatizacion permitira realizar las tareas de gestion de
empleados de manera mas rapida y eficiente. Al eliminar procesos manuales y la necesidad
de buscar y consolidar informacion dispersa en varios documentos, se ahorrard tiempo
valioso del equipo de recursos humanos, lo que les permitird enfocarse en actividades mas

estratégicas y de mayor valor agregado.

e Reduccion de errores: la automatizacién minimiza la posibilidad de errores humanos al
realizar calculos, copiar datos o llenar formularios. Los sistemas automatizados tienen
menos margen de error y pueden detectar y corregir inconsistencias automaticamente,

garantizando la precision de la informacion.

e Consistencia y estandarizacion: al tener un sistema centralizado y automatizado, se
asegura que todos los empleados y gerentes tengan acceso a la misma informacion
actualizada. Esto garantiza la consistencia en la gestion de datos y procesos, lo que mejora

la comunicacion interna y evita confusiones.



e Seguridad de datos: la automatizacion proporciona un nivel mas alto de seguridad en la
gestion de datos sensibles del personal. Los sistemas modernos de gestion de recursos
humanos cuentan con mecanismos de seguridad y acceso controlado, protegiendo la

informacion confidencial de los empleados.

e Andlisis y toma de decisiones informadas: al contar con datos centralizados y
actualizados en tiempo real, los lideres pueden acceder a informes y anélisis mas completos
sobre el rendimiento del personal, la distribucion de habilidades y la eficacia de los
programas de capacitacion. Esto permite tomar decisiones mas informadas y estratégicas

para abordar la escasez de talentos y mejorar la planificacion de recursos humanos.

e Atraccion y retencidn de talento: la adopcion de tecnologia avanzada, como sistemas de
gestion de recursos humanos, crea una imagen moderna y atractiva para los nuevos
empleados y candidatos. Los profesionales altamente capacitados y motivados estan mas
inclinados a unirse y permanecer en empresas que utilizan tecnologia para mejorar su

experiencia laboral.

e Reduccion de costos: aunque la implementacién inicial de un sistema automatizado puede
requerir una inversion, a largo plazo, se pueden obtener ahorros significativos en términos

de tiempo, recursos y papel, ademas de reducir el riesgo de errores costosos.

Obijetivo General

La propuesta de automatizar el proceso de ABM incorporando el médulo de Recursos Humanos
de la herramienta ODOO permitira a la empresa reducir la carga de trabajo manual y repetitivo del
equipo de recursos humanos, liberando tiempo para que se concentren en actividades mas
estratégicas y valiosas para la empresa. Al eliminar la necesidad de realizar tareas administrativas
tediosas, como la recopilacion y consolidacion manual de datos, la generacion de informes y la
administracion de formularios, el equipo podra enfocarse en tareas mas estratégicas, como el
reclutamiento y retencion de talento, el desarrollo profesional de los empleados y la planificacion

de recursos humanos.



El objetivo primario, general y mas importante de la adopcién de una herramienta de gestion
integral que automatice gran parte del proceso de ABM es mejorar la eficiencia y productividad
del departamento de recursos humanos, mejorar la experiencia del empleado y permitir la toma de
decisiones informadas y estratégicas para el desarrollo y éxito de la empresa en el competitivo

entorno laboral.

Objetivos Especificos

Las propuestas para implementar la automatizacion en la gestion de empleados tiene entre otros

como objetivos especificos los enumerados a continuacion:

e Centralizar Informacién de todos los empleados en una sola plataforma: Esto incluiria
datos personales, formacion, historial laboral, evaluaciones de desempefio, entre otros. Un
sistema HRMS facilita la identificacion de habilidades y conocimientos disponibles dentro
de la empresa y ayuda a tomar decisiones méas informadas sobre asignaciones de proyectos
y capacitacion. En este caso, el sistema de gestion permitird al departamento de recursos
humanos eliminar las maltiples fuentes de datos y archivos de Excel y Word que se utilizan
para la gestion de los recursos facilitando la gestion integral de los mismos.

e Automatizacién de Procesos de Incorporacion: utilizar herramientas para automatizar la
incorporacion de nuevos empleados acelerard el proceso y garantizard que se cumplan
todos los requisitos necesarios. Se pueden implementar flujos de trabajo automatizados
para generar contratos, completar formularios administrativos y proporcionar acceso a
sistemas y recursos relevantes.

e Gestion de Desempefio Automatizada: la automatizacion de la gestion de desempefio
puede incluir la programacion de evaluaciones periddicas, la recoleccion de datos de
desempefio de manera continua y el seguimiento de metas y objetivos. Esto permitira una
retroalimentacion mas rapida y precisa para el desarrollo profesional de los empleados.

e Anadlisis y Mapa de Competencias y Habilidades: Este es quizas uno de los puntos mas
relevantes de la automatizacion del ciclo de vida de los trabajadores en una compafiia ya

que utilizando el punto anterior donde podemos determinar la performance de un empleado
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y sumamos la capa de competencias y habilidades podriamos determinar facilmente para
promocion o no de los empleados dentro de una organizacion, esta es la herramienta
fundamental para la correcto plan de carrera de los colaboradores, siendo consistentes con
los datos antes descritos.

e Autoservicio para Empleados: Implementar un portal de autoservicio para empleados les
permitirda acceder a informacion relevante y realizar cambios en sus datos personales,
formacion y certificaciones, lo que aliviara la carga de trabajo administrativo del equipo
de recursos humanos.

e Automatizacion de Procesos de Bajas: Al automatizar el proceso de bajas, se garantiza
que todos los tramites de desvinculacion se realicen correctamente y se protejan los datos
sensibles de la empresa. Ademas, se puede configurar una encuesta de salida automatica y
sin necesidad de interaccién con un colaborador de recursos humanos para recopilar
informacidn valiosa sobre las razones de la partida de un empleado.

e Notificaciones y Recordatorios Automatizados: Configurar notificaciones vy
recordatorios automatizados para eventos importantes, como la renovacion de contratos,
fechas de evaluacion de desempefio y aniversarios de empleados, ayudara a no perder de
vista estos aspectos clave de la gestion de recursos humanos.

e Integracion de Herramientas de Reclutamiento: La automatizacion también puede ser
aplicada en el proceso de reclutamiento y seleccion. Integrar sistemas de seguimiento de
candidatos (ATS) y herramientas de inteligencia artificial para el analisis de CVsy pruebas
técnicas, ayudara a agilizar y mejorar el proceso de seleccion.

e Mejora Continua: Agrega esta automatizacion, sobre toda la medicién del tiempo de
respuesta del area de recursos humanos sobre cada una de las acciones del departamento y
esto crea la posibilidad de elaborar un plan de mejora continua y sistematica para la

satisfaccion de los colaboradores.

Hipotesis

La ausencia de un sistema de gestion ELC (Employee Life Cycle) o HRSM (Human Resources

Management Systems) le ha impedido a la empresa el correcto gerenciamiento de sus recursos
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humanos y la oportuna medicién de la calidad de las distintas etapas del ciclo, con cada una de sus

ocurrencias.

Entender y automatizar cada una de estas fases entendemos ayudaré a mejorar la empresa en todos
sus aspectos, desde la relacion con los colaboradores hasta la productividad y crecimiento de la

organizacion.

Este proceso de automatizacion permitird ademas a la empresa generar un plan de compensaciones
y promociones adecuado, justo y acorde al ciclo de vida de las personas dentro de una

organizacion.

Metodologia de la Investigacion y GAP analisis

El principal objetivo de este estudio es utilizar métodos cuantitativos para evaluar la viabilidad de
proyectos relevantes. Dada la complejidad e importancia del esquema propuesto, es clave que se
analice rigurosamente desde todos los angulos para determinar su viabilidad. Es por ello que esta
evaluacion se realizara a través de una investigacion exploratoria y descriptiva, buscando obtener

retroalimentacion de diversas areas relevantes para la implementacion del programa.

La investigacion exploratoria permitird identificar posibles variables que pueden influir en el éxito
o fracaso del proyecto. Este enfoque inicial es fundamental para comprender la amplitud y
profundidad de los desafios y oportunidades asociados con la iniciativa propuesta. A través de
entrevistas semiestructuradas, grupos focales o analisis documental el proposito es obtener una
comprension integral de los aspectos clave que se deben considerar durante la fase de

implementacion.

Luego, la investigacion descriptiva se centrara en recopilar datos especificos y cuantificables que
ayudaran a evaluar de manera mas objetiva la viabilidad del proyecto. Para conseguirlo se
utilizaran técnicas cuantitativas especificas, como la implementacién de un cuestionario disefiado
mediante Google Forms. La encuesta se centrara en recabar la opinion de los empleados de Dicsys

con el objetivo de analizar la viabilidad del plan propuesto.
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Elegir una encuesta en linea proporciona una forma eficiente y accesible de recopilar datos
cuantitativos, lo que permite una amplia participacién y una rapida recopilaciéon de resultados.
Ademas, este enfoque tiene la ventaja de permitir un andlisis sistematico y objetivo de las

respuestas, lo que facilita la identificacion de patrones y tendencias importantes.

A través de preguntas estructuradas, buscaremos conocer la aceptacion, las inquietudes y las
sugerencias de mejora de los empleados. Se exploraran aspectos como la relevancia percibida del
proyecto, las expectativas de los empleados sobre su impacto en su trabajo diario y cualquier

barrera percibida que pueda impedir su implementacion exitosa.

Al analizar las respuestas de los empleados, se puede determinar si hay aspectos claves que
respaldan o cuestionan la viabilidad del proyecto, lo que proporcionara una base solida para
decisiones futuras para desarrollar planes.

Ademas, se garantizard la confidencialidad y el anonimato de los participantes, promoviendo asi
la honestidad y apertura en sus respuestas. Este método asegura la objetividad y confiabilidad de

los datos obtenidos, mejorando asi la validez de los resultados y conclusiones de la investigacion.

Este estudio proporcionard una evaluacién integral e informada de la viabilidad del proyecto
propuesto basada en las percepciones y comentarios de los empleados de Dicsys a través de un
enfoque riguroso y sistematico que combina métodos exploratorios y descriptivos. Los resultados
obtenidos servirdn como guia para tomar decisiones estratégicas informadas durante el desarrollo

e implementacion del programa.

Capitulo 1: Marco Teorico

1.1  Marco Teo6rico

En el contexto empresarial actual, la gestion eficaz de los recursos humanos se erige como uno de

los pilares fundamentales para el éxito organizacional. La convergencia entre el talento humano y

la estrategia empresarial es un campo de estudio dinamico y en constante evolucion, especialmente
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en un entorno donde la tecnologia y la automatizacion desempefian un papel cada vez mas

predominante.

La presente tesis de MBA se adentra en la exploracién y comprension de los principios y practicas
que aportan en la gestion de recursos humanos en el siglo XXI, con un enfoque particular en la
experiencia de lideres visionarios como Laszlo Bock y su paso por Google, asi como en las
contribuciones tedricas realizadas por Simon L. Dolan, Ramén Valle Cabrera, Susan E. Jackson,
Randall S. Schuler (2007), en su libro: “La Gestion de los Recursos Humanos, Como atraer, retener
y desarrollar con éxito el capital humano en tiempos de transformacion”, y el analisis prospectivo
proporcionado por la consultora McKinsey & Co (2017) en su articulo: “Un Futuro que Funciona:

Automatizacion, Empleo y Productividad”.

La relevancia de este marco tedrico se fundamenta en la necesidad de las organizaciones por
adaptarse a un panorama laboral en constante transformacion, donde la innovacién, la agilidad y
la capacidad de retencién del talento son determinantes para la competitividad y la sostenibilidad
a largo plazo, sobre todo en la industria de IT donde Dicsys desarrolla su actividad.

Las obras y andlisis seleccionados proporcionan un panorama integral que abarca desde la gestién
estratégica del capital humano hasta las implicaciones practicas de la automatizacion y la
evolucion del empleo en un contexto de creciente digitalizacion. A través de la integracion y
analisis critico de estas fuentes, esta investigacion aspira a contribuir al desarrollo de enfoques y
practicas que permitan a las organizaciones optimizar su capital humano y adaptarse

proactivamente a los desafios y oportunidades del entorno laboral contemporaneo.

En los siguientes capitulos, se realizard un examen detallado de los conceptos, modelos y
perspectivas teodricas propuestos por los autores mencionados, con el proposito de generar
conocimientos aplicables y recomendaciones précticas para la gestion efectiva de los recursos

humanos en el contexto empresarial actual.

De acuerdo con Laszlo Bock (2015), la implementacién de un sistema automatizado en una tarea

busca potenciar las experiencias cotidianas. El autor sostiene en su libro “pasamos mas tiempo
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trabajando que haciendo cualquier otra cosa. No resulta l6gico que el trabajo resulte una
experiencia desmotivadora y poco humana" (Bock, 2015: 6). Esta automatizacion no solo
beneficiara a los empleados que interactlan con diversas herramientas de gestion, sino que también

proporcionard transparencia en todo el proceso para los consumidores.

Lazlo Bock ha dejado una marca perdurable en el mundo empresarial al impulsar una perspectiva
innovadora y centrada en las personas. Su enfoque se ha destacado por priorizar la mejora de la
experiencia de los empleados a través de estrategias de gestion avanzadas, incluida la
implementacion de procesos automatizados. Este visionario empresarial es reconocido por su
enfoque progresista en la creacion de entornos laborales que fomentan la creatividad, la
colaboracion y el empoderamiento. Ademas, siempre ha abogado por una cultura corporativa que
respalde el bienestar y el crecimiento personal, alinedndose con la premisa de que empleados
felices y comprometidos son mas productivos y generan un valor sostenible para las

organizaciones.

Si bien este enfoque no serd el principal que se abordara en esta tesis, cobra relevancia la mencién
del aumento de la productividad y sobre todo el agregado de valor a la organizacion, en un
momento en el que como veremos en las encuestas mas adelante en esta tesis, Dicsys necesita de
este proceso para mejorar sistémicamente la gestion de sus recursos humanos o de lo contrario

seguiremos teniendo inconsistencias en los datos.

En su obra “La nueva formula del trabajo” (2015), Bock destaca la necesidad de trascender las
estrategias tradicionales de gestion de recursos humanos y se sumerge en una exploracion detallada
de como la tecnologia, incluida la automatizacion, puede servir como catalizador para transformar

la experiencia de los empleados.

En este contexto, Bock (2015) sostiene que la automatizacion no es simplemente una medida para
reducir costos operativos, sino una herramienta estratégica para liberar el potencial de los
empleados. Al delegar tareas rutinarias y repetitivas a sistemas automatizados, los empleados
pueden dedicar mas tiempo y energia a actividades que requieren habilidades humanas Unicas,

como la toma de decisiones complejas, la creatividad y la interaccion interpersonal.
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A medida que las organizaciones evolucionan en un mundo cada vez mas digitalizado, el enfoque
de Laszlo Bock adquiere una relevancia significativa. Su perspectiva desafia las nociones
convencionales de la automatizacién, presentando la posibilidad de una simbiosis armoniosa entre
la tecnologia y las capacidades humanas. En el nucleo de esta filosofia radica la conviccién de que
la automatizacién, implementada con sensatez, puede ser un motor para mejorar la experiencia de

los empleados y, en Gltima instancia, impulsar el éxito organizacional.

La siguiente seccion del marco teorico se sumergira en la filosofia de mejora de la experiencia del
empleado propuesta por Laszlo Bock. Analizaremos en detalle como su enfoque especifico hacia
la automatizacion se relaciona con esta vision y los potenciales beneficios que podria generar. Esto
permitird a Dicsys realizar mejoras significativas en su proceso de administracién de personal y su
ciclo de vida dentro de la organizacion, desde el reclutamiento inicial hasta la eventual salida de
un empleado, independientemente de la razon. Esto no solo afecta a los individuos que buscan auto
gestionarse, sino también a las diversas areas de la empresa que dedican una parte considerable de
su tiempo a tareas repetitivas.

Las tareas de valor agregado a las que se refiere la filosofia de Laszlo Bock en el contexto de la
gestion de recursos humanos son aquellas que requieren habilidades y capacidades Unicas de los
seres humanos y que contribuyen significativamente al crecimiento, la innovacion y el éxito de la
organizacion. Estas tareas van mas alla de las actividades rutinarias y repetitivas, y generalmente

involucra aspectos emocionales, cognitivos y sociales que solo las personas pueden proporcionar.

A lo largo de este desarrollo, exploramos varios de los aspectos clave que Bock examina. Si bien
estas practicas son funcionales en la actualidad, todavia requieren una considerable cantidad de
tiempo en las tareas operativas destinadas a respaldar la gestion de recursos humanos en Dicsys.
Estos aspectos incluyen el reclutamiento y seleccion de personal, la incorporacion de nuevos
colaboradores, la evaluacion del desempefio, la planificacion de carreras, la formacion y, en ultima

instancia, la gestion de las salidas.
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Cada una de estas tareas son fundamentales, y realizadas con el mayor grado de eficiencia posible,
son las que verdaderamente agregan valor a la organizacion, en su lugar, los colaboradores de
recursos humanos generalmente utilizan enormes cantidades de horas operativas para tareas
rutinarias, completando formularios y generando informacion que luego y por la falta de tiempo,

pocas veces es utilizada conscientemente.

En su obra, el empresario propone el enfoque de Google que busca reducir la toma de decisiones
unilaterales por parte de los directivos de la empresa, a menos que estén respaldadas por datos
objetivos. Estas decisiones incluyen: A quién contratar. « A quién despedir. « Como se evalua el
desempefio de alguien. « Qué incremento salarial, primas o acciones se otorgan a alguien. * A quién

se selecciona para ganar un premio por una gran gestion. * A quién se asciende.

Cada una de esas decisiones la realiza un grupo de pares, un comité o un equipo especializado e
independiente. Muchos gerentes recién contratados odian todo esto. Incluso cuando han
comprendido como funcionan las contrataciones, llega el momento de la promocién y se quedan
pasmados porque no pueden ascender a quienes ellos consideran sus mejores empleados (Bock,
2015).

Describe Bock en su libro: “la mision de Google es la piedra angular de nuestra cultura. Nuestra
mision es «organizar la informacion mundial y hacerla universalmente accesible y atil». ;Como
comparar la mision de Google con la de otras empresas?” (Bock, 2015: 41). Trataremos de vincular
lo que nos propone Lazlo Bock en sus multiples exposiciones y documentos, que las tareas de
valor agregado en la gestion de recursos humanos son aquellas que capitalizan las habilidades
humanas Unicas, como la toma de decisiones estratégicas, la empatia, la creatividad y la
comunicacion efectiva, para impulsar el desarrollo organizacional y el bienestar de los empleados.
La automatizacién de procesos libera tiempo para que los profesionales de recursos humanos se
dediquen a estas tareas de alto impacto y contribuyan de manera significativa al éxito de la

organizacion.

Por su parte, los autores Simon L. Dolan, Ramon Valle Cabrera, Susan E. Jackson y Randall S.

Schuler abordan en su libro "La Gestion de Los Recursos Humanos” (2007) la cuestion crucial de
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coémo atraer, retener y desarrollar eficazmente el talento humano en periodos de transformacion.
En el capitulo 16, titulado "Las nuevas tecnologias y los recursos humanos”, exploran de manera
fascinante conceptos que ofrecen una nueva perspectiva sobre la automatizacion del proceso de

ingreso, salida y cambios en el personal de una empresa mediante diversos sistemas de gestion.

Durante el desarrollo del libro mencionado, en su apartado denominado: “Las nuevas tecnologias
y la evolucion de los RRHH: El cambio de los paradigmas”, los autores sostienen que los recursos
humanos estan actualmente en el auge de su transicién como consecuencia de la incorporacion de
las nuevas tecnologias. Esta evolucion empezd hace mas de una década con la aplicacion de
mecanismos o sistemas que permitian simples intercambios de informacion, tales como los
sistemas de reconocimiento de voz (voice response systems). Actualmente, esta tecnologia ha
evolucionado y se ha transformado en un sistema integrado de datos e informaciones, la cual se
utiliza como herramienta en las transacciones relacionadas con los RRHH, tanto para empleados
como para ejecutivos, impulsando asi las tecnologias «web». La era de los e-RRHH esta llegando

ya a los puestos de trabajo (Dolan et al, 2007).

Asimismo los e-RRHH, «Sistemas de Informacion de los Recursos Humanos» (SIRH), son cada
vez mas sofisticados. En ellos es posible identificar dos partes diferenciadas: una con orientacion
administrativa, que consiste en la elaboracion y gestién de los archivos master de los empleados,
y otra, con un caracter mas personalizado, centrada en el desarrollo de cada individuo y donde se
recogen aspectos relacionados con su seleccion, reclutamiento, carrera profesional, desarrollo,

beneficios, compensacion, stock options, administracion, etc (Dolan et al, 2007).

Un ejemplo de esas aplicaciones serian los portales individualizados, el autoservicio, e-learning,
etc., todos ellos conceptos importantes que dan no sélo un servicio a los gestores de los RRHH
sino también a los propios empleados de la organizacion, todo esto combinado con la propuesta
de Lazlo Bock como lo hemos desarrollado anteriormente, nos hace pensar que la direccion de

esta propuesta es consistente.

En el siguiente cuadro, se identifican las diferentes aspectos que abordan los diferentes sistemas

de gestion de recursos humanos, con fuentes de datos, internas o externas, que en la mayoria de
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las organizaciones hoy estan disponibles y las grafica de manera integrada con las diferentes

aplicaciones de esa informacion.

RECUADRO 16.1 | Las facetas de la nueva tecnologia

Portales
Centro de servicio personalizados Aplicaciones de
RRHH : ) o autoservicio

— =

\ Datos y
Gestion del aplicaciones
conocimiento de los

Formacion a
distancia
(e-learning)

Vendedores

y
proveedores

Tienda RRHH N
Fuente de datos

internos

0 externos

Fuente: Walter, A. J. (ed.) (2001), Web-Based Human Resource

A lo largo de la bibliografia citada, se resalta la importancia estratégica de los departamentos de
recursos humanos en las empresas modernas. Se examina detalladamente la evolucion de los
sistemas integrados de gestion de recursos humanos (HRIS, por sus siglas en inglés) y su impacto
en la rentabilidad y autonomia de los colaboradores. Estas investigaciones y andlisis ofrecen una
comprension profunda del papel crucial que desempefia la gestién de recursos humanos en el

contexto empresarial contemporaneo (Dolan et al., 2007).

Los autores sefialan cémo los departamentos de recursos humanos han progresado desde su
funcion tradicional de administracién de personal hacia una funcion estratégica de gestion del
capital humano. En lugar de limitarse a tareas transaccionales como la némina y el reclutamiento,
los departamentos de recursos humanos ahora son fundamentales en la creacion y ejecucién de
estrategias que impulsan el crecimiento y la competitividad de las organizaciones (Dolan et al.,
2007).

En este contexto, los sistemas integrados de recursos humanos juegan un papel fundamental al

permitir una gestion mas eficiente y efectiva de los recursos humanos de una empresa. Estos
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sistemas, que combinan tecnologia y procesos para integrar diversas funciones de recursos
humanos, van desde la gestion del talento y el desarrollo de habilidades hasta la administracion

del desempefio y la compensacion.

Una de las ventajas clave de los sistemas integrados de recursos humanos es su capacidad para
proporcionar datos y analisis en tiempo real, lo que permite a los lideres empresariales tomar
decisiones informadas basadas en evidencia. Ademas, estos sistemas facilitan la automatizacion
de procesos, lo que reduce la carga administrativa y libera tiempo para actividades mas estratégicas
(Dolan et al., 2007).

Sin embargo, mas alla de la eficiencia operativa, los autores resaltan cdmo los sistemas integrados
de recursos humanos también pueden contribuir a una gestién méas autonoma de los colaboradores.
Al proporcionar acceso a informacion y herramientas de auto-servicio, estos sistemas capacitan a
los empleados para gestionar su propio desarrollo profesional, solicitar vacaciones, acceder a
informacion sobre beneficios y participar en programas de formacién, entre otras actividades
(Dolan et al., 2007).

Esta autonomia no solo aumenta la satisfaccion y el compromiso de los empleados, sino que
también libera a los gerentes y al personal de recursos humanos para centrarse en actividades mas

estratégicas, como la planificacion de la sucesion y la gestion del cambio organizacional.

La evolucion rapida que ha experimentado el uso de la nueva tecnologia ha cambiado tanto nuestra
forma de trabajo como la organizacion administrativa de las empresas, facilitando asi cambios
importantes en la gestién de los RRHH. Hay muchas empresas que ven esta evolucion como una
amenaza, mientras que otras la ven como una oportunidad. La principal ventaja de las nuevas
tecnologias consiste en la posibilidad que da el poder automatizar procesos especificos que aportan
poco valor afadido y liberar asi capital intelectual (p.e., recursos humanos) para que pueda ser
utilizado con un mayor rendimiento (Dolan et al., 2007).
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A continuacion se presenta de manera simplificada una lista de los principales procesos y
funciones electrénicas que una organizacion podria considerar en relacion con el ciclo laboral de

un empleado.

RECUADRO 16.3 | Las nuevas tecnologias de los RRHH

Procesos Aplicaciones
administrativos para
on-line orientacion

Gestion del
rendimiento
on-line

Aplicaciones para
evaluacion del
rendimiento

on-line \ Portal
reclutamiento y 8 J ortales
seleccion 8 y — RRHH
c c -
88
ES E 8 Salida
23 '
a4 8
> | |3
= 3
N 4
e-change Formacion y desarrollo
y encuestas e-retribucion on-line
| on-line y gestion de beneficios
Fuente: Basado en una presentacion de Miriam Aguado, de la Consultaria Watson Wyatt, durante un curso sobre e-HRM en ESADE-Barcelona el dia 8 de

febrero de 2003. Este material ha sido modificado y utilizado con el permiso de la autora

Pero no todo es tan sencillo, la implementacion de los Sistemas Integrados de Recursos Humanos

representan un gran desafio y los autores describen este proceso de la siguiente forma:

En la mayoria de los casos, los recursos humanos son muy costosos (pueden llegar a representar
hasta mas del 80% de los costes totales de las empresas) y, por tanto, la forma de como se gestiona
dicha informacion puede tener una enorme influencia en los resultados finales de una sociedad,
por ello los sistemas integrados de recursos humanos juegan un papel cada vez mas importante en

las organizaciones (Dolan et al., 2007).

Uno de los problemas que se les presenta a los responsables de la gestién de los RRHH es como
compatibilizar y hacer util la informacion de los recursos humanos con las exigencias del negocio.
Sin duda una de las formas de mejora que se ha ido introduciendo ha sido el paulatino uso de

sistemas integrados de informacion.
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Los gerentes de recursos humanos en la era actual de nuestro mundo estdn constantemente
expuestos a una avalancha de fendmenos y problemas en evolucion que deben abordarse. Una de
estas cuestiones cruciales es el acceso instantaneo a los datos, ya que facilita la eleccion correcta
entre varias opciones posibles. Las empresas, por su parte, son conscientes de la importancia
estratégica y operativa de la informacion que controlan y han establecido sistemas de informacion
para la gestion de recursos humanos. Sin embargo, en numerosas situaciones, esta decision se tomé
sin la participacion de RR.HH., sino que se tratd como una cuestion puramente técnica sin valorar

su impacto mas amplio.

El estudio dirigido por la consultora da a conocer que existe una gran necesidad de trabajar en
equipo a la hora de implementar sistemas tecnoldgicos y, sobre todo, plataformas de Intranet.
Actualmente, un 98% de todos los proyectos se realizan conjuntamente entre RRHH e IT
(departamento responsable de la Tecnologia de la Informacion). Esta intensa colaboracién entre
RRHH y el area de tecnologia o IT ayuda a disefiar un proyecto, seleccionar el producto y gestionar
el mismo durante su puesta en marcha. En la mayoria de los casos se suele involucrar a otros
departamentos de la organizacion con el objeto de proporcionar un escenario estratégico completo

del negocio.

La implementacion y desarrollo de proyectos de SIRH suelen ser muy amplios y largos en tiempo.
La gran cantidad de datos que se tienen que procesar en los departamentos de RRHH implican una
calidad de los mismos muy alta a la hora de su recogida e integracion en un solo sistema. Muchas
veces los datos se tienen que obtener de distintos sistemas ERP (Electronic Resource Planning) u
otras bases que la compafiia tiene en funcionamiento. En el caso de Dicsys, la propuesta surge
justamente con la implementacién de un sistema de gestion integral y como consecuencia de este
proyecto y la facilidad de la herramienta, se abordé de igual manera la posibilidad de la

automatizacion de los procesos de ABM en la misma herramienta.

Sin duda la implementacion de estos sistemas y sobre todo la integracion de las distintas areas a

una misma base de datos proporciona una “mejor calidad de datos”.
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El cuantificar otros beneficios mas intangibles de una inversion en Sistemas de Gestion de
Recursos Humanos puede que no parezca muy interesante, ya que no se percibe su impacto en el
resultado final del negocio; sin embargo, suele ser Gtil como herramienta para persuadir a los
directivos la calidad de la informacion suministrada al vincular e integrar distintas bases de datos
disponibles en la organizacion suele ser una aportacion muy apreciada por los directivos de las

organizaciones, sobre todo cuando tiene una utilidad estratégica.

Los profesionales de los RRHH estan convirtiéndose en profesionales de e-RRHH. Este cambio,
que se produce como consecuencia de la mayor implicacion de las nuevas tecnologias en su
actividad, esta modificando sus conocimientos con respecto a lo que era su perfil en los afios
noventa. Cada gestor de los RRHH debe tener una cierta habilidad analitica con conocimientos
financieros basicos, de formulacién y ejecucion de estrategias, asi como conocimientos avanzados
en el uso de ordenadores y sistemas, para transcribir las necesidades del negocio en soluciones

automatizadas, respondiendo tanto a los cambios internos como a los del entorno.

La gran ventaja de estos sistemas es la descarga administrativa de tiempo, favoreciendo la plena
dedicacion a temas estratégicos de la compafiia. Por lo tanto, los conocimientos de formulacion y
ejecucidn en el ambito de la direccidn estratégica son cruciales para el nuevo profesional que dirija
los recursos humanos y tenga aspiraciones a puestos directivos. Aquel gestor que sea reacio a las
nuevas tecnologias y a las nuevas necesidades, sin duda alguna seré sustituido en un corto espacio

de tiempo.

La “comunicacion” como clave de la implementacion, al respecto los autores mencionan que la
puesta en marcha de las nuevas tecnologias de la comunicacion/informacion exige que se imparten

en las organizaciones cursos orientados a sus usuarios.

En la medida en que la informacion esté relacionada con los RRHH, parece légico que el
responsable de dicha formacion sea el de la funcién e-RRHH. Parece que la formacion debe ser
continua y lo mas amplia posible con objeto de mantener actualizados los conocimientos y el

acceso a dicha informacion del mayor nimero de personas posible.
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Y para asegurar la satisfaccion de los clientes, que podrian ser internos o externos, es conocido
que los nuevos usuarios aceptan una mayor responsabilidad en cuanto a la veracidad de los datos
que proporcionan y de las decisiones que toman. EI mayor beneficio de este cambio de orientacion
en la funcion de los RRHH debe ser el de una mejora en la calidad de los datos e informacion y
una mayor satisfaccion de los empleados. Considerando que sea este el caso, los profesionales de
RRHH deben hacer periddicamente encuestas a los empleados para conocer cudl es la valoracién
que se hace de sus servicios. Los resultados daran el indice de satisfaccion de los clientes con la
gestion de los RRHH.

En la actualidad los responsables de la gestion de estos sistemas de informacién e-RRHH tienen,
al menos en Dicsys, una parte de su compensacion variable vinculada a estos indices de
satisfaccion, creando asi unos incentivos adicionales a la gestion de los recursos humanos de la
organizacion. La metodologia que hoy adapta la compafia para la obtencion del dato de
satisfaccidn, tanto interna como externa es a través de sus sistema de gestion de la calidad SGC

con encuesta de NPS (Net Promote Score).

Para concluir con el apartado que desarrollo sobre el libro La Gestion de Los Recursos Humanos,
los autores mencionan y desarrollan algunas de las principales actividades que son parte de los
Sistemas de Informaciéon y que su desarrollo se podria llevar total o parcialmente en estas
plataformas.

El area de reclutamiento y seleccion ha cambiado significativamente con la adopcion de
tecnologias de punta. La disponibilidad de enormes bases de datos que contienen ofertas de empleo
es, sin duda, positiva tanto para los empleados como para los empleadores en términos de asuntos

presentes y futuros.

Datos interesantes sobre la conducta de los visitantes de los portales de Reclutamiento a través de

medios digitales sobre las 500 empresas mas globalizadas son:

e EI 70% de ellos tenian un puesto de trabajo (candidatos activos).
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e EI82% encontraban muy positivo una clara descripcion de los beneficios a percibir en cada
oferta laboral.
e Un 88% de los candidatos estaban mas interesados en contestar preguntas relacionadas con

su carrera via on-line que en enviar esa misma informacion por medio de un C.V.

La seccion Empleos del portal corporativo de Internet, cumple tres funciones importantes:

e Presentador de la empresa, afianzando la imagen corporativa y provocando el interés de
los candidatos.

e Proporcionar o generar una base de datos de candidatos mediante la que solucionar
rapidamente futuras necesidades de reclutamiento con un minimo coste. Este tipo de
presentacion tiene la ventaja de identificar a las personas que estan interesadas en participar
en un determinado proyecto corporativo. A su vez, esta informacion también se utiliza para
disefar estrategias eficaces de reclutamiento.

e Utilizar instrumentos de seleccion on-line pre screening permite alcanzar una importante
reduccion de costes y también un aumento de la productividad en los procesos de

reclutamiento.

Los visitantes del portal de Internet corporativo representan un grupo interesante de candidatos
potenciales. Para obtener el mayor beneficio de los mismos es absolutamente necesario que la
empresa interprete correctamente la conducta, actitudes y motivaciones de esas personas.

El reclutamiento on-line ahorra tiempo a las empresas, ya que permite seleccionar a los candidatos
en periodos menores al de las 6 a 8 semanas que lleva el reclutamiento tradicional (off-line).
Ademas, la publicacién de ofertas laborales es mas rapida y facilita a los interesados un acceso
global a las ofertas de empleo. Otra de las ventajas es que la eliminacion de los candidatos menos

cualificados se acorta a través de las pruebas y filtrados on-line que se realizan.

Pero no todo son ventajas ya que este tipo de reclutamiento sobrecarga la red de curriculum,
discrimina a los que no utilizan este sistema y priva de contacto humano por ambas partes. No
obstante, si la empresa que busca personal no elimina la entrevista final, lo que es propio del

sistema tradicional, el contacto humano no desaparece totalmente.
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Hay una considerable reduccion de los costos tradicionales mediante la formacion on-line que
dependia especificamente de la participacion presencial de los colaboradores para recibir un una
capacitacion y adquirir nuevos conocimientos, estos costos los podemos se clasificar en distintas

categorias:

Los gastos directos de viajes y los indirectos que se producen cuando un empleado esta un
tiempo fuera del trabajo.

e La produccion de material de formacion.

e Laactualizacién y puesta al dia de los conocimientos mediante cursos.

e Lapérdida de productividad de esos recursos durante los viajes.

Adicionalmente a las reducciones de costes, la formacion on-line ofrece un nimero importante de
ventajas, tales como la de facilitar a los empleados el aprender més rapido y mejor. El aprendizaje
se realiza sin limitaciones de espacio y tiempo, con la posibilidad de controlar y evaluar la
formacion de una manera mas eficaz. El respaldar a los empleados para aprender rapido y mejor

es una de las claves mas importantes para los profesionales de los RRHH.

Otra ventaja de la formacion on-line es la disponibilidad del material para realizar ésta en cualquier
lugar y momento. En la actualidad, la formacién on-line que ofrecen las empresas es comoda, es
accesible las 24 horas, ofrece un feedback, hay una buena intercomunicacién tutor/alumnos y el
aprendizaje es individualizado. Ademas, la formacion on-line de un empleado o alumno se puede
personalizar a su medida a través de Internet. EI material de formacién que obtiene suele ser
interactivo, es decir, permite al alumno responder a preguntas y recibir respuestas de forma
inmediata. El e-learning ofrece la posibilidad de controlar tu propio trabajo, algo muy importante
en la dindmica de los negocios actuales, y asimismo algo tan simple como apuntarse a un curso en
vez de esperar a que lo haga el jefe inmediato. Esta nueva tecnologia de e-learning tiene la
capacidad de controlar la asistencia de un alumno/empleado y proporcionar ayuda a la hora de su

evaluacion.
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El nimero de empresas que estan utilizando estas tecnologias para el aprendizaje on-line esta en
aumento, aunque también hay que mencionar que muchos expertos en el campo de la formacion
de los EE.UU. se encuentran con ratios altos de rendimientos insuficientes por parte de los
alumnos. Tampoco todas las personas se encuentran codmodas con la formacion on-line; algunas
echan de menos la relacion social que ofrece el entorno de una clase o curso real. Otros
inconvenientes estan relacionados con la distraccion que experimentan los empleados (teléfono,
email, etc.) con respecto al dia a dia de sus propios negocios durante el tiempo que dura la

formacion on-line.

El Plan de Carrera, su Evolucién y Desarrollo son aspectos fundamentales que abordan este tipo
de herramientas y que sobre todo ayudan a los directivos a determinar con eficacia el grado de

capacidades y habilidades de su organizacion.

En este aspecto los autores desarrollan, la mayor ventaja que ofrecen las nuevas tecnologias para
el desarrollo de carreras profesionales es que traslada a los empleados una mayor responsabilidad

respecto a su desarrollo profesional.

El ser responsable de uno mismo se manifiesta de varias formas: primero, la tecnologia permite a
los empleados poder asesorarse sobre los «desajustes» entre sus conocimientos actuales y los que
necesitan realmente; segundo, las plataformas permiten a los empleados el establecer redes
(networks) y relaciones profesionales dentro y fuera de la organizacion. En el pasado, el llevar a
cabo un analisis de conocimiento-espacio era Unicamente una tarea de los profesionales de RRHH,
pero en la actualidad, con la ayuda de los instrumentos on-line, los mismos empleados pueden
verificar qué conocimientos 0 competencias necesitan para avanzar en su carrera profesional.

Algunos de estos instrumentos ya forman parte de los sistemas existentes de e-HRMS.

Un importante suministrador de sistemas ofrece en su e-HRMS un modulo de planificacion, el
cual es capaz, con su metodologia de flujo de trabajo (workflow), de seguir la formacion y las
actividades de desarrollo de determinados empleados. Dicha informacion es relevante a la hora de

tomar decisiones respecto a los movimientos internos. En general, se puede decir que hay un gran
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interés en la aplicacion de este proceso de «desarrollo profesional» tanto por parte de los

empleados como de los gestores de e-RRHH.

La Comunicacién / e-Change (encuestas on-line), Internet y las nuevas tecnologias de HRMS han
eliminado las barreras geogréaficas permitiendo la creacion de redes entre los empleados y las

empresas y haciendo a éstas mas eficaces.

La posibilidad de comunicacion a través de e-mail, Internet e Intranet en la era actual de la
globalizacién facilita la comunicacion entre los directivos y el envio de mensajes relativos a la
organizacion y su entorno. Asi, la comunicacion corporativa juega cada vez mas un papel

importante en la evolucion de las organizaciones y en el alcance de los objetivos fijados.

Cualquier tipo de cambio organizativo establecido por la direccion de una empresa requiere de una
intensa comunicacién, siendo en la mayoria de los casos los gestores de RRHH los responsables
de su distribucion. La introduccion de tecnologias en el area de los RRHH ha cambiado no sélo la
rapidez en la comunicacion sino también el sentido de la comunicacién, pasando de una sola
direccion (one way), es decir, desde la clpula hacia los empleados, a ser multidireccional

(descendente y lateral).

Estas plataformas son fundamentales para una correcta gestion de las retribuciones y la gestion de

beneficios, los cuales tienden a balancear tanto el salario econémico como el emocional en

Uno de los mayores gastos para las organizaciones corresponde a las compensaciones y beneficios
que ofrecen las empresas a sus empleados. En la actualidad, los beneficios se calcula que alcanzan,
como promedio, el 41% del total de las ndminas del personal. La administracion de los beneficios

también ha cambiado de forma radical desde la aparicion de Internet en los procesos organizativos.

Es aqui donde se ha podido observar una diferencia muy apreciable entre la gestion tradicional de
los RRHH y la gestion de los RRHH digitales. Hay claras diferencias entre las sociedades de «alta
tecnologia» con empleados muy técnicos y aquellas no tan sofisticadas o avanzadas en el uso de

tecnologias.
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Los cuatro puntos mas criticos en las organizaciones de alta tecnologia son los siguientes:

e Un plus de compensacion que estéa por encima de los niveles del mercado, incluyendo stock
options.

e Una mayor calidad de vida, con horarios flexibles y vacaciones mas extensas.

e Oportunidades para el desarrollo personal.

e Incentivos sobre la base de los conocimientos y los rendimientos.

La tendencia actual es que la administracion de beneficios se establezca mas como una operacion
de tipo autoservicio, con acceso directo desde la pagina web o Intranet de la sociedad. Los
profesionales de RRHH digitales explican a través de las normas las diversas opciones del calculo
de beneficios y marcan las pautas adecuadas para que el empleado complete on-line sus datos e
informacion y formule sus opciones deseadas, pudiendo modificar e introducir los cambios
oportunos cuando lo crea necesario. En definitiva, como en los otros procesos facilita y flexibiliza

la gestion.

Durante el proceso de construccion del marco teérico de esta tesis, hemos explorado dos
perspectivas fundamentales en la gestion de recursos humanos: una enfocada en aspectos
estratégicos y otra en la funcionalidad de los sistemas de gestién. En primer lugar, hemos
examinado la importancia y las ventajas de los enfoques estratégicos en la gestioén de recursos

humanos, tal como lo plantea Laszlo Bock a partir de su experiencia en Google.

Bock (2015) resalta la relevancia de abordar la gestion de recursos humanos desde una perspectiva
estratégica, donde se reconoce el valor del capital humano y se fomenta un entorno que promueva
la innovacion, el desarrollo y el compromiso de los empleados aprovechando mejor su tiempo

operativo para tareas estratégicas a través de la automatizacion de procesos.
Ademas, hemos explorado el trabajo de los autores Simon L. Dolan, Ramon Valle Cabrera, Susan

E. Jackson y Randall S. Schuler en su libro "La Gestion de Los Recursos Humanos", donde se

profundiza en las diversas actividades y practicas que conforman la gestion integral de recursos
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humanos. Estas actividades incluyen aspectos como reclutamiento, seleccion, capacitacion,
evaluacion del desempefio, entre otros, que pueden ser automatizados para mejorar la eficiencia y

la efectividad de los procesos de gestion de recursos humanos.

A partir de esta base, nos disponemos a explorar las ideas presentadas por la consultora McKinsey
en su publicacion "Un Futuro que Funciona: Automatizacion, Empleo y Productividad™. En este
documento, McKinsey (2017) examina el impacto de la automatizacion en el empleo y la
productividad, asi como las implicaciones para la gestion de recursos humanos en un entorno

laboral en constante evolucion.

En el desarrollo de esta publicacion la consultora plantea sobre Los avances en robdética,
inteligencia artificial y aprendizaje automético (machine learning) que estan abriendo el camino
hacia una nueva era de automatizacion conforme las maquinas equiparan o superan el desempefio
humano en una gran gama de actividades laborales, incluyendo las que requieren competencias
cognitivas. En este informe que es parte de la investigacion permanente sobre el futuro del trabajo,
analizan el potencial de automatizacion de la economia mundial, los factores que determinan el
ritmo y alcance de su adopcion en el lugar de trabajo y el impacto econémico asociado a su
potencial (McKinsey, 2017).

La automatizacién de las actividades posibilita que las empresas mejoren su desempefio al reducir
los errores y mejorar la calidad y la velocidad; en algunos casos puede llevar a lograr resultados
que vayan mas alla de la capacidad humana. Como ya lo ha hecho a lo largo de la historia, la
automatizacion también contribuye a mejorar la productividad. En épocas donde el crecimiento de
la productividad es mediocre puede dar el impulso necesario para el crecimiento econémico y la
prosperidad asi como ayudar a compensar el impacto de la disminucion de la poblacién en edad
de trabajar en muchos paises. A partir de nuestro modelado de escenarios, estimamos que la
automatizacion podra aumentar el crecimiento de la productividad a nivel mundial de un 0.8 a un

1.4 por ciento anualmente (McKinsey, 2017).

De acuerdo al analisis de mas de 2,000 actividades laborales en 800 profesiones, cerca de la mitad

de las actividades por las cuales se pagan salarios tienen el potencial de ser automatizadas si se
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adoptan tecnologias probadas. Aunque menos del 5 por ciento de todas las profesiones pueden ser
automatizadas en su totalidad usando tecnologias probadas, cerca del 60 por ciento de todas las
profesiones estan integradas por actividades automatizables y que representan por lo menos el 30%
de su total (McKinsey, 2017).

Las actividades susceptibles a la automatizacion involucran actividades fisicas en entornos
altamente estructurados y predecibles lo mismo que las vinculadas con la recopilacion y

procesamiento de datos.

Los factores técnicos, econémicos y sociales determinaran el ritmo y alcance de la automatizacion.
El continuo avance técnico en areas tales como el procesamiento del lenguaje natural es un factor
clave. Més alla de la viabilidad técnica, del costo de la tecnologia, de la competencia con la mano
de obra (que incluye habilidades y dindmicas de oferta y demanda), las mejoras a desempefio (que
incluyen y van mas alla de los ahorros en costos de mano de obra), la aceptacion social asi como
la regulacion afectarén el ritmo y alcance de la automatizacion. Los escenarios sugieren que la
mitad de las actividades laborales de la actualidad pudieran automatizarse para el 2055 aunque

esto puede ocurrir 20 afios antes o después dependiendo de varios factores (McKinsey, 2017).

Los individuos en el lugar de trabajo necesitaran interactuar mas activamente con las maquinas
como parte de sus actividades diarias y adquirir nuevas habilidades que se requeriran en la nueva
era de la automatizacion. En nuestro analisis y como caso central de esta tesis, proponemos como
lo hemos hecho a lo largo del desarrollo del marco tedrico, que la automatizacion mejorara la
gestion de los recursos humanos, a la vez que mejorara las “condiciones de trabajo” de los

empleados que hoy gestionan multiples herramientas para la misma gestion.
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Participacién de roles ritmo y alcance de la adUDCIDI'I
ACTIVIDADES CON EL MAYOR Corcadel 60% delas  100%=820 roles
POTENCIAL DE AUTOMATIZACION: S N
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Actividades fisicas predecibles 81% menos 30% de actividades ) 1 2 3 4 5
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La automatizacion no es un fendmeno nuevo y los cuestionamientos acerca de sus promesas y
efectos han acompafiado sus avances por mucho tiempo. Hace mas de medio siglo, el Presidente
de los EE.UU., Lyndon B. Johnson, establecio una comision nacional para estudiar el impacto de
latecnologia en la economiay en el empleo, declarando que la automatizacion no tenia que destruir
los empleos sino que “puede ser un aliado de su prosperidad si cuidaban el futuro (McKinsey,

2017).

Muchos de esos mismos cuestionamientos han salido a la luz nuevamente como resultado de los
extraordinarios avances tecnoldgicos de los Gltimos afios, como son la robdtica, la inteligencia
artificial (Al, por sus siglas en inglés) y el aprendizaje automético (machine learning). La
automatizacion ahora tiene el potencial de cambiar las actividades diarias del trabajo de los
mineros, de los jardineros, los banqueros, los disefiadores de moda, los soldadores y de los CEOs
también. ;Qué tan pronto se convertiran estas tecnologias en una realidad en el lugar de trabajo?

¢ Cudl serd su impacto en el empleo y en la productividad en la economia mundial?

Durante los dos altimos afios la consultora ha realizado un programa de investigacion sobre las
tecnologias de automatizacion y sus potenciales efectos. Los siguientes son algunos de los

hallazgos clave:

Estamos viviendo una nueva era de automatizacion en la cual los robots y las computadoras no
solo pueden realizar un gama de actividades rutinarias de trabajo fisico mejor que los seres
humanos y a menor costo, sino que también son cada vez méas capaces de realizar actividades que
requieren competencias cognitivas, como son el hacer juicios tacticos, sentir emociones 0 hasta
conducir un vehiculo (actividades que se consideraban demasiado dificiles para ser

automatizadas).

La automatizacion de las actividades puede habilitar el crecimiento de la productividad y otros
beneficios tanto a nivel de los procesos y negocios individuales como a nivel de economias
completas donde la necesidad de acelerar la mejora en productividad es extrema, especialmente

conforme la poblacién en edad de trabajar disminuye en muchos paises. A nivel microeconémico,
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las empresas en todas partes del mundo tendran la oportunidad de capturar beneficios y lograr
ventajas competitivas gracias a las tecnologias de automatizacion, no solo por reducciones de costo
de mano de obra sino también de los beneficios del desempefio como son una mayor produccion,

mejor calidad y menores tiempos muertos.

El ritmo y alcance de la automatizacion y por tanto su impacto en los trabajadores variara
dependiendo de las actividades, profesiones, salarios y niveles de habilidad. Muchos trabajadores
continuarén trabajando en conjunto con las maquinas conforme se automaticen parte de sus
actividades. Las actividades que es probable que se automaticen pronto son las relacionadas con
actividades vinculadas con la recopilacién y procesamiento de datos las cuales existen en todos los

sectores, asalariados y habilidades.

La automatizacion no sucedera de la noche a la mafiana y existen cinco factores que influyen en
el ritmo y alcance de su adopcién. EI primero es la viabilidad técnica, dado que es necesario
inventar, integrar y adaptar la tecnologia a las soluciones que automaticen actividades especificas.
El segundo es el costo de desarrollar e implementar las soluciones, lo que afecta el caso de negocios
para la adopcion. Las dindmicas del mercado laboral son el tercer factor, e incluyen la oferta, la
demanda y el costo de mano de obra humana como una alternativa a la automatizacién. El cuarto
son los beneficios econémicos dentro de los que se incluyen una mayor produccion y mejor
calidad, asi como ahorros en costos de mano de obra. Por ultimo, la reputacién y aceptacion social

pueden afectar la tasa de adopcién aun cuando la implementacion haga sentido comercial.

Tomando todos estos factores en consideracion, estimamos que llevara décadas para ver el efecto
total de la automatizacién en las actividades laborales actuales. Aunque los efectos de la
automatizacion pueden ser lentos a nivel macro dentro de la totalidad de los sectores o de las
economias, pueden ser rapidos a nivel micro tanto para un trabajador cuyas actividades se
automaticen como para una compafiia cuya industria se vea desestabilizada debido a competidores

que usen la automatizacion.

Para las empresas los beneficios de la automatizacion en el desempefio son claros, los individuos

en el lugar de trabajo necesitaran interactuar mas ampliamente con las maquinas o sistemas
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integrados como parte de sus actividades diarias y adquirir nuevas habilidades que se requeriran

en la nueva era de automatizacion.

El examen exhaustivo del marco tedrico revela una convergencia de las diferentes perspectivas
que resaltan la importancia estratégica de la automatizacion en la gestion de recursos humanos en

el panorama empresarial actual.

La conceptualizacion de Laszlo Bock (2015) sobre la liberacion de tiempo de calidad mediante la
automatizacion de procesos ha emergido como un pilar fundamental, otorgando a los profesionales
de recursos humanos la capacidad de dedicarse a cuestiones estratégicas de mayor envergadura y

estrategia versus las tareas repetitivas de la gestion.

A su vez, las contribuciones teoricas de Simon L. Dolan, Ramén Valle Cabrera, Susan E. Jackson
y Randall S. Schuler subrayan las ventajas de la automatizacién para optimizar tareas clave del
area de recursos humanos, potenciando la eficiencia operativa y liberando recursos para la

innovacion y el desarrollo organizacional.

Por ultimo la confirmacidn de estas premisas por parte del analisis prospectivo de McKinsey &
Co. refuerza la validez y relevancia de las conclusiones extraidas del marco tedrico, respaldadas
por datos estadisticos objetivos que proyectan un futuro donde la automatizacion se consolida
como un catalizador fundamental para la excelencia en la gestion y el logro de ventajas

competitivas sostenibles en un entorno empresarial en constante evolucion.

Capitulo 2: El sector y la empresa

2.1 El Sector

Tras haber examinado las perspectivas teoricas sobre la automatizacion de los procesos de recursos

humanos y su potencial valor agregado segun diversos expertos, es crucial ahora dirigir nuestra

atencion hacia la situacion actual del sector. En este sentido, los datos estadisticos compilados por
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CESSI* ofrecen una vision concreta y cuantificada de las tendencias y desafios que enfrenta la

industria.

Es importante tener en cuenta que los datos disponibles al momento del desarrollo de esta tesis
reflejan la situacién hasta el afio 2022. Estos datos proporcionan un fundamento solido para
comprender la dindmica actual y las oportunidades emergentes en el &mbito de la tecnologia y el
software, delineando asi el panorama en el cual se sitia nuestro estudio y sus implicaciones

practicas.

En el informe publicado a mediados del 2023 con la denominacion “Reporte de los principales
indicadores del sector del Software a 2022”, se revela en primer lugar el crecimiento ocurrido en
la comparacién 2021 vs. 2022, en perspectiva los datos arrojados siguen siendo muy alentadores

para el sector en las 3 mediciones principales que quedan de manifiesto en el siguiente cuadro.

Software - Crecimiento 2022 vs. 2021 cessi
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Fuentes: - Ventas Totales: Elaboracién propia en base a un relevamiento entre 230 empresas del sector de Software.
- Ingresos desde el Exterior: Balanza de Pagos - INDEC
- Empleo: Observatorio de Empleo y Dindmica Empresarial - MTEySS

Fuente: CESSI (julio, 2023)

Tal cual lo expresa la grafica de manera muy ejecutiva y simple de visualizar, el sector ha
experimentado durante el 2022 un incremento de las ventas totales en pesos corrientes crecieron
un 94.5% respecto del periodo anterior (2021). Por su parte los ingresos del exterior en U$S

tuvieron un crecimiento del 17.9%, en consonancia con la necesidad global de desarrollos de

! Camara Argentina de la Industria del Software
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software y la posibilidad que brinda la Argentina en torno a sus recursos calificados y la ventaja

competitiva de los precios conectado con sus costos.

Y en este sentido, lo antes expuesto un crecimiento en el empleo registrado de un 6.8% en los
altimos 4 trimestres relevados, es reconocido que el crecimiento real estimado tiene un
componente mayor debido al empleo no registrado o freelance que ademas provocaria un mayor

registro de divisas del exterior.

A pesar de la dificil situacion econdmica, la industria del Software en la Argentina ha

continuado creciendo afio a afio, y el 2022 no ha sido una excepcion, en términos nominales:

e En el afio, las ventas totales del sector (en pesos) lograron aumentar al ritmo de
la inflacion (IPC), a pesar de que ésta casi se duplicé con respecto a 2021.
e Las exportaciones (ingresos desde el exterior) alcanzaron un volumen récord de
US$S 2.609 millones.
e Se crearon nueve mil nuevos puestos de trabajo registrados en el sector.
e La cantidad de empresas en el ultimo periodo medido ha proliferado y surgieron 200

nuevas registradas en solo 1 afio.

Software - Empleo y cantidad de empresas - 2015 a 2022 cessi
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Fuente: Elaboracion propia en base a Observatorio de Empleo y DinGmica Empresarial - Ministerio de Trabajo, Empleoc y Seg. Social
(cantidad de empresas, Gltimo dato disponible a 2021 / empleo datos al 4te. trim.).

Fuente: CESSI (julio, 2023)
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El empleo es el principal indicador del crecimiento sostenido del sector, habiendo generado casi
cincuenta mil nuevos puestos de trabajo desde 2015. Esto ocurre como lo hemos mencionado
anteriormente, traccionado por la enorme necesidad a nivel global de recursos calificados para el
desarrollo e integracion de soluciones tecnoldgicas, este es un factor que desde hace al menos una
década las instituciones han prestado atencion a esta necesidad y desarrollado programas para la
generacion de ello, es bien sabido de la existencia de recursos calificados que aplican perfectamente

para empleos tanto locales como del exterior.

Maés alla de los vaivenes economicos, el empleo ha aumentado en forma ininterrumpida desde 2015,
a una tasa anual acumulada del 6.3%. Incluso, de ese afio se ha registrado un unico trimestre con

descenso del empleo, el 2do. de 2020, a inicios de la pandemia.

Segun CESSI (2023), en 2022 el empleo en el sector del software no solo crecié un 6.8%, superando
el aumento del 4.7% en el sector privado en general, sino que también superé el crecimiento de la

mayoria de las otras actividades econdmicas con volimenes de empleo similares.

Los 9 mil nuevos empleos generados por el sector del software en 2022 representan el 36.4% de los
empleos generados en el afio por el total de los Servicios Basados en el Conocimiento (SBC) y el

2.1% de los generados por todo el sector privado en Argentina.

En los Gltimos 7 afios, el empleo en el sector del software ha aumentado mas del 50%, lo que es
significativo considerando que el empleo privado en general apenas crecidé un 0.8% en el mismo

periodo, y que muchas actividades incluso redujeron los puestos de trabajo.

Los casi 50 mil nuevos empleos creados desde 2015 por las empresas de software representaron el
90% de los empleos generados por el total de los Servicios Basados en el Conocimiento en ese
periodo, superando incluso los empleos netos (46,600) generados por todo el sector privado de

servicios en la economia argentina en esos 7 afios.
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Software - Ventas e ingresos desde el exterior - 2015 a 2022 = cessi
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Fuentes: - Ventas Totales: Elaboracion propia en base a relevamiento entre 230 empresas del sector de Software.
- Ingresos desde el Exterior: Balanza de Pagos - INDEC

Fuente: CESSI (julio, 2023)

De acuerdo con el informe de CESSI (2023), la devaluacion del peso tuvo un impacto significativo
en las ventas del sector del software cuando se miden en ddlares. Sin embargo, a partir de 2021,
estas ventas mostraron una notable recuperacion, en gran parte debido al incremento en el nivel de

las exportaciones.

En términos de pesos, las ventas del sector entre 2016 y 2022 han experimentado un crecimiento
por encima de la tasa de inflacion, con una tasa anual acumulativa del 54.4%, en comparacién con

el 49.9% para el indice de Precios al Consumidor (IPC).

Tras las disminuciones observadas en 2019 y 2020, los ingresos provenientes del exterior
(utilizados como indicador de exportaciones) empezaron a recuperarse, llegando en 2022 a casi

duplicar los niveles de 2015.

En el mismo afio, 2022, los ingresos provenientes del exterior (exportaciones) en el sector del
software aumentaron en una proporcion similar al crecimiento total de la economia (17.9% y
17.8% respectivamente), aunque ligeramente por debajo del aumento registrado en otros Servicios
Basados en el Conocimiento (SBC, 19.6%). Este significativo crecimiento en el conjunto de los
Servicios se explica por la recuperacion de las exportaciones de servicios en 2022, mientras que

las exportaciones de software y otras SBC ya habian comenzado su recuperacion en 2021.
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Desde 2015, el crecimiento de los ingresos provenientes del exterior (exportaciones) en el sector
del software (96.5%) casi duplicé al crecimiento total de los Servicios Basados en el Conocimiento
(SBC, 51.1%) y al crecimiento total de las exportaciones del pais (47%).

En 2022, los ingresos por exportaciones de software alcanzaron los U$S 2.609 millones, lo que
representd un tercio de los ingresos totales por exportaciones de los SBC y un 18.1% de las divisas
generadas por todos los servicios del pais. En contraste, en 2015, las exportaciones de software
representaban un cuarto de las exportaciones totales de los SBC y un 10% de las exportaciones

totales de servicios del pais.

Software - Exportaciones de paises LATAM (millones de U$S) - Evolucién ultimos 6 cessi
anos (2015 a 2021)
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Fuente: Elaboracién propia en base OMC (Gltimo dato disponible a 2021).

Fuente: CESSI (julio, 2023)
A pesar del significativo aumento en las exportaciones del sector de software en Argentina, paises

vecinos como Brasil y Uruguay han mostrado un desempefio ain mas solido, especialmente a
partir de 2018. Esto indica que el sector en Argentina, debido al contexto nacional, ain no ha

logrado alcanzar todo su potencial para expandirse en mercados extranjeros.

Para ilustrar, en 2015, las exportaciones de software y servicios informaticos de Argentina
representaban el 28.5% del total de exportaciones en toda la region de América Latina (LATAM),
mientras que para 2022 esta proporcion disminuy6 al 23.8%. En contraste, las participaciones de
Brasil y Uruguay aumentaron de un 23.4% y un 6%, respectivamente, a un 29.1% y un 11.7%
(CESSI, 2023).
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2.2 El sector en la Provincia de Cordoba

Hasta este punto, hemos llevado a cabo un analisis exhaustivo del estado del sector del software
en Argentina, examinando las tendencias y desafios a través de datos proporcionados por una
institucion reconocida como CESSI. Este contexto general nos ha brindado una comprension
solida del panorama de la industria del software, a la cual pertenece Dicsys debido a su actividad
principal. Sin embargo, para profundizar en el entorno especifico de la empresa y su influencia en
el tejido tecnoldgico de la region, nos concentramos ahora en la provincia de Cordoba. En este
sentido, nos basaremos en los datos recopilados por el ‘Monitor TIC del Cluster Tecnoldgico de
Cordoba’, publicado en agosto de 2023, lo que nos permitira explorar con mayor detalle el entorno

local y las contribuciones de Dicsys dentro de este contexto mas especifico.

Debemos tener en cuenta para esta parte del analisis que Dicsys tiene el 80% de sus colaboradores
en la provincia de Cordoba y es por eso que nos enfocamos en el Gltimo informe del Monitor Tic
del Cordoba Technology Claster en su 2° medicion semestral 2022, y como primer instrumento
estadistico del Sector TIC en la provincia.

El Monitor Estadistico TIC se presenta como un recurso fundamental para generar de manera
regular y sistematica estadisticas relacionadas con la industria del software en la provincia de
Cordoba. Su propésito es comprender diversos aspectos, fendmenos y procesos econémicos y
comerciales asociados con esta industria local, asi como también fundamentar proyectos,
iniciativas y propuestas de politicas publicas para el sector Dentro del monitor se contemplan
variables que influyen en la competitividad del sector, como la facturacion, las ventas al exterior,
la empleabilidad y los recursos humanos, entre otros. Se busca seguir las mismas mediciones que
realiza CESSI, dado que ambos conjuntos de datos son complementarios tras las mediciones

(Cérdoba Technology Cluster, marzo 2023).

Segun el informe del Cérdoba Technology Cluster (agosto, 2023), a pesar de las dificultades
econdmicas actuales, como la alta inflacion y los controles de precios, el sector ha demostrado
resistencia al mantener un crecimiento en sus ingresos reales durante la primera mitad del afo,

alcanzando niveles comparables a los del afio anterior. Durante el primer semestre, las ventas

40



aumentaron un 9%, llegando a un incremento del 18% en comparacién con el mismo periodo del

afio pasado.

Durante el primer semestre de 2023, el total de ingresos declarados alcanz6 los U$S 484,8
millones. Al ajustar estas cifras por inflacion, se observa un crecimiento del 3% en las ventas
nacionales y un aumento del 1,7% en las ventas internacionales. Sin embargo, en ambos mercados,
las ventas muestran una contraccién en términos reales entre el segundo trimestre y el primero de
este afio, lo que indica que los precios perdieron valor frente a la inflacion durante el segundo
trimestre (Cordoba Technology Cluster, agosto de 2023).

Facturacioén a clientes en Argentina de las empresas de software de la Provincia de Cérdoba

Facturacion total a precios constantes - indice 2019.1 = 100 - No incluye multinacionales
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La expansion internacional ha sido una realidad para la mitad de las empresas del sector
tecnoldgico, las cuales han trascendido las fronteras nacionales para llegar a mercados extranjeros.
En este panorama, destaca el papel preponderante del mercado estadounidense como el principal

destino de exportaciones (Cérdoba Technology Cluster, agosto 2023).
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Facturacién a clientes en el exterior de las empresas de software de la Provincia de Cérdoba

Facturacion total a precios constantes expresada en U$S - indice 2019.1 = 100 - No incluye multinacionales
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Respecto de los recursos humanos, la industria TIC emplea a 18.342 personas, lo que representa
un aumento del 3% en comparacién con enero de 2023. El crecimiento interanual del empleo es

aun mas significativo, llegando al 12% (Cdrdoba Technology Cluster, agosto 2023).

Recursos humanos de las empresas de software de Cérdoba
RRHH totales - No incluye multinacionales
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La proporcién de hombres y mujeres en el equipo de Recursos Humanos de las empresas de TIC)
ha permanecido relativamente estable desde la tltima evaluacion. Los datos muestran que el 28%
de las personas empleadas en tecnologia son mujeres, mientras que el 72% son hombres.

Cuando se examina mas detenidamente la distribucion de empleo por género y funcion, se destaca
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el impacto significativo de la incorporacion de mujeres en roles de liderazgo, como socias,

alcanzando una cuarta parte del total de empresas en Cérdoba por primera vez.

RRHH por género :

Composicion de los RRHH por género
% sobre el total de recursos en Argentina — No incluye multinacionales
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Otro aspecto crucial a considerar en la industria es la rotacion de personal. Esta métrica, que

indica la proporcién de empleados que dejan una organizacién en relacion con el total promedio

de empleados en esa empresa durante un periodo especifico, es una preocupacion importante en el

sector. Segun las declaraciones de las empresas del sector, el indice de rotacion promedio para el

afo 2022 fue del 23,5%. Historicamente, los niveles nacionales se sitlan cerca del 40%. Un dato

interesante es que para el 2023, el 65% de las empresas esperaban experimentar una rotacién igual

o superior (Cordoba Technology Cluster, agosto 2023).
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Rotacién de personal
Percepciones sobre los niveles de rotacién de personal en su empresa en relaciéon al afio anterior
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Por ultimo el Monitor TIC del Cluster Tecnolédgico de Cérdoba (agosto, 2023) encuesta sobre sus
expectativas para el afio 2023. En términos generales, el sector mantiene una vision optimista para
el desarrollo del corriente afio. El 54% cree que la situacion econémica del sector mejorard,
respecto de esto un 76% de las empresas que respondieron la encuesta considera que aumentara
su facturacion y un 62% de las empresas del sector considera que aumentara su nivel de empleo

declarado.

2.3 Competidores

Tras haber examinado detenidamente los datos estadisticos proporcionados por instituciones
confiables como CESSI y el Cérdoba Technology Cluster, hemos obtenido una vision integral del
mercado tecnoldgico tanto a nivel nacional como en la provincia de Cérdoba. Estos informes nos
han permitido comprender en retrospectiva las tendencias, los desafios y las oportunidades que

moldean el entorno en el que opera Dicsys.

Ahora, es fundamental dirigir nuestra atencion hacia un anlisis méas especifico, el de los
competidores directos de Dicsys. Como empresa, y a pesar que el estudio macro es mas amplio,
en esta tesis nos queremos enfocar en los que identificamos como los cinco competidores
principales con los cuales interactuamos en el mercado y cuyas estrategias y desempefio son

cruciales para nuestra propia posicién competitiva.
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Explorar detalladamente las fortalezas, debilidades y estrategias de estos competidores nos

brindard una perspectiva invaluable para el desarrollo de nuestra estrategia empresarial y la

consecucion de nuestros objetivos comerciales.

©)

Corebi

Fue fundada en 2006 como una empresa de data & analytics. Desde Febrero
de 2022, es adquirida por el grupo Now Vertical, compafiia global de
capitales canadienses con base en Norteamérica.

Brinda servicios de Consultoria y Estrategia Data-Driven, Arquitecturas de
Datos, Inteligencia de Negocios, Gobierno del Dato y Ciencia de Datos.
Dotacion Publicada: 200 a 500 empleados - Empleados asociados en
LinkedIn: 327 - Antigliedad media: 4 afios - Crecimiento: ultimos 6 meses:
5%

Es una de las empresas lideres de la region en Data & Analytics.

Cuenta con oficinas en Argentina, Colombia, Chile, México y Estados

Unidos.

o Datalitics

o Incluit

Es una consultora especializada en datos que desde hace 15 afios trabaja con
el proposito de democratizar el uso de los datos.

Se definen como una empresa agnostica en términos de partner de alguna
marca, sin embargo, tiene un fuerte complemento Microsoft.

Sus equipos estan basados en Argentina, Colombia y Espafia.

Dotacion: 200 a 500 empleados - Empleados asociados en LinkedIn: 242

Antigliedad media: 2,7 afios - Crecimiento: ultimos 6 meses: 4%

Fundada en 1994 con el objetivo de convertirse en un reconocido partner
tecnoldgico de sus clientes, es hoy una empresa de origenes cordobeses
dedicada al desarrollo de soluciones tecnolégicas.

En noviembre de 2022, InclulT pas6 a formar parte de Avenga, una
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plataforma global de ingenieria y consultoria. EI 13 de diciembre de 2023
anunciaron que pasan a llamarse Avenga Latam.

Entre sus principales soluciones se destacan el QA Automation, Data
Analytics y Desarrollo de Software.

Empresa IT que desarrolla e integra soluciones con tecnologia; y desarrolla
y disefia software.

Dotacion: 500 a 1.000 empleados (IncluiT) / 1.000 a 5.000 (Avenga) -
Empleados asociados en LinkedIn: 2.625

Antigliedad media: 3,3 afios | Crecimiento: ultimos 6 meses: -6%

En la actualidad, tiene 4 sedes: Miami, Estados Unidos; Barcelona, Espafia,

y Buenos Aires + Cordoba, Argentina

o VATES

o Santex

Empresa de capitales argentinos que nace en 1991 y desde entonces se
dedican al desarrollo de software, testing & QA y R&D.

Con sus oficinas centrales en Florida USA, tiene ademas oficinas en
Argentina y Chile.

Como parte de su expansion, Vates compra dos nuevas empresas: VMN, de
Buenos Aires, y Nostromo, de Dallas, en Estados Unidos en Octubre de
2017

Se muestra como una empresa con una filosofia de trabajo que busca
generar impacto positivo para la economia, la sociedad y el ambiente,
enfocada en la construccion de “tecnologia con propdsito

Dotacion publicado 500 a 1.000 empleados - Empleados asociados en
LinkedIn: 432 - Antigiedad media: 3,2 afios - Crecimiento: ultimos 6
meses: 2%

Desarrollo de aplicaciones web y moviles, optimizacién en la nube,
aseguramiento de la calidad, asesoramiento &gil, anélisis de datos,

planificacion estratégica, disefio de experiencia de usuario, consultoria
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tecnoldgica, gestion de riesgos y gestion de seguridad

= Es una empresa con una filosofia de trabajo que busca generar impacto
positivo para la economia, la sociedad y el ambiente, enfocada en la
construccion de “tecnologia con propdsito”.

= En la actualidad, tiene 2 sedes: una en San Diego, California, y otra en
Cordoba. Entre los planes de Santex, figura la inauguracién de una oficina

en Buenos Aires

Comparativa Dotacion

Fuente: LinkedIn

~ —
£Dicsys | santex | Data BluePatagzn | ™ Datalytics | avatesy | < Aven®® | QUALES | Scorebi | wepen | iTAW, | uiTechBl
dE]e?:ﬁaa‘ﬁ'ac’d”a 50a200 |500a1000 | 50a200 | 50a200 | 200a500 |500a1000 100025000 50a200 | 200a500 | 10a50 10as0 | 10a50
Empleados
atociados 180 432 % 39 242 483 136 327 66 51 37
Antigliedad
promedio 2,2 32 3 28 21 23 2,2 14 18 13 27
Crecimiento
ultimos 1% 2% 4% -5% L% 1% -6% 1% -1% 2% 3%
6 meses

ANTIGUEDAD PROMEDIO: 2,4

Elaboracion propia a partir de informacién de LinkedIn (marzo, 2024)

Comparativa Verticales
Fuente: sitios web
£/Dicsys | santey | Data BluePatagen | M Datalytics | g3 vatesy '.‘ “"fu:gi QUALES | Zcorebi | % Weplan | iT4W, wiTechBl
Financiera X X X X X X X X X X X
Telco X X X X X X X
Retail X X X X X
Salud X X X X X X X X
E-commerce X X X X X
Automotriz X X X X X
Seguros X . X . X X X X ‘ X ' X
Agro . . X X ‘ .
Logistica ‘ X v X X
Gobiernos X X X X
Entretenimiento X l X X l X X X v X X
Manufactura X X X X X X X X
Construccion X X X

Elaboracidn propia a partir de informacion de LinkedIn (marzo, 2024)
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2.4 La empresa

En el ultimo afio los directores de la compafiia, luego de un largo proceso de soft landing con sus
distintas areas, decidieron incorporar a Mauro Busso como CEO de la compaiiia. El principal
objetivo de esta incorporacion fue la necesidad de modificar y profesionalizar las distintas areas
de la empresa, (Comercial, HHRR, Administracion y Finanzas, Operaciones, Calidad y Marketing

y Comunicaciones) y dar un salto de calidad en la gestion.

Luego de 15 afios de trayectoria con una cartera de clientes solida y muy consolidada, los directores
de Dicsys tomaron la dificil decision de delegar en alguien méas la conduccion operativa de su
empresa y aunque la figura de CEO es parte de la mesa de decisiones como Directorio, la

modalidad de gestion integral cambia a una conduccion ejecutiva en manos de Mauro Busso.

Desde mediados de agosto del 2022, Mauro se incorpora y desde ese momento la compafiia definio6
su Plan Estratégico para el préximo trienio donde particularmente se detallan varios factores como
los principales de la propuesta y los diferentes motivos por cada uno de ellos.

En este caso y como motivo de esta tesis, nos vamos a referir particularmente a los que detallamos

a continuacion:

e Profesionalizar todas las areas para una mejor gestion integral.
o Proporcionar nuevas posibilidades a los empleados de Dicsys como plan de

Carrera y crecimiento profesional como accion de retencion y bajar la rotacion.

e Enfocar a Dicsys en un proceso de mejora continua basado en 3 pilares,
herramientas, procesos y personas.
o Segmentar las tareas para evitar la “invasion” o cruce de responsabilidades,
logrando que cada area se responsabilice por las tareas asociadas a su rol.
o Comercial (pre/venta) — Oper. (delivery) — HHRR (reclutamiento/HRBP) — Adm.
(facturacion)

o Mejorar las habilidades de gestion, planificacion y liderazgo de todas las areas de
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manera integral a la necesidad del negocio y lograr agilidad en la gestion futura.
o Mejorar la gestion integral de costos, de recursos, de rentabilidad, de coeficientes,

de tarifas, de facturacion, con responsabilidades asociadas al area y rol.

e Optimizar la utilizacion de los recursos logrando mejora en la eficiencia y
rentabilidad.

o Lograr un mejor entendimiento de los indicadores productivos.

Este plan estratégico como punta de lanza en la direccion de la compafiia, el cual fue compartido
en lo que fue el primer encuentro de QBR de la historia de la empresa, tuvo ademas un motivo ain
mayor y fue hacer participes activos y protagonistas a cada uno de los managers de la compafiia,
sobre todo en la definicion de los objetivos estratégicos a los cuales se comprometieron para el
afio 2023.

La implementacién del plan estratégico en Dicsys no estuvo exenta de desafios significativos,
principalmente debido al cambio cultural que implicaba la transicion hacia una gestién basada en
indicadores y resultados. Si bien el objetivo es impulsar el crecimiento y la eficiencia
organizacional, esta nueva forma de operar planted obstaculos importantes que requirieron una

adaptacion por parte de todos los colaboradores.

Uno de los principales desafios fue la resistencia al cambio por parte de algunos miembros del
equipo. La introduccion de un sistema de gestion por indicadores y resultados representé un
cambio radical en la forma en que se evaluaba el desempefio y se tomaban decisiones en la
empresa. Muchos colaboradores, acostumbrados a métodos de trabajo mas tradicionales,

encontraron dificil ajustarse a esta nueva dindmica y cuestionaron su eficacia y relevancia.

Ademas, el proceso de implementacion del plan estratégico puso de manifiesto la necesidad de
desarrollar nuevas habilidades y capacidades entre los empleados. La interpretacion de los
indicadores y la toma de decisiones basadas en datos requerian un nivel de competencia que no
todos los colaboradores poseian inicialmente. Esto generé una brecha de conocimiento que tuvo

que ser abordada mediante capacitaciones y programas de desarrollo profesional.
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Otro desafio importante fue la necesidad de alinear los objetivos individuales con los objetivos
estratégicos de la organizacion. Para algunos colaboradores, esta transicion implico un cambio en
la forma en que percibian su trabajo y su contribucion al éxito de la empresa. La claridad en la
comunicacion de los objetivos y la creacion de un sentido de propdsito compartido resultaron
fundamentales para superar esta barrera y fomentar el compromiso de todos los miembros del

equipo.

A pesar de estas dificultades, es importante destacar los avances significativos que se han logrado
en el proceso de implementacion del plan estratégico. Si bien aun queda mucho trabajo por hacer,
la empresa ha demostrado una capacidad de adaptacion y una voluntad de cambio que son
fundamentales para su éxito futuro. EI compromiso de la alta direccion y el apoyo de todos los
niveles de la organizacion son elementos clave que han permitido superar los obstaculos y avanzar

hacia la consecucion de los objetivos estratégicos.

La implementacion del plan estratégico ha representado un desafio considerable para Dicsys,
especialmente en lo que respecta al cambio cultural hacia una gestion por indicadores y resultados.
Sin embargo, los obstaculos encontrados no han sido insuperables, y la organizacion ha
demostrado una capacidad de adaptacion y una determinacion que son prometedoras para su

futuro.

2.5 Analisis del Macroentorno

El panorama empresarial en Argentina ha experimentado profundos cambios en los Ultimos afios,

acentuados por la pandemia de COVID-19 que comenz6 a afectar al pais a principios de 2020.

Con el comienzo de la pandemia, las empresas tradicionales vieron la necesidad de acelerar su
Transformacién Digital, en este caso las empresas de base tecnoldgica tuvieron una inesperada
demanda de desarrollos que, si bien provoc6 un crecimiento exponencial de algunas, en otros casos

se vieron afectadas por la enorme demanda de talentos a los cuales no pudieron acceder por su
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marcada escasez (Bargados, 2021) .

Dicsys no ha sido la excepcion, sin embargo y debido a la crisis actual, esta velocidad ha tenido

una desaceleracion que impacta en los planes de crecimiento.

Entorno Politico y Econdmico:

La industria ha sido beneficiada desde 2004 por la Ley 25.922 de Régimen de Promocion de la
Industria del Software la cual refiere un alivio fiscal, sobre todo en el 1IGG (Impuesto a Las
Ganancias) e IVA (Impuesto al Valor Agregado) y su posterior extensién en 2019 con la Ley
27.506 de Régimen de Economia del Conocimiento, que apunta a promover nuevas tecnologias,
generar valor agregado, fomentar el empleo de calidad, facilitar el desarrollo de MiPyMEs y
aumentar las exportaciones de las empresas que se dediquen a servicios basados en el

conocimiento.

El entorno politico en Argentina ha sido marcado por una serie de cambios significativos en los
altimos afios, incluyendo ajustes en las politicas fiscales y monetarias. La deuda externa y la
inflacion han sido preocupaciones constantes, lo que ha llevado a una mayor volatilidad

econdmica, pero sobre todo en los Gltimos meses de 2023, un fuerte componente financiero.

Los ultimos afios, las empresas de base tecnoldgica, teniendo en cuenta la globalizacion y la
posibilidad que brinda el trabajo remoto, han buscado expandir sus mercados fuera del pais,
tratando de sobrellevar las consecutivas crisis pero sobre todo lograr el beneficio que representa
obtener divisas del exterior con un tipo de cambio diferencial, que muchas veces y dependiendo
del momento, obtienen un rédito econdmico importante, sin esta posibilidad y para aquellas que

dependen en un 100% del mercado local han visto sus niveles de rentabilidad muy afectados.

En muchos casos el incremento constante de costos durante los ultimos 2 afios, debido a la altisima
inflacion, no pueden ser acompafiados por ajustes de precio a los clientes finales y esto ha
provocado caidas muy fuertes de rentabilidades y en algunos casos la imposibilidad de continuar

con el negocio.
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No todo es terrible, si bien la presion fiscal, las altas tasas de interés, las diferencias de cambios,
la devaluacion del peso y la inflacion son condiciones dificiles de sortear en la mayoria de los
casos, por otro lado, compafiias globales con sedes en Argentina pueden contratar sus desarrollos

en nuestro pais ya que resulta mas barato que contratar los mismos desarrollos por ej. en USA.

Entorno Tecnoldgico:

Si bien la pandemia impuso restricciones significativas en términos de movilidad y trabajo
presencial, también aceler6 la adopcion de tecnologias digitales en Argentina. La demanda de
soluciones tecnoldgicas, incluyendo software de colaboracion, aplicaciones de telemedicina y
herramientas de educacién en linea, experiment6 un crecimiento sustancial. Como empresa de
software, tuvimos la oportunidad de capitalizar esta tendencia y proporcionar soluciones que

ayudaron a las organizaciones a adaptarse a la nueva realidad del trabajo y la comunicacion remota.

La tendencia de la adopcion de tecnologia como una nueva modalidad funcional de los negocios
en un amplio espectro aln continda su curso de la digitalizacidn, desde mediados del 2022 post
pandemia, la velocidad se ha desacelerado y lo que fue durante la pandemia una necesidad,
podriamos decir en algunos casos que es hoy una opcion, sobre todo en pequefias empresas de

caracteristicas tradicionales.

Durante este 2023, las buenas experiencias de las empresas que adoptaron la digitalizacién como
un modo de seguir funcionando, hoy piensan en el siguiente nivel utilizando tecnologias mas

complejas como la analitica de datos, la automatizacion de procesos entre otras.

Entorno Social y Cultural:

La pandemia tambien tuvo un impacto significativo en la sociedad y la cultura en Argentina. El
trabajo remoto y la educacion en linea se convirtieron en la norma para muchas personas, lo que

generd una mayor demanda de herramientas tecnoldgicas. Ademas, la pandemia aceler6 la

digitalizacion de la vida cotidiana, desde las compras en linea hasta la atencion médica virtual.
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Estos cambios culturales han creado nuevas oportunidades para las empresas de software, como
lo hemos mencionado en la descripcion del entorno tecnoldgico, al tiempo que han aumentado las
expectativas de los consumidores en cuanto a la accesibilidad y la calidad de las soluciones

tecnoldgicas.

El acceso a la tecnologia resulta hoy mas fécil y la cantidad de informacion disponible provoca a
la sociedad en algunos casos un efecto no deseado, es asi como padres de adolescentes han
detectado esta problematica, entonces a la vez que la tecnologia ayuda a las empresas
funcionalmente, todavia no se ha medido a ciencia cierta el impacto en la sociedad, sobre todo en

los jovenes nativos digitales.

La tecnologia ha permitido una mayor conectividad entre personas en todo el mundo a través de
las redes sociales, aplicaciones de mensajeria y plataformas de videoconferencia. Esto ha
transformado la forma en que nos comunicamos, permitiendo que las relaciones se mantengan a

distancia y facilitando la colaboracion en linea.

Las redes sociales y las aplicaciones de mensajeria han introducido nuevas formas de interaccién
social, como los "me gusta”, los comentarios y los emojis. Estas formas de expresion digital han

influido en cdmo nos relacionamos y nos comunicamos en la sociedad actual.

Por otro lado, la educacion también cambié sus formas y la tecnologia ha revolucionado la
educacidn, con la disponibilidad de cursos en linea, plataformas de aprendizaje electronico y
herramientas de colaboracion en linea. Esto ha hecho que la educacion sea mas accesible y flexible.
La tecnologia permite ademas el aprendizaje personalizado a traves de algoritmos y analisis de

datos, adaptando los materiales y la pedagogia a las necesidades individuales de los estudiantes.

El avance de la tecnologia ha transformado profundamente la sociedad y la cultura en todo el
mundo, influyendo en la forma en que nos comunicamos, aprendemos, entretenemos, trabajamos
y vivimos en general. Estos cambios continuaran evolucionando a medida que la tecnologia siga

avanzando Yy las sociedades se adapten a las nuevas realidades tecnoldgicas.
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Entorno Legal y Regulatorio:

El entorno legal y regulatorio en Argentina sigue siendo un desafio para muchas empresas, con
regulaciones cambiantes y complejas. Durante la pandemia, hubo medidas especificas
relacionadas con la tecnologia, como la promocion de la telemedicina y la flexibilizacion de ciertas
regulaciones para facilitar el comercio electronico. Sin embargo, también surgieron desafios
relacionados con la privacidad de los datos y la ciberseguridad, que requirieron una mayor atencion
y cumplimiento por parte de las empresas de software.

Como conclusion a este breve analisis de macroentorno empresarial en Argentina ha
experimentado cambios significativos, amplificados por la pandemia de COVID-19. A pesar de
los desafios econémicos y regulatorios, la creciente demanda de soluciones tecnoldgicas ha
proporcionado oportunidades para las empresas de software. La capacidad de adaptarse a este
entorno en constante evolucion y aprovechar las tendencias tecnoldgicas emergentes sera

fundamental para el crecimiento continuo de nuestra empresa en Argentina.

2.6 Analisis del Microentorno

Como hemos desarrollado en los distintos puntos de esta tesis, la necesidad de automatizar el ciclo
de vida de los empleados en nuestra empresa surge como una respuesta directa a las dindmicas

cambiantes tanto del macroentorno como del microentorno en el que operamos.

En el andlisis del macroentorno, identificamos tendencias globales como la digitalizacion
acelerada, la creciente competencia y la demanda de eficiencia operativa. Estos factores externos
influyen directamente en nuestro microentorno, donde la estructura organizativa emerge como un

elemento critico a considerar.
En este sentido, aunque podria resultar caprichoso, la automatizacion del ciclo de vida de los

empleados se convierte en un componente clave para adaptar y optimizar nuestra estructura

organizativa interna a la vez que nos propone un cambio cultural integral de la empresa.
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Al abordar la gestion del talento de manera mas eficiente y centrada en datos, podemos flexibilizar
los procesos, mejorar la toma de decisiones y potenciar la agilidad organizativa, permitiendo asi
que nuestra empresa se mantenga competitiva y adaptable en un entorno empresarial dindmico y

desafiante.

A continuacion, se desarrollan los factores que analizados desde el interior de la empresa en si
mismo, que pueden afectar el desarrollo y funcionalidad, més alla de los aspectos tradicionales de
andlisis de microentorno tal cual lo indica la teoria como los proveedores, los intermediarios,
clientes y proveedores los cuales seran desarrollados en gran medida en los proximos capitulos de

las cinco fuerzas de Porter.

e Estructura Organizativa:
La Estructura Organizativa de Dicsys ha ido mutando en los ultimos afios, producto de la
incorporacion de una imagen como la del CEO, pero también debido a la incorporacion de un plan
estratégico que tiene asociado como premisa la medicién de los indicadores de gestion que

permiten marcar el rumbo y el trabajo.

En un entorno empresarial altamente competitivo y dinamico, la orientacion hacia objetivos se
convierte en la clave para mantenernos a la vanguardia de la innovacion y garantizar un
crecimiento sostenible. Enfrentando desafios constantes, la fijacion de objetivos claros no sélo
motiva a nuestro talentoso equipo, sino que también proporciona direccion para el desarrollo de

productos y servicios, impulsando la eficiencia y la eficacia en todas las operaciones.

Esta cultura orientada a resultados no solo es fundamental para el éxito financiero, sino que
también fortalece la cohesion interna y la identidad de la empresa. Al alinear la mentalidad de la
organizacion con metas especificas, fomentamos un sentido de propdsito compartido entre los
empleados, estimulando la excelencia individual y consolidando nuestro compromiso colectivo

hacia el éxito continuo de la empresa.

Este viraje y la implementacion de una cultura centrada en resultados no solo es una estrategia

empresarial necesaria, sino también un catalizador para la innovacion, la eficiencia operativa y el
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crecimiento integral de la compariia en un mercado dinamico y competitivo.

e Recursos y Capacidades:
A lo largo de sus 15 afos de vida, Dicsys ha sido constante en el cuidado de todos sus recursos,
permitiéndole llevar adelante un crecimiento organico y sostenido, no resulta fécil y necesita de
esfuerzos importantes, sobre todo en el abordaje de su principal factor de desarrollo que contempla

sobre todo los demas aspectos el “talento” como principal objeto de crecimiento.

Como lo hemos indicado en varios pasajes de esta tesis, la escasez de talentos es una problemética
adicional en las empresas que amplifica las consecuencias negativas de la rotacion de empleados

en la empresa.

Las empresas de software compiten agresivamente por atraer y retener a los profesionales méas
calificados. Esta competencia ha presionado a las empresas a utilizar todo su ingenio para tratar
de retener a sus talentos ofreciendo desde salarios abultados, beneficios, medicina prepaga, entre
otros. No obstante y pese a todos los esfuerzos, la rotacion de talentos alcanza en algunos casos y

dependiendo de los afios, niveles cercanos al 40%.

La rotacion de empleados en las empresas de software acarrea como consecuencia una pérdida
significativa de talentos. Cuando empleados altamente capacitados y experimentados dejan la
empresa, se pierde no solo el conocimiento técnico, sino también la experiencia y la eficiencia en
la ejecucion de proyectos. Esta pérdida puede debilitar la capacidad de la empresa para competir

y cumplir con los plazos de entrega.

La imposibilidad de retener los talentos calificados, no solo impacta en el conocimiento, la pérdida
de propiedad intelectual, sino que a la vez genera costos extras ya que el reemplazo de un
colaborador pone en marcha todo un proceso de reclutamiento, contratacion, induccion, curva de
aprendizaje y con esto la pérdida de ingresos por facturacion cuando se trata de un colaborador
productivo. En los ultimos 2 afios hemos podido determinar que la pérdida de un colaborador
representa un extra costo de al menos un 30% sobre el salario de la persona que se vay en algunos

casos y dependiendo del perfil son 2 0 3 meses de ingresos por facturacion.
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Dado que el reclutamiento de nuevos talentos es costoso y dificil en un mercado escaso, las
empresas se ven sometidas a una mayor presion para retener a sus empleados actuales. La rotacion
se convierte en un desafio aun mas critico, ya que perder a un empleado talentoso puede ser

especialmente perjudicial cuando es dificil encontrar un reemplazo adecuado.

La escasez de talento en el mercado laboral conlleva numerosas consecuencias que impactan
directamente en el funcionamiento y la rentabilidad de las empresas. Cuando una vacante
permanece sin cubrir durante largos periodos tras la salida de un empleado, se desencadena un
efecto domind que afecta la productividad y el bienestar de los trabajadores restantes. Esta
situacion genera una sobrecarga de tareas, disminuyendo asi la satisfaccién laboral y dificultando
la implementacion de programas de desarrollo profesional, como la formacion y la actualizacion
en tecnologias clave, que son fundamentales para mantener una oferta tecnoldgica competitiva
para los clientes. En consecuencia, se limitan las posibilidades de crecimiento del negocio y se

experimentan pérdidas de facturacion.

Cuando la demanda de talento supera la oferta, los salarios y los paquetes de beneficios se ven
obligados a aumentar, lo que incrementa los costos de contratacion y retencion del personal. Esta

presion financiera puede afectar negativamente la rentabilidad de la empresa.

La escasez de talento también lleva a la contratacion de empleados menos experimentados, lo que
implica una mayor necesidad de programas de induccién y capacitacion. Este proceso demanda

una inversién adicional de recursos, tanto financieros como humanos.

Ademas, la rotacion de personal puede generar interrupciones en los proyectos en curso, causando
retrasos en la entrega y erosionando la confianza de los clientes en la empresa. La pérdida de
empleados clave puede impactar significativamente en la ejecucion de los proyectos, lo que a su

vez afecta los ingresos y la facturacion.

e Innovacién y Tecnologia:

Otro de los aspectos importantes en este analisis de microentornos y como otro de los aspectos que
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promueven el crecimiento de la empresa es la “innovacion” aplicada a la oferta a cada uno de sus
clientes. Si entendemos por innovacién no solo proceso en el cual la empresa crea un nuevo
producto, servicio, proceso o modelo de negocio; sino también cuando se proponen mejoras a los
servicios o productos que ya existen, pero agregando la tecnologia a su favor, es decir, utilizando
la tecnologia como vehiculo innovador y como parte de las estrategias pueden impulsar el

crecimiento empresarial y la ventaja competitiva.

En laera digital actual, la innovacion tecnoldgicay la actualizacion constante del stack tecnoldgico
son elementos cruciales para el éxito de las empresas de desarrollo de software. Estas compafiias
enfrentan un entorno altamente competitivo donde la capacidad de adaptarse rapidamente a los
cambios del mercado y ofrecer soluciones de vanguardia es fundamental para mantenerse

relevantes y satisfacer las necesidades de los clientes.

La innovacion es el motor que impulsa el progreso en el mundo del desarrollo de software. En un
entorno donde las tecnologias y las tendencias cambian constantemente, las empresas que no
innovan corren el riesgo de quedarse rezagadas. La innovacion en este contexto puede manifestarse
de diversas formas, desde el desarrollo de nuevos productos y servicios hasta la mejora continua

de los procesos internos y la adopcion de nuevas metodologias de trabajo, como DevOps o Agile.

En este &mbito la empresa ha apostado al menos en los Gltimos 6 afios al armado y desarrollo de
un equipo de innovacion de entre 3 y 4 personas como inversion, esto quiere decir sin ponerlas
productivas especificamente y que dedican la mayor cantidad de su tiempo a la investigacion de
nuevas herramientas tecnoldgicas y como aplicarlas a nuestra oferta de valor para los clientes. Este
equipo de estudiosos han mantenido la oferta de productos y servicios a la vanguardia de las
posibilidades, enfocados en general en el ambito del data analytics, en los Ultimos dos afios

enfocados en todo lo que esta ocurriendo con IA, Metaverso y big data entre otros.

Una de las principales razones por las cuales la innovacion es tan crucial para las empresas de
desarrollo de software es su impacto directo en la capacidad de satisfacer las necesidades del
cliente. Los clientes buscan soluciones que no sélo resuelvan sus problemas actuales, sino que

también anticipen sus necesidades futuras. Por lo tanto, las empresas deben estar constantemente
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innovando para ofrecer productos y servicios que se alineen con las demandas del mercado y

superen las expectativas de los clientes.

Ademas, la innovacion también puede ser un diferenciador clave en un mercado saturado. En un
sector donde la competencia es feroz, las empresas que innovan y ofrecen soluciones Unicas tienen
una ventaja competitiva significativa. Esto les permite destacarse entre la multitud, atraer a nuevos
clientes y retener a los existentes.

En el &mbito tecnoldgico, la empresa ha tenido en cuenta las Gltimas actualizaciones sobre todo de
las grandes desarrolladoras como lo son Microsoft, AWS, Google por nombrar algunas de las mas
reconocidas, sobre todo con la revolucion que causoé la industria 4.0, las plataformas SAAS vy el
mundo de desarrollo cloud, que ademéas se acelerd a niveles exponenciales producto de la
pandemia de COVID-19 no solo en el desarrollo, sino también en la adopcion.

El stack tecnoldgico de una empresa de desarrollo de software se refiere al conjunto de tecnologias,
herramientas y plataformas utilizadas para crear y mantener sus productos y servicios. La
actualizacion constante de este stack es esencial para garantizar que la empresa pueda aprovechar

las ultimas tendencias y tecnologias emergentes.

Uno de los principales beneficios de la actualizacion del stack tecnoldgico es la mejora en la
eficiencia y la productividad. Las nuevas tecnologias suelen ofrecer caracteristicas y
funcionalidades avanzadas que pueden acelerar el proceso de desarrollo y mejorar la calidad del
software producido. Por ejemplo, la adopcion de frameworks modernos o la integracion de

herramientas de automatizacion pueden reducir los tiempos de desarrollo y minimizar los errores.

Ademas, la actualizacién del stack tecnoldgico puede mejorar la escalabilidad y la flexibilidad de
la empresa. Las tecnologias obsoletas pueden limitar la capacidad de la empresa para adaptarse a
los cambios del mercado o escalar sus operaciones seguin sea necesario. Al mantener un stack
tecnoldgico actualizado, laempresa puede estar mejor preparada para enfrentar los desafios futuros

y aprovechar nuevas oportunidades de crecimiento.

En ambos aspectos, tanto el de la innovacion como el tecnoldgico que estan estrechamente ligados,
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Dicsys ha hecho el mejor de los esfuerzos para mantenerse actualizado tal cual lo hemos
mencionado en esta Ultima explicacion. Esta estrategia no solo para mantenerse al dia con las
ultimas tendencias y tecnologias, para impulsar la eficiencia, la productividad y como una ventaja
competitiva, sino también como parte del desarrollo de un plan de carrera y formacion profesional
de sus colaboradores el cual en muchos casos actia como factor de retencion y disminucion de la

alta rotacion.

e Competencias Centrales:
Si entendemos las competencias centrales de una empresa como aquellas capacidades y
conocimientos distintivos que la diferencian de sus competidores y que son fundamentales para su
éxito en los negocios y expansion. Tal cual lo hemos desarrollado en el punto anterior de
Innovacion y Stack Tec, en el caso de Dicsys estas competencias no se limitan Unicamente a la
tecnologia o al producto final, sino que también incluyen aspectos como la cultura organizacional,

el talento humano y la capacidad de adaptacion.

La innovacion y la actualizacion del stack tecnologico estan intrinsecamente ligadas a las
competencias centrales de una empresa y su capacidad de adaptacion y el aprendizaje continuo de
sus colaboradores.

Estas competencias centrales son fundamentales en un entorno tan dindmico como el de la
tecnologia, donde las tendencias cambian rapidamente y las soluciones que eran relevantes ayer
pueden quedar obsoletas mafiana. Al estar comprometida con la innovacion y la actualizacién
tecnoldgica, la empresa demuestra su disposicion para adaptarse a los cambios del mercado y
aprender de nuevas tecnologias y enfoques. Esta capacidad de adaptacién le permite mantenerse
agil y responder de manera efectiva a las demandas de los clientes y a las oportunidades

emergentes.

La innovacion, como ya hemos desarrollado es un reflejo de la excelencia en la investigacion y el
desarrollo (I+D) de la empresa, no solo como una ventaja competitiva, sino también relacionado
e impulsado por planes gubernamentales que patrocinaban el desarrollo argentino de innovacion

como producto exportable.
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La actualizacion del stack tecnoldgico es un componente clave de una cultura de mejora continua
dentro de la empresa. Esta cultura se basa en la idea de que siempre hay margen para mejorar y
que cada iteracion, ya sea en el desarrollo de software o en los procesos internos, puede ser
optimizada. Al adoptar una mentalidad de mejora continua, como uno de sus principales pilares
de cultura organizativa, la empresa fomenta la innovacion y la busqueda constante de mejores

practicas y soluciones.

La innovacién y la adopcion de nuevas tecnologias son atractivas para profesionales talentosos del
sector tecnologico. A la hora de la seleccion de un trabajo, los desarrolladores y expertos en
tecnologia buscan trabajar en empresas que estén a la vanguardia de la innovaciény que les brinden
la oportunidad de trabajar con las Gltimas tecnologias y herramientas. Por lo tanto, la capacidad de
la empresa para innovar y mantener un stack tecnoldgico actualizado no solo contribuye a su
capacidad para atraer talento de alta calidad, sino que también ayuda a retener a los empleados

existentes al ofrecerles oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional.

A lo largo del desarrollo del microentorno he intentado explicar la conexion entre la innovacion,
la actualizacion del stack tecnoldgico y las competencias centrales de la empresa como el principal
factor en la estructura organizacional y como férmula de desarrollo y retencion del talento. Estas
estrategias no solo reflejan la capacidad de la empresa para adaptarse y aprender en un entorno
cambiante, sino que también fortalecen su excelencia, fomentan una cultura de mejora continua y
mejoran su capacidad para atraer y retener talento. En conjunto, estas competencias centrales son
clave para la ventaja competitiva de la empresa en un mercado altamente competitivo y en

constante evolucion.

2.7 Matriz FODA

La comprension integral del entorno empresarial, tanto a nivel macro como micro, es fundamental
para iniciar el analisis FODA de una organizacion de manera efectiva. El analisis macroentorno

proporciona una vision panoramica de los factores externos que pueden influir en laempresa, como

las tendencias econdmicas, politicas, sociales y tecnologicas. Por otro lado, el analisis del
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microentorno se centra en los aspectos mas cercanos a la empresa, como la competencia, los
clientes, los proveedores y los canales de distribucion. Al conectar estos dos niveles de analisis, se
establece una base solida para identificar las oportunidades y amenazas externas, asi como las
fortalezas y debilidades internas de la empresa, que luego se utilizardn en la formulacion de

estrategias durante el proceso de analisis FODA.

Recientemente y como proceso de andlisis del contexto organizacional, hemos detectado que los
factores més importantes que afectan y promueven los cambios en la empresa son los que hemos
desarrollado a lo largo de esta tesis como son el “mercado” en general, la “competencia”, el

“entorno legal”, la “tecnologia” y el “interés de los clientes”.

En este andlisis es esencial resaltar los aspectos mencionados para destacar su ventaja competitiva
y su capacidad para enfrentar desafios. A continuacion, cada uno de estos aspectos que se resaltan

como las “fortalezas” de la empresa en diferentes aspectos:

e Experiencia y trayectoria en el sector: La empresa cuenta con una solida experiencia y
una trayectoria establecida en el sector, lo que le otorga un profundo conocimiento de las
dindmicas del mercado y una comprension precisa de las necesidades y expectativas de los
clientes.

e Clientes con muchos afios de relacion: La empresa ha cultivado relaciones sélidas y
duraderas con sus clientes a lo largo de los afios, lo que demuestra su capacidad para
satisfacer consistentemente sus necesidades y mantener su lealtad a lo largo del tiempo.

e Cercania con cada uno de los clientes: Esto permite tener una rapida reaccion a cualquier
requerimiento y/o conflicto. La proximidad y el compromiso con cada cliente permiten a
la empresa estar siempre atenta a sus necesidades y preocupaciones, lo que facilita una
respuesta rapida y efectiva ante cualquier requerimiento o conflicto que pueda surgir.

e Velocidad de respuesta a los requerimientos: La empresa se destaca por su capacidad
para responder rapidamente a las solicitudes de los clientes, lo que genera un alto nivel de
satisfaccion y confianza en la calidad del servicio proporcionado.

e Posibilidad de crecimiento y desarrollo profesional dentro de la empresa: Dicsys

ofrece oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional a su personal, lo que fomenta
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la motivacion y el compromiso de los empleados, y contribuye a retener el talento clave
dentro de la organizacion.

e Trabajo en equipo, compromiso, espiritu colaborativo y sinergia de trabajo: El
ambiente de trabajo fomenta el trabajo en equipo, el compromiso y el espiritu colaborativo
entre los empleados, lo que se traduce en una mayor eficiencia, innovacién y calidad en la
ejecucion de proyectos y la prestacion de servicios.

e Capacidad técnica individual: El equipo de profesionales de la empresa posee una sélida
capacidad técnica y un alto nivel de expertise en sus respectivas areas, lo que garantiza la
excelencia en la ejecucidn de proyectos y la satisfaccion de las necesidades técnicas de los
clientes.

e Vision de objetivos en comun: La empresa se destaca por su capacidad para alinear a todo
Su equipo en torno a objetivos compartidos y una vision clara del futuro. Esta cohesion
interna facilita la colaboracion efectiva, la toma de decisiones agil y la adaptacion a los
cambios del entorno empresarial.

e Estabilidad y empleabilidad frente a cambios y crisis macroeconémicas: A pesar de
los desafios y turbulencias econdémicas que puedan surgir a nivel macro, la empresa
demuestra una sélida estabilidad y capacidad para mantener su empleabilidad. Su
capacidad para adaptarse a los cambios del mercado y tomar medidas proactivas le permite
no solo sobrevivir, sino también prosperar en entornos econémicos adversos, lo que

refuerza su posicién como una entidad confiable y sostenible a largo plazo.

Al identificar las debilidades de la empresa en el analisis FODA, es crucial examinar
detalladamente los aspectos que mencionamos a continuacion para comprender las areas donde se
requiere mejorar y desarrollar estrategias correctivas. A continuacion, presento el desarrollo de

cada uno de estos aspectos:

e Resistencia al cambio cultural o falta de velocidad de respuesta a estos cambios: La
empresa enfrenta cierta dificultad en adaptarse rapidamente a los cambios culturales o de
mercado, lo que puede limitar su capacidad para aprovechar nuevas oportunidades y
mantenerse relevante en un entorno empresarial dindmico y en constante evolucién.

Producto de esta falta de flexibilidad o determinacion, en el ultimo afio la empresa ha
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sufrido bajas muy importantes sobre todo en las areas cross.

Falta de determinacion en la toma de decisiones de riesgo o pensamiento fuera de la
caja: La empresa tiende a evitar tomar decisiones arriesgadas o adoptar enfoques
innovadores, lo que podria limitar su capacidad para diferenciarse de la competencia y
capitalizar nuevas oportunidades en el mercado.

Falta de oferta de soluciones cloud complejas: Si bien la empresa tiene desarrollada un
area que permite abordar soluciones cloud, ain carece de una oferta solida de soluciones
en la nube que puedan satisfacer las necesidades de clientes con requerimientos mas
complejos, lo que podria limitar su capacidad para competir eficazmente en un mercado
cada vez mas orientado hacia estas tecnologias.

Lentitud en el abordaje de mercados externos: La empresa enfrenta desafios en
expandirse hacia nuevos mercados externos debido a una falta de agilidad en el proceso de
entrada al mercado y en la adaptacion a las necesidades locales, lo que podria limitar su
crecimiento y potencial de ingresos.

Falta de sentido de pertenencia de algunos colaboradores de servicios: Algunos
colaboradores de servicios pueden experimentar una falta de conexién con la empresa
debido a su estrecha relacion con los clientes, esto hace que pueden sentirse mas parte del
cliente que de la empresa por su cercania y trabajo diario. Esto necesariamente afecta su
compromiso Y lealtad hacia la organizacion.

Falta de un plan de carrera para los colaboradores: Aunque podemos diferenciarlo
como una de las debilidades de la empresa, es un mal comin en pequefias empresas donde
la estructura jerarquica es mas estable y esto dificulta la posibilidad de escalar a posiciones
de mayor exposicién dentro de la organizacion lo que puede provocar una falta de
motivacion y retencion de talento clave.

Falta de aplicacidn efectiva de las formaciones: Si bien la empresa dedica una buena
parte de sus recursos financieros a la formacion y a pesar de proporcionar programas de
formacion, la empresa no logra implementarlos de manera efectiva, en muchos casos por
la dificultad en la comunicacion y en otros, aunque resulta paradojico, por la falta de interés
de los colaboradores. Esto gestionado de manera incorrecta puede resultar en una
subutilizacion de recursos y una falta de mejora en las habilidades y competencias de los

empleados.
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e Canales de comunicacion inadecuados: La empresa carece de canales de comunicacion
adecuados que faciliten la colaboracién y el intercambio de informacion dentro de la
organizacion, lo que podria obstaculizar la eficiencia operativa y la innovacion en un

entorno tecnoldgico en constante cambio.

Habiendo explorado en detalle las fortalezas y debilidades internas de Dicsys, es crucial ahora
dirigir nuestra atencion hacia el entorno externo y las posibles amenazas que podrian afectar el

desempefio y la viabilidad futura de la empresa.

Es fundamental identificar y comprender primordialmente los factores externos que representan
desafios significativos para la empresa. Estas amenazas pueden surgir de diversas fuentes y tener
un impacto directo en las operaciones y el éxito a largo plazo de Dicsys. A continuacion,
abordaremos cada una de estas amenazas de manera individual, evaluando su potencial impacto

y explorando posibles estrategias para mitigar sus efectos negativos.

e Competencia de empresas similares, tanto en los negocios como en los talentos: la
competencia en el mercado tecnoldgico es intensa y esta en constante evolucion. Empresas
similares a Dicsys pueden ofrecer productos o servicios comparables, lo que aumenta la
presion competitiva en términos de calidad, precio y diferenciacién. Ademas, la lucha por
atraer y retener talentos en el sector tecnoldgico es feroz y los profesionales altamente
calificados son un recurso escaso. Esto dificulta el reclutamiento y aumenta los costos

laborales, afectando asi la capacidad de Dicsys para mantener su ventaja competitiva.

e Alta concentracion en clientes del mercado interno y poca proyeccion al mercado
externo: Dicsys tiene hoy una dependencia excesiva en clientes en el mercado interno.
Esto aumenta la vulnerabilidad de la empresa a los cambios econémicos y politicos locales.
Ademas, la falta de diversificacion geografica limita las oportunidades de crecimiento y
exposicion a nuevos mercados. La expansion hacia el mercado externo podria mitigar este
riesgo y proporcionar una fuente adicional de ingresos y estabilidad a largo plazo.

e Los cambios normativos tanto impositivos como macroecondémicos: Los Ultimos afios

han sido una voragine de cambios en ambos aspectos y las empresas nos hemos tenido que
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adaptar drasticamente con un impacto significativo en las operaciones y la rentabilidad de
Dicsys. Alteraciones en las politicas fiscales, cambios repentinos en la politica econdmica
del pais, elecciones y cambio de gobierno entre otros tantos afectan constantemente los
costos de produccion, los margenes de beneficio y la demanda de los clientes. La capacidad
de adaptacion a estos cambios regulatorios es crucial para mantener la viabilidad financiera
y operativa de la empresa.

Inestabilidad econdmica del pais: Afadido al punto anterior, Argentina nos ofrece
permanentemente inestabilidad econémica y esto provoca sin lugar a duda incertidumbre
y volatilidad en el mercado, lo que afecta la confianza de los inversores, el poder
adquisitivo de los consumidores y la actividad empresarial en general. Las fluctuaciones
en la inflacion, la tasa de cambio ha impactado constantemente en las decisiones
estratégicas de Dicsys.

Alta concentracion en la toma de decisiones en el CEO/Directorio: Si bien hemos
trabajado constantemente en esto que representa uno de los mayores cambios culturales en
cualquier empresa pequefia, aln persiste una alta concentracion de la toma de decisiones
que limita la agilidad y la capacidad de adaptacion de la empresa frente a cambios en el
entorno empresarial.

Falta de agilidad para la implementacién de cambios organizacionales: Este factor
intrinsecamente relacionado con el punto anterior obstaculiza la capacidad de Dicsys para
adaptarse rapidamente a las nuevas condiciones del mercado o a las demandas de los
clientes. Los procesos rigidos o la resistencia al cambio estan retrasando la implementacién
de estrategias e iniciativas clave.

Pérdida de recursos muy calificados por ofertas de salarios en délares provenientes
del exterior: Lo hemos desarrollado ampliamente a lo largo de esta tesis, la competencia
global por talentos en el sector tecnoldgico nos conduce a una fuga de cerebros, donde
profesionales altamente calificados son atraidos por ofertas de trabajo en el extranjero que
ofrecen salarios mas altos en moneda extranjera, especialmente en un contexto de
inestabilidad economica local. Esta pérdida de talento puede afectar negativamente la
capacidad de innovacion y la calidad de los servicios ofrecidos por Dicsys, asi como

aumentar los costos de reclutamiento y formacion de nuevos empleados.
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El anélisis detallado de las fortalezas, debilidades y amenazas de Dicsys proporciona una
comprension clara de su posicién actual en el mercado y los desafios que enfrenta. Sin embargo,
también destaca &reas donde la empresa puede capitalizar sus fortalezas y abordar sus debilidades
para aprovechar las oportunidades emergentes. La consolidacion de un posicionamiento regional,
la expansion en verticales especificas como la financiera, y la mejora de alianzas estratégicas con
socios tecnoldgicos clave representan solo algunas de las oportunidades clave que Dicsys puede

explotar para mejorar su competitividad y crecimiento.

e Consolidacion de un posicionamiento regional: Dicsys tiene la oportunidad de
consolidar su presencia en la regién, aprovechando su experiencia y reputacion para
expandirse a mercados vecinos y capturar nuevas oportunidades de negocio. El core de de
negocios de la empresa ha demostrado que es una oferta de valor que tiene mucha
penetracion al menos en paises de la region a los cuales hemos visitado durante el 2023.

e Fortalecimiento del posicionamiento en la vertical financiera apalancados en los casos
de éxito: La empresa puede capitalizar su experiencia en la industria financiera para
fortalecer su posicion en este sector, utilizando casos de éxito previos para demostrar su
valor y ganar la confianza de nuevos clientes.

e Afianzamiento de la alianza con nuestro partner principal Microstrategy: Fortalecer
la relacion con Microstrategy ofrece la oportunidad de acceder a recursos adicionales,
conocimientos especializados y oportunidades de mercado que pueden impulsar el
crecimiento y la innovacion de Dicsys.

e Alcanzar nuevas alianzas con partners tecnoldgicos de renombre: La colaboracion con
socios tecnoldgicos de renombre como Microsoft, AWS, Google, permite a Dicsys acceder
a nuevas tecnologias, ampliar su oferta de productos y servicios, y mejorar su posicién
competitiva en el mercado.

e Afianzar la estrategia de marca empleadora a través de la academia de Dicsys: La
creacion de una marca empleadora solida y el desarrollo de una academia interna pueden
ayudar a atraer y retener talento de alta calidad, fortaleciendo asi la capacidad de Dicsys
para innovar y competir en el mercado.

e Consolidar el plan de formacidon como desarrollo profesional de los colaboradores y

como ventaja competitiva de la empresa: Invertir en el desarrollo profesional de los
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empleados no solo mejora su rendimiento y satisfaccion laboral, sino que también
proporciona a Dicsys una ventaja competitiva al contar con un equipo altamente capacitado
y motivado.

Comunicar efectivamente los cambios estructurales con agilidad como un factor de
crecimiento de la organizacion: La capacidad de comunicar de manera efectiva los
cambios organizacionales y responder agilmente a las necesidades del mercado puede
mejorar la capacidad de Dicsys para adaptarse y prosperar en un entorno empresarial
dinamico.

Orientacion de la organizacion a objetivos claros compartidos: Establecer objetivos
claros y compartirlos con todo el equipo fomenta la cohesidn, la colaboracién y el enfoque
en resultados, lo que impulsa el crecimiento y el éxito de la empresa.

Delimitar las responsabilidades de las &areas y sus interacciones: Clarificar las
responsabilidades y las interacciones entre las areas funcionales mejora la eficiencia
operativa, reduce los conflictos y promueve un ambiente de trabajo colaborativo y

productivo.

Fortalezas Debilidades

Experiencia y trayectoria.
Clientes con muchos afos de relacion.
Cercania con clientes.
Velocidad de respuesta.
Crecimiento y desarrollo profesional.
Trabajo en equipo.
Capacidad técnica individual
Vision de objetivos en comuin
Estabilidad y empleabilidad

Resistencia al cambio cultural

Falta de determinacion

Oferta de soluciones cloud complejas
Lentitud en el abordaje de mercados externos
Sentido de pertenencia
Falta plan de carrera

Aplicacion efectiva de las formaciones
Canales de comunicacion inadecuados

o
Oportunidades Amenazas
Posicionamiento regional. Competencia de empresas similares
posicionamiento en la vertical financiera Alta concentracion clientes mercado interno
Afianzar alianza con Microstrategy Cambios normativos impositivos y
Nuevas alianzas con partners tecnoldgicos macroeconomicos
Estrategia de marca empleadora Inestabilidad econdémica del pais
Consolidar el plan de formacion Alta concentracion en la toma de decisions
Agilidad en los cambios Falta de agilidad
Orientacion a objetivos claros Pérdida de recursos muy calificados

Fuente: Elaboracion propia de la Matriz FODA de Dicsys (marzo, 2024)
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2.8 Matriz EFI

El analisis FODA realizado nos ha proporcionado una comprension integral de los factores
internos y externos que afectan la posicion y la viabilidad de Dicsys en el mercado. Al identificar
las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas de la empresa, hemos obtenido una vision
clara de sus capacidades internas y los desafios y oportunidades que enfrenta en su entorno externo.
Ahora, al desarrollar la matriz EFI, utilizaremos estos hallazgos para evaluar como las fortalezas
internas pueden ser aprovechadas para capitalizar las oportunidades externas, asi como para
mitigar las amenazas identificadas. Del mismo modo, abordamos como las debilidades internas
pueden obstaculizar la capacidad de la empresa para aprovechar las oportunidades o defenderse de
las amenazas. Al integrar estos elementos, la matriz EFI nos permitira identificar las estrategias
clave que Dicsys puede emplear para maximizar sus fortalezas, abordar sus debilidades y
capitalizar las oportunidades emergentes, mientras se enfrenta a las amenazas del entorno

competitivo.

En el siguiente cuadro podemos observar que los resultados indican que las fortalezas de la
empresa superan significativamente sus debilidades, con una ponderacién promedio de 13.19
frente a 8.81. Esto sugiere que la empresa tiene una base sélida en areas clave como el trabajo en
equipo y la cultura de cercania con el cliente. Sin embargo, ain puede mejorar aspectos
relacionados con la resistencia al cambio y la estructura organizacional para mantener una ventaja

competitiva.
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PESO | VALOR
FACTORES DETERMINANTES DEL EXITO PONDERACION
FORTALEZAS (1-5) | (14)
1 [Conocimiento, formacion, proactividad, compromiso, cooperacién. 5 4 20
2 |Resiliencia, compromiso y capacidad de aprendizaje, trabajo en equipo. 4 3 12
Colaboradores con mucho conocimiento, no solo para el rol que fueron
Colaboradores . N i P .
3 |contratados sino que también desafian y se desafian asi mismos para seguir 4 4 16
creciendo.
4 |Muy buena predisposicion, ganas de crecer y buen humor 3 4 12
Dicsys Academy es una oportunidad que les permite a nuestros
5 [colaboradores no solo formarse, sino también aplicar rapidamente sus 4 4 16
conocimientos en el campo.
apostar a formaciones que acompaiien la estrategia del negocio y los
Formacion 6 cambios esperados. Entender a las formaciones como agregado de valor de 3 3 9
colaboradores que les permitird ademas un crecimiento profesional a ellos
pero a nuestros negocios también.
7 |Amplio espectro de carreras, herramientas, nuevas tecnologias, innovacion. 3 4 12
8 |Compromiso, desarrollo e imagen de marca. 4 3 12
A El buen humor, la camaraderia, el respeto, el ambiente interno que se q A o
genera desde los propios colaboradores.
Cultura 10 |Beneficios, Oficinas, llegada a todos los niveles de la organizacion. 3 3 9
11 |Sentido de pertenencia, identidad con la empresa 4 4 16
12 |Un creciente sentido analitico detallado de los indicadores de la compafiia. 3 3 9
13 |Predisposicion para el trabajo en equipo. Datos abiertos. 3 4 12
Cada area conoce sus estructuras y funciones. areas segmentadas y con
14 o ; 4 4 16
roles diferenciados
Estructura 15 La vision del negocio 360¢. Las relaciones transversales en temas 4 3 1
Qrganizacional estratégicos. Informacion compartida.
Trabajo en equipo, alineacion a los objetivos de la empresa, rentabilidad
16/ - - 4 4 16
bruta, neta, nivel de coeficiente
Promedio Ponderado 13.19
DEBILIDADES
q sentirse parte de la empresa, se sienten mas parte de los clientes que z D a0
nuestra. salvo los mandos medios y staff
2 |Seniority, falta de integracion en muchos casos, stack tecnologico 3 3 9
Resistencia a cambios, falta de trabajo en confianza como input necesario
Colaboradores . -
3 |para el logro de resultados en trabajo en equipo, desde Managers, MM, y 4 2 8
hacia niveles inferiores-
1 Falta de adaptabilidad y flexibilidad en algunos casos. Sentido de urgenica y 3 3 9
priorizacion de obligaciones.
5 Paner en practica las formaciones de nuevas tecnologias en nuevos negocios| 3 3 6
brindar negocios sino perdemos todo el esfuerzo de las capacitaciones.
- Acelerar los tiempos de respuestas en los analisis de formaciones, que los
Formacion . i A
6 |colaboradores perciban dicho valor a sus carreras profesionales y sobre todo 4 3 12
en su plan de formacion.
7 Falta de un presupuesto definido para el abordaje de las formaciones de 3 ) 6
manera planificada
8 |Falta de un canal formal de comunicacién. 4 2 8
9 |flexibilidad, comunicacion, deteccion de oportunidades y evolucién. 3 3 9
La presion desmedida, la desorganizacion, falta de empuje para ejecutar lo
10 |que planificamos y luego medir los resultados, decimos mucho pero 4 2 8
hacemos poco.
Cultura — — =
11 |Motivacién y Reconocimiento proactivo. 3 3 9
Transformar el analisis de los indicadores en acciones puntuales que
12 " - 4 3 12
mejoren el estado de la compaiiia.
Falta de vision integral de los impactos econémicos y financieros de las
13 . 4 2 8
acciones de todos los colaboradores
Areas segmentadas y con roles diferenciados es una principal fortaleza en
cualquier estructura organizacional, pero hay un problema enorme cuando
14 |se empiezan a cruzar esos roles o actividades desdibujando un poco dicha 3 3 9
Estructura estructura. Estamos trabajando en el trabajo ordenado donde cada area
P asume la responsabilidad adecuada.
Organizacional - = o 2
15 |Burocracia, ciertos procesos que quitan agilidad a ciertas tareas 3 2 6
Muchas veces tiempos poco agiles y con demasiados interlocutores. Rolesy
16 - . . . . 4 3 12
Responsabilidades compartidas, recursos con asignacion en mas de un area.
Promedio Ponderado 8.81

Fuente: Elaboracion propia de la Matriz EFI de Dicsys (marzo, 2024)
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2.9 Fuerzas competitivas de Porter

En el entorno empresarial actual, podemos evidenciar que la capacidad de comprender y gestionar
la competencia se ha convertido en un factor critico para el éxito organizacional. En este contexto,
en la presente tesis adoptamos un enfoque integrado para analizar la estrategia competitiva de
Dicsys, combinando diferentes herramientas analiticas para obtener una comprension mas
completa de su posicion en el mercado y las posibles estrategias a seguir, entre ellas la necesidad
de la automatizacion del ciclo de vida de los colaboradores en la empresa, como un factor clave y

competitivo.

A lo largo de todo este desarrollo, hemos llevado a cabo andlisis exhaustivos tanto de factores
internos como externos utilizando metodologias como el anélisis FODA, EFI, EFE y la matriz
BCG. Estos analisis nos han proporcionado una sélida base para adentrarnos ahora en el marco de
las 5 fuerzas de Porter, lo cual nos permitird profundizar nuestra comprension de la dinamica
competitiva del sector en el que Dicsys opera. Este enfoque nos capacitara para identificar de
manera precisa las fuerzas que configuran la competencia en el mercado y, a su vez, nos ayudara
a desarrollar estrategias efectivas para hacerles frente. Es crucial destacar que este analisis implica
considerar los cinco factores fundamentales que conforman el sector: poder de negociacion con
cliente, poder de negociacion con proveedores, rivalidad con los competidores, amenazas de
productos sustitutos y amenaza de entrada de nuevos competidores (Porter, 1980).

e Poder de negociacion de los clientes
El poder de negociacién de los clientes en el contexto de nuestras tarifas por horas para servicios
de recursos humanos se ve influenciado por varios factores dentro del marco de las 5 fuerzas de

Porter.

En primer lugar, la naturaleza de nuestro negocio, sean servicios, células o proyectos cerrados,
estd basicamente centrada en recursos humanos, esto implica que el componente principal de los
costos (en el orden del 80%) proviene del talento especializado. Este aspecto puede potenciar el
poder de negociacion de los clientes, ya que la percepcion de la calidad y la especializacion del

personal impacta directamente en la propuesta de valor.
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Ademas, la transparencia en las tarifas por horas juega un papel critico, si los clientes perciben que
los costos asociados con los recursos humanos son excesivos 0 no estan alineados con el valor
percibido, podrian buscar alternativas o presionar para obtener tarifas mas competitivas. ES
inevitable que los clientes relacionen el salario de los desarrolladores con el valor horario y esto
puede provocar una negociacion distorsionada ya que el costo final de la hora de desarrollo

depende de muchos factores que no siempre se tienen en cuenta para el analisis.

La relacion a largo plazo con los clientes y la personalizacion de los servicios son elementos que
pueden contrarrestar el poder de negociacion. Establecer una colaboracién sélida y adaptarse a las
necesidades especificas de los clientes generan un vinculo de confianza, pero sobre todo un
conocimiento del negocio que podria dificultar una dinamica de reemplazo, sin embargo, es crucial
equilibrar la personalizacion con la eficiencia operativa para garantizar la rentabilidad y mantener

precios competitivos.

Entonces, el poder de negociacion de los clientes en relacion con las tarifas por horas para servicios
de recursos humanos vinculados con la actividad de Dicsys, se puede ver afectado por variables
que se deben manejar adecuadamente para que el cliente perciba una relaciéon costo beneficio

adecuados, mientras que la empresa mantiene un negocio rentable.

e Poder de negociacion de los proveedores
Para este factor de las 5 fuerzas de Porter, debemos tener en cuenta que el principal proveedor de
Dicsys, son sus propios empleados o colaboradores y su trabajo de desarrollo para proveer
servicios a los clientes finales. En este contexto el poder de negociacion de los

“proveedores/empleados” desarrolladores es significativo debido a varios factores cruciales.

La escasez de recursos calificados en el mercado laboral para perfiles de desarrollo de base
tecnoldgica confiere a los empleados un poder de negociacién considerable. La demanda constante
de talento tecnoldgico, junto con la limitada oferta de profesionales altamente capacitados,

fortalece la posicion de los empleados al momento de negociar condiciones salariales y beneficios.
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El hecho de que los empleados consideren su salario como un recurso vital afiade un nivel adicional
del poder de negociacion. La retencion y motivacion de estos profesionales son fundamentales
para el éxito continuo de la empresa, y los empleados pueden aprovechar la oferta de salarios
competitivos, beneficios atractivos y oportunidades de desarrollo profesional como palancas de

negociacion.

Ademas, la posibilidad de recibir ofertas de empleo de otras empresas, especialmente aquellas que
ofrecen salarios en dolares, amplifica ain mas el poder de negociacion de los empleados.

En Dicsys consideramos que una de las estrategias para gestionar este poder de negociacion de los
colaboradores es buscar el un equilibrio entre lo que denominamos “salario econdmico” para
satisfacer las expectativas salariales acordes a la posicion laboral que lleva adelante el colaborador
por un lado y por el otro el “salario emocional” que se constituye a través de incentivos no
monetarios, como oportunidades de formacion continua, proyectos interesantes y un ambiente

laboral atractivo, entre otros.

e Rivalidad de los competidores actuales.
En los ultimos afios, en la industria de tecnologia, la rivalidad entre los competidores es
excepcionalmente feroz, caracterizada por una constante blusqueda de ventajas competitivas y una
lucha por la captura de clientes y talentos. En innumerables ocasiones los competidores que ya
hemos mencionado anteriormente nos encontramos compitiendo por los mismos clientes en el
mismo momento, por el mismo negocio que en muchas ocasiones necesitan los mismos perfiles

de desarrolladores.

Entonces, las empresas llegamos al punto de una necesidad ineludible de diferenciarse, no solo de
cara a los clientes, también es necesario abordar factores como la innovacion constante, de manera
de anticiparse a los posibles competidores para desarrollar con las nuevas tendencias. Para abordar
esta arista, es necesario estar en constante evolucién, lo que puede conducir a la disrupcion del
mercado y desafiar el status quo de las empresas establecidas. La capacidad de adaptarse

rapidamente a los cambios tecnolégicos es vital, y también funciona como una oferta de valor para
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los perfiles tecnoldgicos, que por lo general buscan este tipo de desafios como eleccion de su

propio desarrollo profesional.

Aungque el desafio puede resultar atractivo para los colaboradores, la escasez de talentos en en este
rubro es una realidad omnipresente. Las empresas competimos agresivamente por reclutar y
retener a los mejores talentos tecnoldgicos, 1o que aumenta la rivalidad entre los competidores,
entonces la siguiente problemética a abordar es ofrecer salarios competitivos, beneficios atractivos
y oportunidades de desarrollo profesional como una estrategia fundamental para asegurar y
mantener el talento clave, aunque esto puede llevar a las empresas a incurrir altos costos que

deterioran la rentabilidad.

Ante esta intensa rivalidad, Dicsys ha adoptado estrategias que le permitan diferenciarse, innovar
constantemente y construir relaciones solidas tanto con clientes pero sobre todo con los
colaboradores los cuales han sido ponderados por su capacidad, su seniority y la calidad de sus
desarrollos. La capacidad de anticipar y adaptarse a los cambios en el mercado y mantener un
enfoque centrado en la excelencia operativa han resultado la clave para sobrevivir y prosperar en

este entorno altamente competitivo.

e Amenaza de productos o0 servicios sustitutivos.
En el contexto de Dicsys, es importante abordar la amenaza de productos o servicios sustitutivos,
considerando su enfoque en la prestacion de servicios de desarrollo para terceros y su falta de
desarrollo de productos propios a lo largo de su historia. Esta situacion presenta un panorama
particular en el que los sustitutos pueden manifestarse de diversas formas, como hemos
mencionado anteriormente, la rivalidad entre competidores es intensa y la sustitucion puede ocurrir
directamente por la competencia que ofrece servicios similares. Los competidores pueden
diferenciarse a través del precio, la calidad, la velocidad de respuesta o la innovacion entre otros,

lo que representa una amenaza significativa para Dicsys.
La aparicion de nuevas tecnologias o modelos de negocio disruptivos puede representar una

amenaza de sustitucion para los servicios tradicionales ofrecidos por Dicsys. Empresas que

adoptan tecnologias emergentes pueden ofrecer soluciones alternativas que desplacen
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gradualmente la demanda de los servicios existentes, si bien y al menos con los clientes existen
estas situaciones se abordan con tiempo y siempre existe la posibilidad que seamos nosotros
mismos los que abordemos esta posibilidad, la empresa se ve obligada a mantenerse a la
vanguardia para mitigar este riesgo desarrollando las capacidades internamente y/o en ocasiones

la necesidad de contratar colaboradores que tengas estas habilidades.

Dicsys debe mantenerse alerta ante las amenazas de sustitucion y adoptar estrategias que le
permitan diferenciarse y agregar valor a sus servicios. Esto puede implicar enfocarse en la
especializacion en areas especificas, la innovacién continua, la mejora de la calidad y la atencion
al cliente, asi como la busqueda de alianzas estratégicas que fortalezcan su posicion en el mercado
frente a posibles sustitutos. La capacidad de adaptarse rdpidamente a los cambios en el entorno
competitivo y anticipar las necesidades y preferencias del mercado son fundamentales para mitigar

la amenaza de productos o servicios sustitutivos y mantener la competitividad a largo plazo.

e Amenaza de entrada de nuevos competidores.
La amenaza de nuevos competidores es un factor crucial que influye en la competitividad de
Dicsys en su mercado objetivo. Aungue la barrera de entrada puede ser relativamente baja en la
industria de servicios de desarrollo de IT, la capacidad de los nuevos participantes para ingresar

con éxito y competir efectivamente puede variar considerablemente.

Las barreras de entrada pueden ser relativamente bajas en comparacion con otras industrias. La
disponibilidad de tecnologia y recursos humanos calificados, junto con la falta de necesidad de
grandes inversiones en activos fisicos, facilita el ingreso de nuevos competidores al mercado, si
nos remontamos al estudio publicado por la CESSI, en el Gltimo afio solo en Argentina se crearon
300 nuevas empresas de servicios de IT, sin embargo, aquellos nuevos competidores que logren
sortear las barreras de entrada generalmente lo hacen diferenciandose en factores como el precio,
la calidad del servicio, la velocidad de respuesta o la capacidad de satisfacer necesidades

especificas del cliente que Dicsys puede no estar abordando de manera efectiva.

Los nuevos competidores también pueden aprovechar su capacidad para adaptarse rapidamente a

las demandas del mercado y aprovechar las Ultimas tendencias tecnoldgicas, pueden optar por
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enfocarse en servicios especializados o nichos de mercado que no estan siendo atendidos de
manera adecuada, al dirigirse a segmentos especificos del mercado con soluciones altamente
especializadas, los nuevos participantes pueden encontrar oportunidades para diferenciarse y ganar
clientes, en muchas ocasiones estos nuevos competidores suelen ser startups, con una actualidad

de tecnologias emergentes que empresas mas tradicionales de IT pueden no estar al dia.

La estrategia de Dicsys en el abordaje de las 5 fuerzas competitivas de Porter ha sido una
combinacion de abordaje de todas las probleméticas antes mencionadas, tratando de mantener una
estrecha relacion con los clientes, estando a la vanguardia de las tecnologias innovadoras, cuidando
sus recursos humanos que son vital en la entrega de servicios, siendo competitivos no solo en
precio sino también en el agregado de valor para los clientes, haciendo estudios de mercado
permanentes para saber que estamos ofreciendo y que podemos ofrecer, con qué calidad estamos
entregando y si debemos entregar y que oferta de valor tenemos para nuestros colaboradores y que

deberiamos mejorar para cuidar de nuestros talentos.

Capitulo 3: Metodologia de la Investigacion

¢Por qué un plan de mejora a partir de la automatizacion de procesos?

3.1 Justificacién de la investigacion.

Durante el desarrollo de esta tesis, hemos explorado diversas perspectivas sobre la importancia de
la automatizacion de procesos en empresas, con un enfoque especifico en el ciclo de vida de los
empleados dentro de una organizacion. La motivacion principal para esta investigacion surge del
contexto empresarial actual, donde la eficiencia operativa y la gestion efectiva del talento son

ineludibles para el éxito sostenible de cualquier empresa.

Reconocemos la automatizacion del ciclo de vida de los empleados como una solucion estratégica
que no solo mejora la gestion de recursos humanos y aumenta la productividad, sino que también
optimiza la experiencia del empleado. Sin embargo, entendemos que cualquier iniciativa de este
tipo debe respaldarse con una investigacién sélida y exhaustiva. Es por eso que nos embarcamos

en un estudio que incluyo consultas directas con CEQs, lideres de opinidn de otras empresas dentro
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de nuestro sector, asi como gerentes y lideres de nuestra propia organizacion.

Este enfoque nos permitio identificar con mayor precision las necesidades, tendencias y desafios
especificos que enfrentan las empresas en la gestion del ciclo de vida de sus empleados. Las
conversaciones con CEOs y gerentes de Recursos Humanos del sector nos proporcionaron una
comprension general de las expectativas de la alta direccidn en términos de eficiencia operativa,

desarrollo del talento y adaptacion al cambio empresarial.

Sin embargo, no pasamos por alto la importancia de la perspectiva interna de nuestra organizacion
y otras organizaciones. Las interacciones con la capa gerencial y de liderazgo nos permitieron
identificar con mayor precision los beneficios puntuales de incorporar una solucion de

automatizacion en este proceso especifico.

Por tanto, este estudio combina una comprension amplia de las demandas del mercado con una
vision interna detallada de los desafios y oportunidades dentro de nuestra propia organizacion.
Esta combinacion nos permite no sélo justificar la necesidad de la automatizacion del ciclo de vida
de los empleados, sino también presentar una propuesta estratégica solida y alineada con los

objetivos de nuestra empresa.

3.2 Problematica de investigacion.

Uno de los desafios clave que enfrentamos al disefiar nuestra investigacion fue determinar a quién
debiamos consultar para validar los beneficios hipotéticos de la automatizacion del ciclo de vida
de los empleados, considerando como problemas principales a atacar la reduccion del trabajo
manual y repetitivo, la eliminacion de tareas administrativas tediosas, la descentralizacién de la
informacidn y la prevencion de errores involuntarios. La complejidad radica en la necesidad de
obtener una variedad de perspectivas que abarquen tanto el panorama general del mercado como

los detalles especificos de nuestra propia organizacion en relacion con estas problematicas.

La cuestion se plantea en términos de equilibrio entre la investigacion de mercado y la perspectiva

interna. ¢Confiamos Unicamente en la opinion de lideres y CEOs del sector para validar nuestras
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hipdtesis sobre la automatizacion y sus beneficios? (O debiamos también considerar las
percepciones y experiencias de los gerentes y lideres de nuestra propia empresa y otras empresas,
quienes experimentan directamente las cargas laborales y los errores asociados con el trabajo

manual?

La respuesta no es sencilla, ya que cada enfoque tiene sus ventajas y limitaciones. Por un lado, la
consultaa CEOs y lideres del sector nos proporciona una visién amplia y diversa de las tendencias
y desafios del mercado laboral en su conjunto, incluyendo como la automatizacion podria abordar
las problematicas mencionadas. Por otro lado, la perspectiva a distintos niveles de una
organizacion tanto externa como interna de nuestra propia organizacion nos permite entender los
desafios especificos que enfrentamos en términos de trabajo manual, tareas administrativas y
errores involuntarios, lo que nos ayudaria a evaluar como una solucion de automatizacion podria

mitigar estos problemas.

3.3 Objetivo general de la investigacion.

El objetivo fundamental de nuestra investigacion era validar y responder una pregunta crucial que
abarca un amplio espectro, integrando tanto opiniones externas como internas: ¢la automatizacion
del ciclo de vida de los empleados de una empresa mejora la gestion de recursos humanos, aumenta

la productividad y optimiza la experiencia del empleado dentro de una organizacion?

Este objetivo se basd en una hipdtesis solida, que fue desarrollada a través de una exhaustiva
investigacion y lectura de varios autores. Reconociendo la complejidad y la importancia estratégica
de esta pregunta, nos propusimos abordarla desde una perspectiva integral que incorpora una

variedad de voces y experiencias.
3.4 Objetivos especificos de la investigacion.
e Obtener insights sobre la percepcion de los colaboradores sobre el impacto de la

automatizacion del ciclo de vida de los empleados en la gestién de recursos humanos y la

productividad organizacional.
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e Conocer la permeabilidad de los colaboradores para llevar adelante un proyecto de estas
caracteristicas.

e Explorar dimensiones mas subjetivas y contextuales, comprendiendo el conocimiento, o la
falta de él, sobre el ciclo de vida de los empleados en una empresa y la posible implicancia
de su automatizacion

e Obtener una vision panoramica de la situacion, sino también profundizar en los detalles
especificos que impactan directamente en una empresa.

e Conocer las barreras que existan por desconocimiento sobre la propuesta de valor de la

automatizacion del ciclo de vida de los colaboradores en una empresa.

3.5 Disefio de la investigacion

En nuestra investigacion optamos por un enfogue mixto que combina métodos cualitativos y
cuantitativos para obtener una comprension holistica y enriquecedora de los temas que estabamos

explorando.

Identificamos que la mejor opcion seria realizar una encuesta tanto externa como interna. Por un
lado, la encuesta externa nos permite recopilar opiniones y percepciones de altos ejecutivos y
lideres del sector, proporcionandoles una vision amplia y diversa de las tendencias y desafios del
mercado laboral en su conjunto, incluyendo como la automatizacion podria abordar las

problematicas mencionadas.

Por otro lado, la encuesta interna nos brindaria la oportunidad de obtener informacion directa de
los empleados y equipos que se benefician directamente de la automatizacion del ciclo de vida de
los empleados, lo que nos permitiria entender mejor sus necesidades y expectativas, asi como
evaluar su percepcion sobre las posibles soluciones a las problematicas identificadas.

Al combinar estos dos enfoques metodoldgicos, pudimos obtener una perspectiva completa y
equilibrada de nuestra problematica de investigacion. Los datos cualitativos nos brindaron una
comprension mas cercana y contextualizada, mientras que los datos cuantitativos nos

proporcionaron una base sélida y objetiva para respaldar nuestras conclusiones.
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3.6 Desarrollo de la metodologia e instrumentos de recoleccion de datos.

Para la validacion cualitativa, llevamos a cabo conversaciones con preguntas y respuestas con
CEOs y directivos de empresas que son usuarios activos de datos relativos a estadisticas de
recursos humanos. Estas conversaciones exploratorias nos permitieron profundizar en las
percepciones, experiencias y desafios especificos que enfrentan las organizaciones en relacion

con la gestién del ciclo de vida de los empleados y la posible automatizacion de estos procesos.

Por otro lado, para complementar y enriquecer nuestra comprension con datos cuantitativos,
implementamos encuestas utilizando herramientas de medicion estadistica como Google Forms.
Estas encuestas cuantitativas nos permitieron recopilar datos estructurados y objetivos sobre las
opiniones, y experiencias de una muestra mas amplia y diversa de profesionales no solo en el
campo de recursos humanos sino de la operatoria empresarial en general. A través de estas
encuestas, intentamos medir la prevalencia de ciertas tendencias, identificar probabilidades y
cuantificar el nivel de apoyo o resistencia hacia la automatizacion del ciclo de vida de los
empleados. Esta encuesta para tener una posicion no solo interna, la cual al contar con mayor
informacidn, podria inducir las respuestas direccionadas positivamente, sino que la ampliamos a
colaboradores operativos que participan activamente en otras empresas y de esta manera poder

realizar un benchmarking comparativo que nos da una mejora perspectiva.

3.7 Célculo de la Muestra

Para calcular el tamafio de la muestra en nuestra investigacién, consideraremos las clasificaciones

cualitativas y cuantitativas por separado.

e Calculo de la muestra para la validacion cualitativa:
Dado que la validacion cualitativa se llevo a cabo a través de charlas con CEOs y directivos de
empresas, el tamafio de la muestra se determinard por la saturacion de datos. Es decir,

continuaremos con las entrevistas hasta que no se obtengan nuevos temas o informacion

relevante, lo que indica que se ha alcanzado la saturacion tedrica. Esto garantiza que se capturen
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una variedad de percepciones, experiencias y desafios especificos relacionados con la gestion del

ciclo de vida de los empleados y la automatizacion de estos procesos.

e Calculo de la muestra para las encuestas cuantitativas:

Para las encuestas cuantitativas realizadas a traveés de herramientas como Google Forms y
encuestas de LinkedIn, el tamafio de la muestra se determinara utilizando una férmula estandar
para estudios de encuestas. Para garantizar la representatividad y la precision de los resultados,
se deberé calcular el tamafio de la muestra en funcion de la poblacion objetivo y el margen de

error deseado.

Suponiendo que queremos obtener un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5%,

utilizaremos la siguiente férmula:

Z xpx(1-p)
EZ

F

Donde:
e 1 esel tamafio de la muestra.
e Zeselvalor critico de la distribucion normal estandar para el nivel de confianza deseado

(para un nivel de confianza del 95%, Z = 1.96).
e p es la proporcién estimada de la poblacidn que tiene una caracteristica particular (en
este caso, la proporcion de personas que apoyan la automatizacion del ciclo de vida de

los empleados).

E es el margen de error deseado.

e

Para determinar “p”, se puede realizar un piloto o utilizar datos previos si estan disponibles. Una

€C_ %

vez que se obtenga “p”, se puede calcular el tamafo de la muestra.
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Después de recolectar los datos de la encuesta, se puede realizar un andlisis de la muestra para
garantizar que la muestra sea representativa de la poblacion objetivo y que los resultados sean

generalizables.

Con estos calculos en mente, podemos proceder con la implementacion de la investigacion y la
recoleccion de datos, asegurandonos de que tanto los aspectos cualitativos como cuantitativos

estén adecuadamente representados y sean rigurosamente analizados.

Capitulo 4: Resultados

A continuacién, desarrollaremos los resultados de las investigaciones realizadas que nos
facilitaron la informacion necesaria para la confirmacion de la ejecucion del proyecto de

automatizacion del ciclo de vida de los empleados dentro de una empresa.

En primer lugar, haremos una analitica descriptiva sobre los datos obtenidos de la investigacion
desarrollada en una comparacion interna vs. externa, para conocer la percepcion general de los

colaboradores sobre la automatizacion del ciclo de vida y sus mejores utilizaciones.

Teniendo en cuenta que la muestra, de acuerdo al calculo propuesto, fue mayor al 95% y que las
personas relacionadas al proyecto de la empresa respondieron el 100% de ellas y donde pudimos
confirmar en un alto grado de aceptacion la viabilidad del proyecto, que las personas encuestadas

externas, en una muestra de 25 personas, todas coincidieron en la viabilidad del proyecto.

Por otro lado, los encuestados en términos cualitativos, también en una muestra representativa,
obtuvimos una saturacion de los resultados al no obtener discrepancia en la viabilidad del

proyecto y el 100% de las personas encuestadas confirman la viabilidad del proyecto.
En segundo lugar, veremos las principales conclusiones de las entrevistas en profundidad a los

directivos de empresas con los que pudimos tener una entrevista donde abordamos la

problematica.
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4.1 Resultados Cuantitativos.

Los principales hallazgos y conclusiones de los resultados de la investigacion cuantitativa sobre la

automatizacion del ciclo de vida de los empleados en una empresa responden las siguientes

preguntas:

e ;Cuénto tiempo llevas trabajando en la empresa?

Anélisis de los resultados: Como observamos en los siguientes cuadros, la comparativa

nos indica que las personas externas a la empresa Dicsys tienen mayor cantidad de tiempo

que los propios.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Internos  mExtermos

mas de 5 arios {50
menos de 1 afio 40%% 0%o

90% 100%

Elaboracidn propia a partir de los resultados obtenidos de la investigacion (marzo, 2024)

e ;Estas familiarizado con el concepto de "automatizacion del ciclo de vida"™ de los

empleados?

Analisis de los resultados: En este caso por el contrario podemos ofrecer en el grafico

que los empleados de la empresa Dicsys estdn mas familiarizados con el concepto, tanto

de automatizacion como del ciclo de vida de los empleados, posiblemente esto producto

del proyecto que ya esta en fase de implementacion.
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Externos 62%

Internos T0%

0% 10%  20% 30% 40% 50% o60% 70% 80% 90% 100%
SI mNO

Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos de la investigacion (marzo, 2024)

e ;Crees que la automatizacion del ciclo de vida de los empleados seria beneficiosa para
la empresa?
Andlisis de los resultados: las respuestas representan en esta pregunta que podriamos
considerar como clave, que en el caso de los consultados internamente y que pudieron
analizar con mas profundidad el proyecto y eventualmente algun beneficio directo una
respuesta positiva mayor sobre las personas consultadas externas a la compaiiia, las cuales
eventualmente en sus propias empresas tengan un sistema de gestion del ciclo de vida de
los empleados, pero puede que no perciban los beneficios directamente y en tal caso

contestaron no estar seguros de los beneficios de la automatizacion.

SI 80 0/0 _

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Internos mExternos

Elaboraci6n propia a partir de los resultados obtenidos de la investigacion (marzo, 2024)

e En qué areas especificas de gestion de empleados crees que la automatizacion seria

mas Util?
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Analisis de los resultados: las respuestas recabadas, los encuestados seleccionaron las
tareas que se muestran en el cuadro a continuacion con altos porcentajes de

confirmacion/aceptacion que pudieran ser automatizables.

On Boarding - Off Boarding
Gestion de beneficios y compensaci ones

Productividad y detalle de tareas productivas

Gestion de tiempo y asistencia (induye dias libresy
vacaciones)

Evaluacidn del desempefio

Capacitacion y desarrollo

Seleccion y contrataci on

0% 10%  20%  30% 40% 50% 60%  Y0%  80%

mExternos ™ Internos

Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos de la investigacion (marzo, 2024)

¢ Qué preocupaciones tendrias sobre la implementacién de la automatizacién del ciclo
de vida de los empleados?

Andlisis de los resultados: Por su lado, los encuestados, tanto internos como internos,
coinciden en sus preocupaciones y tal cual lo muestra el cuadro a continuacion, estas se
centran principalmente en las relacionadas a la despersonalizacion de las tareas y las
relaciones humanas por un lado y la resistencia al cambio que pudieran tener los empleados

de una organizacion cuando se plantean proyectos de automatizacion.

Despersonalizacion de las inferacciones
En lag relaciones interpersonales
Impacto en la cultura organizaci onal
Largos tiempos de implementacion
Problemas de privacidad de datos

Posible resistencia al cambio por parte de los empleados

Falta de personalizacién en la gestion de empleados
Pérdida de puestos de frabajo IESSG—_—
0% 10% 20% 30% 40% 350% 60% 70% &80% 90%

EExternos ™ Internos

Elaboracidn propia a partir de los resultados obtenidos de la investigacion (marzo, 2024)
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¢Crees gque la automatizacion del ciclo de vida de los empleados aumentaria la
eficiencia operativa de la empresa?

Analisis de los resultados: queda de claro manifiesto en las respuestas a esta pregunta
que hay un convencimiento, tanto internos como externos a la organizacion coinciden con
un porcentaje mayor al 80% sobre el aumento de la eficiencia operativa que representa la

automatizacion de un proceso de estas caracteristicas en una organizacion.

Externos 81% 19%

Internos 80049 20%

0%  10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 80% 90% 100%
SI mNO

Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos de la investigacion (marzo, 2024)

¢ Cémo crees que la automatizacion del ciclo de vida de los empleados podria afectar
la cultura organizacional?

Andlisis de los resultados: en los resultados positivos queda bastante claro que los
colaboradores de Dicsys que respondieron la encuesta estan habidos de una herramienta
que les ayude a automatizar parte del proceso del ciclo de vida de los empleados, esto
responde principalmente al trabajo manual que hoy realizan y a las claras representa una
mejora en la cultura organizacional, por otro lado los encuestados externos tienen una

opinién mas polarizada.
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Externos

Internos

0%

52%

10% 20% 30%

Positivamente

75%

40%

50%  60%

m Negativamente

T0%

38%

80%

B No estoy seguro

90%

100%

Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos de la investigacion (marzo, 2024)

¢ Qué tipo de tecnologias crees que serian mas Utiles para automatizar los procesos de

gestién de empleados?

Analisis de los resultados: en esta parte de la encuesta, las respuestas dejan claro que

tanto colaboradores internos como los externos coinciden en general que las mejores

soluciones tecnoldgicas para automatizar el ciclo de vida de los empleados son las

denominadas HRMS (human resources management system) y/o herramientas de RPA

(resource process automation). Aungue podemos observar también, con perfiles méas

tecnoldgicos contestando esta pregunta aparece la posibilidad de implementar soluciones

de 1A (inteligencia artificial).

Servicio de escritorio

Aplicaciones méviles

Automatizacion de procesosroboticos (RPA)

Software de gestion de recursoshumanos (HRMS)

Inteligencia Artificial (IA)

0%

10%

m Externos

20%

Internos

30%

40%

50%%

60%

70%%

80%

Elaboracidn propia a partir de los resultados obtenidos de la investigacion (marzo, 2024)
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¢ Crees que la automatizacion del ciclo de vida de los empleados podria mejorar la
experiencia del empleado?

Analisis de los resultados: queda en manifiesto que en ambos casos, los colaboradores
que respondieron la encuesta en su mayoria consideran que la automatizacién mejoraria la
experiencia del empleado, aunque la pregunta es abierta y no especifica qué parte del

proceso y qué tarea.

Externos 7200 I 23%

Internos 90045 10%

0%  10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 80% 90% 100%

SI mNO  No estoy seguro

Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos de la investigacion (marzo, 2024)

¢ Qué aspectos de la experiencia del empleado crees que podrian mejorar mediante la
automatizacion?

Analisis de los resultados: la confirmacion de la mejoria en la experiencia propuesta en
la pregunta anterior, tiene un mayor detalle en este cuadro donde se aclaran con mayor

profundidad las tareas que se podrian automatizar para lograr esta mejora.

Autonomia en la gestion decapacitaciones/formaciones

Personalizacion de servicios ybeneficios

Mejor comunicacion interna

Procesos de induccion biendefinidos ¥ autogestionables

Procesos de incorporacion maseficientes

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% &0%

mExternos ®Internos

Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos de la investigacion (marzo, 2024)
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¢Crees que la automatizacion del ciclo de vida de los empleados requeriria una
inversion significativa por parte de la empresa?

Andlisis de los resultados: las opiniones en este caso son mas dispares entre
colaboradores internos y externos, posiblemente por un desconocimiento profundo de la
problematica en términos econdmicos, sin embargo es esperable que los colaboradores

internos tengan una idea mas precisa por ser parte activa del proyecto de automatizacion.

Internos 6% I 35%

0% 10%  20%  30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

SI mNO  No estoy seguro

Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos de la investigacion (marzo, 2024)

¢, Como crees que la automatizacién del ciclo de vida de los empleados podria mejorar
la retencién de talento en la empresa?

Analisis de los resultados: estos resultados subrayan el potencial impacto positivo de la
automatizacion en la estrategia de retencion de talento de la empresa, destacando como la
mejora en la transparencia organizativa, el fomento del crecimiento profesional y la
creacion de una experiencia del empleado mas satisfactoria pueden fortalecer el

compromiso y la lealtad de los empleados.
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Ordenando la Organizacion

procesosorganizati vos

Facilitando el crecimiento profesional ¥ el desarrollo

Proporcionando una mayor transparencia en los [N —

Ofreciendo una experiencia delempleado mas satisfactoria

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mExternos = Internos

Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos de la investigacion (marzo, 2024)

e ;Crees que la automatizacion del ciclo de vida de los empleados podria mejorar la
precisidn y consistencia en la gestion de recursos humanos?
Analisis de los resultados: los resultados muestran un fuerte respaldo en general a la idea
que la automatizacion mejoraria la precision y consistencia en la gestion de recursos
humanos. Esto sugiere un reconocimiento claro de como la tecnologia puede reducir
errores y estandarizar procesos, mejorando asi la eficiencia y la fiabilidad en la gestion de

personal.

Externos 91% 9%

Internos T5%% 25%

0% 10%  20%  30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

SI mNO = No estoy seguro

Elaboracidn propia a partir de los resultados obtenidos de la investigacion (marzo, 2024)

e ;Crees que la automatizacion del ciclo de vida de los empleados tendria un impacto

en la colaboracion entre diferentes equipos dentro de la organizacion?
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Analisis de los resultados: los resultados sugieren que tanto los encuestados internos
como externos ven que la automatizacion del ciclo de vida de los empleados puede
impactar la colaboracion entre equipos. Sin embargo, los internos muestran una mayor
confianza en comparacion con los externos. La incertidumbre destaca la necesidad de
abordar preocupaciones y comunicar los beneficios de manera efectiva para fomentar una
colaboracion més solida.

Externos 629%0 - 24%
Internos 52%% - 32%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

SI mNO  No estoy seguro

Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos de la investigacion (marzo, 2024)

¢ Qué desafios anticipas en la implementacion de la automatizacién del ciclo de vida
de los empleados?

Analisis de los resultados: los resultados son claros y coincidentes en ambos ambientes,
tanto interna como externamente sobre los desafios, que ademas son los relativos a un
proceso de automatizacion basados en la integracion de una herramienta digital para este
fin.
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Otros

Una implementacion escalable en cambios
organizacionales

Modificacion de procesos funcionales que son eficientes
Pérdidas de historial de datos importantes

Integracion con sistemas existentes

Capacitacion del personal en el uso de nuevas tecnologias

051015Resistencia al cambio por parte de los empl eados

0%

u Externos

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% &0% 90%

Internos

Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos de la investigacion (marzo, 2024)

¢ Qué crees que podria hacer la empresa para asegurarse de que la automatizacion

del ciclo de vida de los empleados sea ética y respetuosa con los derechos de los

empleados?
Analisis de los resultados: en esta parte

comentarios de los encuestados sobre los as

de la encuesta, he transcrito literalmente los

untos en cuestion.

Internos

Externos

Principalmente garantizar la seguridad de la informacién
y priorizar la privacidad de los datos, ya que se trata de
informacion sensible.

Estar claramente ajustados al tipo de negocio, e
indicadores duros como tiempo medio de vida del
empleado (rotacion voluntaria e involuntaria),
cumplimiento de planes de entrenamiento y desarrollo,
planes de carrera y cultura de la organizacion. Yendo al
punto de transparencia con los empleados, planes de
desarrollo y sucesion atados transparentemente a los
indicadores de desempefio (con memorias de calculo
transparentes).

Involucrar a todas las areas de la empresa que percibiran
el beneficio de la integracion del sistema.

Comités de automatizacion con referentes donde se
validen el que y como de los puntos a automatizar.
Ayudaria a implementarlo dentro de la Cultura de la
empresa. Otra posibilidad son encuestas masivas a todo el
personal

Caso piloto con publicacion de kpi's que demuestran que
el resultado es positivo

Contar con un codigo de ética actualizado y cumplirlo

Creo que mas alla de la automatizacion, tenemos que
fortalecer la comunicacion y vinculo con los equipos en
su integridad y participacion

Asesorarse en cuanto a leyes laborales y de privacidad de
datos
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Capacitar y explicar respecto al funcionamiento de las
nuevas tecnologias

Establecer las normas en consenso con empleados,
organizaciones sindicales, respetando leyes laborales
actuales. La herramienta claramente deberia ser de agil
actualizacion para estar en continua actualizacion.

Automatizar de a poco, comenzar con los procesos mas
"livianos" en términos de cuanto se ven afectados los
empleados. Iterar cada automatizacion para encontrar
puntos de mejora y evolucionar para la automatizacion del
siguiente proceso.

Explicar a los empleados como se llevaria a cabo y
detallar qué procesos incluye.

Transparencia en el proceso

Creo que algunas de las aristas que se deberian tener en
cuenta para que el proceso sea ético son: - Transparencia:
informar claramente a los empleados sobre qué datos se
recopilan, cdmo se utilizan y quién tiene acceso a ellos. -
Consentimiento Informado: Obtener el consentimiento
explicito de los empleados antes de recopilar y utilizar sus
datos personales en el proceso de automatizacion. -
Seguridad de Datos: Implementar medidas robustas de
seguridad de datos para proteger la informacion personal
y confidencial de los empleados. - Revision y Auditoria
Regular: Realizar revisiones y auditorias periddicas del
sistema de automatizacion para garantizar que cumple con
los estandares éticos y legales establecidos.

Garantizar a los empleados eficientes posibilidad de
desarrollo y mantenimiento de fuente laboral

Asesoramiento con un especialista que garantice tales
derechos y ética laboral.No descuidar el foco en las
personas, que la automatizacion sea un complemento no
un reemplazo.

Permitir una participacion activa de los empleados,
atendiendo a sus consultas al respecto.

Mantener comunicado a los empleados sobre el alcance
de la automatizacion y las novedades del proyecto

Darle transparencia al proceso

Tener en cuenta sus opiniones y objetivos

Asegurarse que solo tengan acceso las personas correctas
a los sistemas que use para ejecutar esas automatizaciones
y trabajar en la confidencialidad

Asegurarse que lo g estan implementando sea lo
suficientemente adecuado

Clara comunicaciones y mostrar las virtudes o beneficios
que esto trae.

Generar informacion sobre los avances del proyecto,
involucrando al empleado y mostrando los beneficios de
la implementacion

deberia hacer un seguimiento minucioso sobre la
evolucion del proceso

Tercerizar la implementacion.

Creando un apartado sobre el temay la proteccién de
datos en el Cadigo de Etica de la compafiia.

Replicar de la mejor manera posible los procesos que
actualmente funcionan
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En una escala del 1 al 10, ¢(Cudl es tu nivel de satisfaccion actual con los procesos de

gestion de empleados?

Anélisis de los resultados: el cuadro revela una diversidad en las percepciones sobre los

procesos de gestion de empleados, desde neutralidad hasta insatisfaccion y cierta

satisfaccion. Sin embargo, la minoria muestra niveles altos de satisfaccion, sefialando areas

de mejora para aumentar la satisfaccion general del personal.

Internos mExternos

Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos de la investigacion (marzo, 2024)

En una escala del 1 al 10, ¢qué tan dispuesto estarias a apoyar la implementacion de

la automatizacion del ciclo de vida de los empleados en la empresa?

Anédlisis de los resultados: Los resultados indican un fuerte apoyo tanto de los

colaboradores internos como externos hacia la implementacion de la automatizacion del

ciclo de vida de los empleados. Mientras que los internos muestran una distribucién mas

uniforme en cuanto al grado de acuerdo, los externos estan mayoritariamente muy o

completamente de acuerdo. Esto sugiere una percepcion positiva generalizada hacia la

automatizacion, con un respaldo especialmente solido por parte de los colaboradores

internos.

94



Internos mExternos &

Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos de la investigacion (marzo, 2024)

4.2 Resultados Cualitativos.

“Como Lider de RRHH desde hace mas de 20 afios, me hubiera sido imposible desarrollar
una gestion adecuada de las necesidades de las compafiias, sin AUTOMATIZAR LOS
PROCESOS DE RRHH en una arquitectura digital que me permita en primer lugar:

e Tomar decisiones basadas en DATOS objetivos, para asi,
e Crear PROGRAMAS a medida de busqueda, contratacion y retencién del talento, y ,
e Ejecutar un sistema de COMPENSACIONES como resultado del desarrollo
profesional y el cumplimientos de objetivos efectivos, que me permita,
e Generar un esquema de FORMACION CONTINUA como estrategia del desarrollo
comercial y laboral de la compaifiia y,

e Enmarcar la estrategia en un COMPLIANCE actualizado y adecuado a la compafiia. —
Hoy los lideres de RRHH, tenemos el gran desafio de la innovacion constante en los equipos
de trabajo y/o en las unidades de negocio, y la realidad es que la innovacion surge de la
creatividad del CAPITAL HUMANO que trabaja en un entorno que genera y fomenta la
AUTOMATIZACION DE PROCESOS, debido a que optimizar y agilizar tareas rutinarias y
procesos manuales permiten a los profesionales de RRHH dedicar mas tiempo a tareas
estratégicas y de alto valor, al tiempo que reducen errores y mejoran la consistencia en los

procesos.
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La automatizacion de procesos en RRHH no solo impulsa la eficiencia operativa, la
eliminacion de tareas repetitivas y la integracion de sistemas que permiten una gestion mas
inteligente y estratégica de los recursos humanos, sino que también aporta una serie de
beneficios clave que transforman la gestion del capital humano en las organizaciones al
tiempo que reducen errores y mejoran la consistencia en los procesos.

La automatizacion de procesos en RRHH abarca desde la creacion de ofertas de trabajo y la
evaluacion de candidatos hasta la gestion de la némina, el seguimiento del rendimiento y la
administracion de programas de formacion. Al incorporar estas tecnologias, las empresas
pueden lograr una mayor eficiencia operativa, mejorar la experiencia del empleado y
posicionarse como lideres en la gestién moderna de recursos humanos.

El otro gran desafio que tenemos los lideres de RRHH, es la RESISTENCIA AL CAMBIO del
personal y la NEGOCIACION SINDICAL permanente, habidas cuentas que la
AUTOMATIZACION DE PROCESOS elimina la discrecionalidad en la carrera laboral,
estableciendo reglas de juego igualitarias para todos.

El camino del MANAGEMENT del CH del presente y del futuro, sin dudarlo es este, siempre y
cuando los lideres de RRHH no nos olvidemos de jHUMANIZAR la AUTOMATIZACION DE
PROCESOS, el verdadero GRAN, GRAN, GRAN DESAFIO! »

Dra. Nadina de Carlos - CEO & FOUNDER “EGICH” Empresa Gestion Integral Capital
Humano. - Lic. en Educacion y en Psicopedagogia. Abogada. Lic. en RRHH. Mag. en

Educacion. Mag. en Negociacion y mediacion. Mag. Derecho Laboral Internacional.

“La automatizacion del ciclo de vida de los empleados definitivamente ofrece numerosos
beneficios en términos de eficiencia, experiencia del empleado y analisis de datos, pero es
crucial implementarla de manera cuidadosa y ética para garantizar que se maximicen los
resultados positivos.”
Maria Laura Palacios - CEO en G&L Group S.A. | Pro Secretaria de CESSI | Fundadora de
Codes S.A. | Co Fundadora de Club de Chicas Programadoras
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“En mi experiencia de todos estos afios, creo que la automatizacion de tareas es fundamental
en las personas de people care, para enfocarse en tareas estratégicas, sobre todo en aquellas
que no agregan valor por ser repetitivas, y asi aprovechar el conocimiento adquirido sobre
todo los profesionales graduados con mucha experiencia que no estan preparados para
llenar planillas de excel sino para acercar el vinculo humano pensando en como es la
experiencia del colaborador en todo su ciclo de vida”

Gabriela Brizuela - People & Culture Tsoft Global Manager- Psicdloga - LEAN hacks

“Hoy en dia la automatizacion representa una herramienta clave para muchisimos ambitos y
areas de una organizacién y su negocio, y el ciclo de vida de los empleados es un caso
interesante de aplicabilidad. Tanto el onboarding como el offboarding conllevan una serie de
tareas repetitivas que no solo tienen implicancia sobre procesos sino también con estimular
una cultura organizacional basada en la trazabilidad, eficiencia y self-service. El beneficio
no solo se identifica en estos aspectos, adicionalmente proporciona informacion valiosa
tanto del empleado como sus requerimientos y necesidades dando la posibilidad de analizar
y perfilarla para mejorar la experiencia dentro de la organizacion. Considero que este tipo
de activo contribuye positivamente en la empresa y sus empleados”.

Jorge Zabaleta - COO Tsoft Global

“La automatizacion llegé en forma masiva hace un par de afios al mundo corporativo y
desde mi experiencia, es hoy por hoy, un proceso que toda empresa debe incorporar. Mas del
60% de las tareas en areas como Finanzas, Administracion, RRHH, etc. son repetitivas mes a

mes y pueden ser eficientizadas mediante esta transformacion. No sélo para evitar el error
humano, sino para mejorar el uso y la distribucion de los recursos asignados a esas tareas.

La clave en una empresa es que los colaboradores se dediquen cada vez mas a resolver

situaciones complejas y que necesiten del criterio humano.”
Gustavo Averbuch - CEO Voolkia | Presidente Honorario POLO IT de CABA
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“La automatizacion de la gestion del ciclo de vida de los colaboradores y equipos de trabajo,
sean estos empleados en términos formales de la ley de trabajo de un pais, proveedores
independientes, empresas tercerizadas o partners es fundamental para la escalabilidad de
una compaiiia.Si lo medimos desde el ROI o en su linea de Costo, veremos que a largo plazo
en cualquier empresa es barato y eficiente automatizar; pero podria no hacerse y si uno no
quiere que su empresa crezca, eso estara bien, menos complejidad, y “seguimos como
siempre”; pero cuando uno busca escalar y crecer, la unica forma de hacerlo es
automatizando y simplificando la complejidad. Cuando la decisidn es a mas escala sumar
mas manos sobre el mismo proceso, eso genera un conflicto de comunicacion y organizacion
tan complejo que resulta inmanejable y en costos realmente altos.”

CEO @Epidata

“La automatizacion de los procesos rutinarios en el campo de la gestion de recursos
humanos es vital por varios motivos. Libera a los profesionales de RRHH del trabajo manual
y les permite centrarse en tareas estratégicas de valor afiadido, como el desarrollo del
talento o la creacion de una cultura organizacional sélida. Cuando reducimos el volumen de
errores eliminando la mayor parte del trabajo manual, cada decision serd mas informativa y
efectiva, minimizando asi los costos de decisiones equivocadas en el futuro.
Ademas, cuando las organizaciones utilizan la tecnologia de esta manera (para gestionar las
tareas de manera efectiva y eficiente), pueden mantenerse flexibles y responder rapidamente
a los cambios que ocurren en el mercado, lo que garantiza una ventaja competitiva

considerable en un mundo empresarial dindmico. La automatizacion no sélo conduce a la

innovacion para RR.HH.; también fomenta el crecimiento sostenible de toda la organizacion.

Es por esto que podemos afirmar que la automatizacion es mas que una simple eficiencia
operativa; también es una ola de innovacion y sostenibilidad.”
Sofia Zanlungo - HRBP Lead en Dicsys
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“Un avance hacia la eficiencia y el valor estratégico

En el dinamico mundo empresarial actual, la automatizacion del ciclo de vida de los
empleados se presenta como una herramienta fundamental para optimizar la eficiencia
operativa y potenciar el valor estratégico del area de Recursos Humanos. Sin duda, la

automatizacion de tareas repetitivas, como la autogestion en las formaciones, el
reclutamiento, la evaluacién de desempefio y otras areas administrativas, libera a los
profesionales de RRHH de cargas operativas, permitiéndoles enfocarse en actividades mas
estratégicas y de alto valor para la organizacion.

La implementacion de software de automatizacion, junto con la incorporacién de tecnologias
de inteligencia artificial (1A), puede revolucionar la gestion del talento humano. La IA puede
potenciar la automatizacién, aportando capacidades como la seleccién y preseleccion de
candidatos, la personalizacion de la formacion y el andlisis predictivo del desempefio, entre
otras.

En definitiva, la automatizacion del ciclo de vida de los empleados, apalancada por las
tecnologias emergentes, no solo mejora la eficiencia operativa, sino que también transforma
el rol de RRHH, permitiéndole enfocarse en atraer, desarrollar y retener al mejor talento,
impulsando asi el éxito sostenido de la organizacion.”

Co-Fundador - CEO de Snoop Consulting

Capitulo 5: Conclusiones, recomendaciones y desafios

5.1 Conclusiones

Luego del estudio realizado para esta tesis nos encontramos en una posicion en la que podemos
confirmar la hipdtesis inicial planteada: la automatizacion del ciclo de vida de los empleados en
una organizacion proporciona beneficios significativos en términos de eficiencia operativa,

productividad, y experiencia del empleado.

A lo largo del trabajo, hemos examinado diversas fuentes teoricas y empiricas para demostrar el
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impacto positivo de los sistemas integrados de gestion de recursos humanos en la capacidad de las

organizaciones para gestionar sus talentos, optimizar procesos, y facilitar el crecimiento sostenible.

El marco tedrico, con contribuciones de expertos como Lazlo Bock (2015), Simon L. Dolan,
Ramon Valle Cabrera, Susan E. Jackson y Randall S. Schuler (2007), pudimos afirmar que la
automatizacion de tareas repetitivas y operativas libera tiempo para actividades estratégicas y
centradas en las personas. Estas ideas se ven reflejadas en la evidencia empirica proporcionada por
McKinsey & Co (2017), que muestra una mejora potencial en la productividad de hasta 1.8 veces

con la automatizacion de procesos.

Las encuestas realizadas para esta tesis respaldan ain mas estos hallazgos. Un 80% de los
encuestados, tanto internos como externos a las organizaciones, considera que la automatizacion
del ciclo de vida de los empleados seria beneficioso para una organizacion. Ademas, un notable
90% cree que la automatizacion mejoraria la experiencia del empleado, y mas del 75% estan de
acuerdo en que la automatizacion aporta precisién y consistencia en la gestién de recursos

humanos.

Aunque existen desafios y preocupaciones como la resistencia al cambio, el impacto en la cultura
organizacional y la posible falta de personalizacion en la gestién, la mayoria de los encuestados
(mas del 80%) estan dispuestos a apoyar un proyecto de automatizacion del ciclo de vida de las
personas en una organizacion. Esto indica un amplio reconocimiento del valor que aporta la

automatizacion a la eficiencia y competitividad organizacional.

En conclusion, los resultados de esta tesis sugieren que las organizaciones que adoptan un enfoque
automatizado para el ciclo de vida de los empleados estdn mejor equipadas para adaptarse a un
entorno empresarial en constante evolucidn. El uso eficaz de la tecnologia en la gestién de recursos
humanos no solo mejora la eficiencia operativa, sino que también contribuye a una experiencia
mas positiva para los empleados, facilitando la retencion del talento y apoyando el crecimiento y

éxito organizacional.
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5.2 Recomendaciones

Con base en los hallazgos de esta tesis, es fundamental que las organizaciones que deseen
automatizar el ciclo de vida de los empleados aborden el proceso con estrategias claras de gestion
del cambio. Para minimizar la resistencia y el impacto negativo en la cultura organizacional, las
empresas deben comunicar los beneficios de la automatizacion, involucrar activamente a los
empleados en el proceso y ofrecer la capacitacion necesaria para facilitar la transicion. Los lideres
deben establecer una vision clara y un plan detallado, creando un entorno en el que los empleados

se sientan valorados durante el proceso de cambio.

Aunque la automatizacion es clave para aumentar la eficiencia operativa, es esencial mantener un
enfoque humano en el trato con los colaboradores. La automatizacion debe centrarse en tareas
repetitivas, permitiendo que las interacciones humanas sigan siendo una parte vital de la gestion
de recursos humanos. Esto incluye programas de bienestar, desarrollo profesional y oportunidades
para el intercambio de retroalimentacion, asegurando que los empleados se sientan conectados y

comprometidos con la organizacion.

Un paso critico antes de adoptar cualquier solucion de automatizacién es el mapeo de las tareas
relacionadas con el ciclo de vida de los empleados para identificar cuales se pueden automatizar y
cuales requieren intervencion humana. Esta evaluacion cuidadosa ayuda a asegurar que la

automatizacion aporte beneficios reales sin afectar actividades que ya funcionan eficientemente.

La seleccion del sistema o producto adecuado es otro aspecto crucial. Para maximizar los
beneficios, las organizaciones deben evaluar rigurosamente las opciones disponibles,
considerando factores como compatibilidad con sistemas existentes, escalabilidad y soporte
técnico. Involucrar a equipos multidisciplinarios en el proceso de seleccion garantiza una

evaluacion completa y promueve el compromiso a largo plazo con la solucion elegida.
Finalmente, la participacion de equipos multidisciplinarios en todo el proceso de automatizacién

es esencial para obtener el apoyo y el compromiso de los empleados. Al involucrar a diversas areas

de la organizacion, se puede obtener una perspectiva amplia y fomentar la aceptacion y adopcion
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del nuevo sistema.

Estas recomendaciones proporcionan un marco solido para las organizaciones que buscan
automatizar el ciclo de vida de los empleados. Con un enfoque cuidadoso y estratégico, es posible
mejorar la eficiencia operativa, manteniendo un entorno de trabajo positivo y adaptable para los

empleados.

5.3 Desafios de la Automatizacion

Otra de las problematicas que se aborda durante la implementacion de estos sistemas de gestion
integral es la de “quien se adapta”. Esta cuestion es crucial porque afecta directamente la eficacia
y la eficiencia de la implementacion, asi como la aceptacion y la utilidad percibida por parte de los
usuarios.

En este contexto, existen dos enfoques principales para abordar la adaptacion entre la organizacién

y las herramientas de gestion de recursos humanos:

e ;Adaptar la organizacion al sistema?
Este enfoque implica que la organizacion ajuste sus procesos, politicas y estructuras para
alinearse con las funcionalidades y las mejores practicas incorporadas en el sistema integral
de recursos humanos. Esta opcidn puede ser ventajosa en términos de adoptar procesos
optimizados y estandarizados que aprovechan las mejores practicas de la industria. Sin
embargo, puede encontrarse con resistencia por parte de los empleados y gerentes que estan
acostumbrados a sus formas de trabajo anteriores. Ademas, puede haber aspectos Unicos
de la organizacién que no encajen perfectamente con las funcionalidades predeterminadas

del sistema, lo que puede requerir ajustes adicionales o compromisos.

e ;Adaptar el sistema a la organizacion?
En este enfoque, se modifican o personalizan las funcionalidades del sistema integral de
recursos humanos para adaptarse a los procesos y las necesidades especificas de la
organizacion. Esto puede implicar desarrollar nuevas funcionalidades, modificar flujos de

trabajo o integrar sistemas existentes en la infraestructura de recursos humanos. Si bien
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esta opcion puede ofrecer una mayor adecuacion a las necesidades particulares de la
organizacion, también puede ser costosa y compleja. Ademas, existe el riesgo de que la
personalizacion excesiva del sistema pueda comprometer su integridad y su capacidad para
escalar y adaptarse a futuros cambios.

En Gltima instancia, la decision sobre qué enfoque adoptar depende de una serie de factores,
incluyendo la cultura organizacional, la madurez de los procesos de recursos humanos, la
capacidad de la organizacion para gestionar el cambio y la disponibilidad de recursos para la

implementacion y personalizacion del sistema.

En muchos casos, una combinacion de ambos enfoques puede ser la mejor opcién. Por ejemplo, la
organizacion puede comenzar adaptandose a las funcionalidades predeterminadas del sistema para
aprovechar rapidamente sus beneficios, mientras trabaja en paralelo en la personalizacion gradual

del sistema para satisfacer sus necesidades Unicas a largo plazo.

Es importante que durante el proceso de implementacion se realice una cuidadosa evaluacion de
las necesidades y capacidades de la organizacion, asi como un analisis de costos y beneficios de
cada enfoque, para tomar decisiones informadas que maximicen el éxito y la utilidad del sistema
integral de recursos humanos. Ademas, es fundamental involucrar a los usuarios y partes
interesadas clave en el proceso de toma de decisiones y en la configuracion del sistema, para

garantizar su aceptacion y adopcion a largo plazo.

Capitulo 6: Propuesta del plan de mejora del ciclo de vida de los empleados en la empresa Dicsys
6.1 Definicion de las areas involucradas en el plan.

El proceso de automatizacion del ciclo de vida de los colaboradores en una organizacion implica
la coordinacion y el trabajo conjunto de varias areas clave. En el caso de estudio de esta tesis, la

empresa Dicsys, estas areas desempefian funciones criticas que impactan el viaje del empleado

desde el momento en que se identifica una vacante hasta el fin del vinculo laboral.
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A continuacion se detallan las principales areas involucradas y sus roles especificos en el contexto

del plan de automatizacion.

e Gerencias Operativas y Departamentos de Negocio:
El proceso de automatizacion comienza con la identificacion de una necesidad de talento dentro
de la organizacion. Las gerencias operativas y otros departamentos de negocio desempefian un
papel crucial en esta fase, ya que son responsables de definir el perfil del puesto que se debe cubrir.
Esto incluye especificar las competencias técnicas y blandas requeridas, asi como las expectativas
en términos de experiencia y nivel de formacion. En el plan de automatizacion, estas areas deben
poder comunicar sus requerimientos de manera clara y sistematica para permitir la busqueda

eficiente de candidatos.

e Recursos Humanos y Reclutamiento:
El departamento de recursos humanos, junto con el area de reclutamiento, tiene un papel integral
a lo largo de todo el ciclo de vida de los colaboradores. Al automatizar el proceso, los recursos
humanos deben ser capaces de gestionar tanto la busqueda interna de talento como la busqueda
externa si fuera necesario. Esto incluye la implementacion de sistemas que permitan la publicacion
de vacantes, la recepcion de solicitudes y la administracion de procesos de seleccion de manera
eficiente. Una vez seleccionados, el departamento de recursos humanos tiene la responsabilidad
de gestionar la induccion, la capacitacion y el desarrollo de los colaboradores, asi como la

evaluacion del desempefio y el seguimiento del plan de carrera.

e Administracion de Personal:
El area de administracion de personal, generalmente parte del departamento de administracion y
finanzas, se ocupa de los aspectos administrativos y legales del ciclo de vida de los empleados.
Este departamento se encarga de procesar la documentacion necesaria para la contratacion, la
gestion de néminas, la asignacion de vacaciones y la administracion de licencias. Al automatizar
estos procesos, la eficiencia y la precision son factores criticos, por lo que el sistema debe
garantizar que se cumplan todas las regulaciones y normativas laborales aplicables. Ademas, esta
area es responsable de gestionar el fin del vinculo laboral, ya sea por renuncia, jubilacién u otras

causas, asegurando que se cumplan todos los procedimientos legales y contractuales.
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e Otras Areas de Soporte:
Si bien estas son las areas principales involucradas en el ciclo de vida de los colaboradores, otras
areas de soporte también pueden desempefiar roles significativos. Por ejemplo, el departamento de
tecnologia de la informacion (T1) puede ser responsable de implementar y mantener los sistemas
de automatizacion, mientras que el departamento legal puede asesorar sobre cumplimiento
normativo y contratos laborales. El area financiera puede estar involucrada en el proceso de

automatizacion desde la perspectiva de costos y presupuestos.

En el siguiente diagrama de flujo mostramos el proceso descrito y el involucramiento de las areas
en cada una de las tareas en el proceso primario de la incorporacion de un colaborador, desde la

necesidad.

Publicada la bUsgueda se determinan las
fases del proceso, la  asignadon
reclutador, |la prioridad, seguirniento,

Gerencia

En esta pare interviene IT conla
asighaddn de  hermamientas,
PErMis0s, accesos, et

RRHH
Reclutamiento

Solicitud aprobada

Administracion
de Personal

Fromocion

Posician

Operaciones

Habilidades Hardy Soft

Elaboracidn propia (marzo, 2024)

6.2 Alcance del proyecto.

El proyecto de automatizacion integral para Dicsys se estructurd en diferentes etapas, inicialmente

orientadas a implementar una herramienta de gestion empresarial. Aunque este proyecto no
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contemplaba integrar un médulo especifico para la automatizacion, el descubrimiento de las
capacidades de la herramienta llevo a la incorporacion del mddulo de recursos humanos,

facilitando la gestion integral del ciclo de vida de los empleados al interior de la organizacion.

Este enfoque gradual y estratégico permite a Dicsys evaluar y adaptar el sistema a medida que se
avanza en cada etapa, identificando oportunidades para automatizar tareas adicionales y mejorando
la eficiencia operativa al reducir la dependencia de documentos y procesos manuales. La secuencia
de etapas fue disefiada para abordar areas criticas de manera logica y en un ritmo que facilita la
adaptacion sin afectar la calidad ni la continuidad operativa. Esto también asegura la participacion

activa de los empleados y la medicion del impacto antes de proceder a la siguiente etapa.

e Primera Etapa: Continuidad del Negocio
En esta fase, el objetivo principal fue la continuidad del negocio. Se parametrizaron médulos que,
aunque no estaban destinados originalmente para recursos humanos, proporcionaron una base
solida para la integracién futura de otros médulos. Esto generd beneficios inmediatos al reducir la
carga administrativa y permitir a los equipos visualizar una gestion integral dentro de una sola

plataforma.

e Segunda Etapa: Mddulo Administrativo
Se continud desarrollando el médulo administrativo, enfocandose en tareas méas contables. Durante
esta etapa, la atencion se centré en aspectos relacionados con la administracion de personal,
introduciendo la idea de automatizar el ciclo de vida de los empleados. Aungue el enfoque fue
inicialmente administrativo, esta etapa sirvié como transicién hacia la automatizacion del area de

recursos humanos.

e Tercer Etapa: Integracion de Recursos Humanos
En la tercera etapa, con la integracion total del médulo de recursos humanos, el alcance del
proyecto se amplié para abarcar procesos operativos y repetitivos como el reclutamiento y la
contratacion, asi como la gestion de documentacion relacionada con los empleados. Ademas, se

automatizd la gestién de formaciones y se implementaron herramientas para el proceso de
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onboarding, la autogestion y la mesa de ayuda, con el fin de mejorar el tiempo de respuesta a las

solicitudes de los colaboradores y permitir una experiencia de empleado mas agil y eficaz.

e Cuarta Etapa: Gestion del Talento
Finalmente, la etapa final se centra en procesos méas complejos y estratégicos relacionados con la
gestion del talento. Esto incluye la automatizacion de la gestion de sucesion, el analisis de datos
para decisiones de recursos humanos y la automatizacion de procesos administrativos adicionales.
Esta dltima fase tiene como objetivo proporcionar a la organizacion herramientas avanzadas para
gestionar su capital humano de manera proactiva y basada en datos, permitiendo a Dicsys adaptarse
a las necesidades cambiantes del entorno empresarial y potenciar el desarrollo interno de los

empleados.

El cuadro que se presenta a continuacion resume estas fases, identificando los mddulos y las tareas
a automatizar en cada etapa. Con este enfoque en fases, Dicsys puede garantizar una
implementacion ordenada y eficaz, permitiendo que la organizacion avance hacia una mayor

eficiencia.

MODULOS A IMPLEMENTAR ﬁ'Dicsys

Modulo Qperadiones = Médulo RRHH
Gestion de Prol—Cel-Serv. . HRBP - Ciclo de Vida Colabar Con nes Calendario Inf. personalizada s Mesa de Ayuda Contactos
Registro de horas o = Gestion de Desempefio —

Médulo Comercial = Formaciones M —
Proceso Comercial +  Licencias -0
Generacion Demanda = Reclutamiento y Seleccion Ventas Son ParT—. Planificacién

Madulo Administracién E1 - SoporsIT g e e e
Contral de horas = Gestion Tickets
Facturacién = Inventario Activos > «

. Mantsnimiento Preventivo o

Madulo Administracion E2 Calidad o Sleaiing M=RiEnmeto
P = Gestign integral
Pomprads Gestion de reclamos

rovesdores Gestion trakings : -.,/
Sueldos . Revisia a di ; ¢
Cobranzas evision por la direccion
- Gestion de rlesgos Valoracienes  Proceso de selecc. | cias Gasies Aprobaciones ableros

Elaboracion propia (abril, 2024)
6.3 Cronologia de la implementacion.
Para establecer la cronologia de la implementacién de la herramienta de gestion integral de la

organizacion, se adopt6 un enfoque estratégico que prioriza la continuidad del negocio. Este punto

de partida es esencial para garantizar que las operaciones diarias de la organizacion no se vean
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interrumpidas durante el proceso de implementacion. Ademéas, se tuvo en cuenta la
interdependencia de los mddulos, asegurando que la secuencia de integracién permitiera una
transicion fluida entre las etapas del proyecto. El objetivo final es alcanzar niveles de

automatizacion que mejoren la eficiencia y la funcionalidad integral de la organizacion.

El primer paso en la cronologia es el analisis GAP. Este analisis compara los procesos existentes
con los flujos de trabajo de la herramienta de gestion, identificando las diferencias clave que deben
ser abordadas. Al comprender donde existen discrepancias, el equipo de implementacion puede
planificar de manera efectiva la configuracion y parametrizacion del sistema para alinearlo con las

necesidades de la organizacion.

A medida que se avanza en la implementacion, se realizan cargas masivas de informacion para
poblar el sistema con datos relevantes. Este paso es critico para garantizar que el sistema funcione
con informacion precisa y actualizada. La cronologia incluye tiempo para la verificacion y
validacion de estos datos, asegurando que el sistema pueda soportar la carga y que no haya errores

criticos.

Las pruebas son otro componente fundamental en esta cronologia. Cada médulo debe someterse
a pruebas exhaustivas para confirmar que cumple con los requisitos funcionales y de rendimiento.
Se realizan pruebas de estrés para evaluar la capacidad del sistema bajo condiciones extremas, asi
como pruebas de usuario para verificar la experiencia del empleado con el sistema. Estas pruebas
permiten identificar y resolver problemas antes de la puesta en produccion, reduciendo el riesgo

de interrupciones operativas.

Finalmente, la puesta en produccién se lleva a cabo de manera controlada para asegurar una
transicion suave desde el sistema anterior al nuevo sistema automatizado. Se establece un periodo
de monitoreo y soporte para responder rapidamente a cualquier problema que pueda surgir.
Durante esta etapa, el equipo de implementacion trabaja en estrecha colaboracidn con los usuarios

finales para recoger retroalimentacidn y realizar ajustes si s necesario.
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CRONOLOGIA SUGERIDA DE IMPLEMENTACION
£ Dicsys

| |

. Analisis GAP ' Af:(':';z ?j‘P - Analisis GAP
» Parametrizacian pmceso » Parametrizacion = Analisis GAP
Carga hs. P . matriz talento. = Parametrizacion
=D = (arga de info N
= {arga masiva . R = Definicién = AReportes
o {perfiles - docs - . . .
némina ) S perfil — skills. integrales
» Capacitacion o * Prushas = Activacion
L = Capacitacion N
« Activacidn . Activacian = Activacidn = Puesta en prod,
» Puesta en prod, = Puesta en prod,

= Puestaenprod. T T R

|

Elaboracidn propia (abril, 2024)

6.4 Costos del proyecto

El analisis de costos para la implementacién del modulo de recursos humanos, que permitira
automatizar el ciclo de vida de los empleados en la organizacion Dicsys, presenta desafios
significativos ya que esta porcion estd embebida en la integracion de una herramienta de gestion
integral corporativa. Por un lado, los costos estan relacionados con la adquisicion e integracion de
la herramienta, mientras que por otro lado, se deben considerar los costos asociados con la
participacion del personal interno para el andlisis GAP, la parametrizacion del sistema, y la

redefinicidn de procesos existentes.

Este altimo factor puede complicar la estimacién precisa del costo total, ya que el analisis GAP y
las parametrizaciones a menudo requieren un esfuerzo considerable por parte de los empleados de
la organizacion. Las adaptaciones y cambios en los procesos también pueden afadir variabilidad
a los costos, debido a posibles modificaciones o ajustes que deben hacerse para que la

automatizacion funcione correctamente. Estas fluctuaciones hacen que sea dificil tener una
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estimacion exacta del costo total de implementacion hasta el momento y del proyectado para la

automatizacion completa. A pesar de esto, es posible realizar una estimacion aproximada de los

costos asociados con la automatizacion del ciclo de vida de los empleados.

Para abordar este analisis, podemos desglosar los costos en dos categorias principales:

e Costos de inversion externos:

Esta categoria incluye los costos asociados con la adquisicion de licencias para la

herramienta de gestion, asi como los gastos de servicios de integracion, parametrizacion y

soporte técnico. Estos costos pueden ser elevados, especialmente si la herramienta

seleccionada requiere importantes ajustes para adaptarse a la estructura de la organizacion.

e Costos internos:

Aqui se incluyen los costos laborales y de material asociados con el tiempo empleado por

el personal en el andlisis GAP, la parametrizacion, y la redefinicion de procesos. Esto

también abarca el tiempo invertido en capacitaciones y pruebas del sistema.

El siguiente cuadro proporciona una estimacion detallada de estos factores, con la intencién de

proporcionar un marco para comprender el costo total de la automatizacion del ciclo de vida de los

empleados en la organizacion Dicsys.

Tipo de Gasto Periodo Concepto Monto Total Monto
Herramienta USD Proporcional HHRR
2022-05 Anticipo implementacion 30% UsD 5,232.00 UsD 784.80
Implementacion. |2022-07 1° mes de implementacion 12% usD 2,092.80 UsD 313.92
2022-12 Sip usD 4,185.60 usD 627.84

TOTAL IMPLEMENTACION

usD 11,510.40

usp 1,726.56

2022-06 Licencias 2022 usD 9631.20 usD 1,444.68

2022-07 Licencias 2022 usD 9,631.20 uspD 1,444.68

Licenciamiento  |2023-05 1° Pago de Licencias 2023 usD 10,000.00 UsD 1,500.00
2023-05 2° Pago de Licencias 2023 usD 9,500.00 usD 1,425.00

2023-06 Licencias 2023 usD 3,433.97 usp 515.10

TOTAL LICENCIAMIENTO usD 42,196.37 uUsD 6,329.46

Parametrizacion 2023-10 Hs de Desarrollo usD 945.00 usD 945.00
2023-11 Hs de Consultoria usD 406.00 usD 406.00

TOTAL CONSULTORIA usb 1,351.00 usoD 1,351.00

Internos 2023-10 Hs de Project Management usp 650.00 usp 650.00
2023-11 Hs de Parametrizacion y Carga de datos usp 350.00 usp 350.00

TOTAL COSTOS INTERNOS

usb 1,000.00

usb 1,000.00

[ToTaL AL 6/05/2024

|usp  s5057.77| |usp 9,407.02 |

Elaboracidn propia (mayo, 2024)
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6.5 Seguimiento del plan

DIC-21

RELEVAMI

REQUERIMIENTOS

Relevarniento de
requerimientos de todas las
areas

IMPLEMENTACION ODOO % icsys

SELECCION DE LA
HERRAMIENTA
Costo total del proyecta:
37.002 USD
Licencias: 19262 USD
Implementacién y desarrollo:
17.740 USD

ENTODE

MAR-22 a ABR-23

OPERACIONES

-Cestién de proyectos, servicios y células
-Registro de heras

COMERCIAL

-Proceso Comercial
-Ceneracién de Demanda

CRONOLOGIA DEL PROYECTO

° ADMINISTRACION (E2)

-Compras de bienes y servicios
-Evaluacién de proveedores
-Sueldos
-Gestion de cobranzas
~Contabilidad
-Administracién de caja chica
-Administracion de inversiones

MAYO0-23 a OCT-

TERMINAD RETRASADO

ADMINISTRACION (E1)
-Control de horas

-Facturacién

NOV-23 a JUN-2024

-Proceso de HRBP y Ciclo de vida del colaborader
-Gestién del desemperio
-Gestién de formaciones

-Seleccién de personal

SOPORTE IT
-Gestidn de tickets
-Inventario de activos
-Mantenimiento preventivo

-Gestién de Hallazgos

TABLEROSE
INDICADORES
Diserio de reportes para

seguimiento de KPI de cada
drea

JUN-24 a SEP-24
Et 4

N CURSO
RRHH

-Licencias

CALIDAD

-Proceso de Gestion de los reclamos
-Gestion de trackings
-Revisién por la direccién
-Gestién de Riesgos

Elaboracidn propia (mayo, 2024)

Actividad

Relevamiento
delos
requerimientos
Selaccién de la
herramienta

Implementacion
ETAPA

Documentacion
de los cambios
ETAPA
1

Implementacion
ETAPA 2

Implementacion
ETAPA3

IMPLEMENTACION ODOO

DETALLE DE ETAPAS Y PENDIENTES

Proceso

Responsable

de cierre decierre

Fecha estimada Replanificacién Fecha real
de cierre

£ Dicsys

Observaciones

Resp Calidad y
procesos
" L Herramienta Seleccionada: ODOO
todos todas Direccion mar-22 mar-22 mar22  |s. determina Alcance de implementacion inicio mayo 2022
Gestin de proyectos, servicios y Se replanifics | ion por d ctapa de
il nectry e noras Operaciones | Resp Operaciones oct-22 mar-23 abrag  |%e replan
" v p
Generacidn de Demanda, Proceso comercial Resp Comercial oct.22 mar.23 abrzs | 5¢ePla por stapade
Comercial validacion
Se i por d etapa de
Control de horas, Resp oct22 mar-23 may2s [S4HPE
Gestion de proyectos, servicios y Resp Operacioness
células, Registro de horas Operaciones Resp Calidad oct-22 mar-23 abr-23
Generacién de Demanda, Proceso Resp Comerciak Resp
Comercial Comercial calidad oct-22 mar-23 sep-23
Control de horas Facturacion Administracien | ResPAdminisitracion oct22 mar-23 sep-23
+Resp Calidad
o e ey e p—
2 p 5. -Comprasde bienesy servicios
Sueldos, Gestion de cobranzas, R . "
) ! Resp mar-23 oct-23 -Evaluacion de proveedores.
Contabilidad, Administracin de ‘ '
Pendientes. Sueldos, Gestién de cobranzas, Contabilidad,
caja chica, Administracion de fentes o e pranzas contabiida:
o de caja chica, da
inversiones
HREP -Licencias
Ciclode vida del colaborador res ~Gestion de formaciones
Gestion del desempefio RRHH HRBPP nov-23 jun24 Fendientes:
Gestién de formaciones -HRBP:. faltan modificaciones en ticketera
Licencias Gestion del desempeiio: pendiente el médulo
Seleccién de personal RRHH Resp Seleccién nov-23 jun24 NO INICIADO
Implementado
~Inventario d i ndient todo el | tari
Gestion de tickets Inventario de Resp Operaciones entario de actiuos (pendiente cargar todo el Inventario)
activos, Mantenimiento preventivo Soporte IT +Resp Soporte IT may-24
Pendientes:
Gestion de tickets, modificaciones pendientes en tickatera
Implementados:
Migracion de Gastion de Hallazgos ~Revisién por la direccién implementado
a0doo e Gestion de los recl ~Gestion de tracking implementado
P'.W“k’? @ Gestion de los reclamos Calidad Resp de Caldiad nov-23 abr-24 Pendientes:
ytrackings Gestion de hallazgos pendiente ticketera
Revision por la direccion o P e defini
Gestion de Riesgos endiente gestion de reclamos: pendiente definir
metodologia con Customer Senices

Elaboracidn propia (mayo, 2024)
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6.6 Proyeccion de resultados

Aungue la implementacion de la automatizacion del ciclo de vida de los colaboradores en Dicsys
se encuentra en una etapa temprana, se pueden anticipar ciertos resultados esperados a medida que
el proyecto avanza. Estos resultados reflejan los beneficios potenciales que la automatizacion
puede ofrecer a la organizacion, incluso antes de tener datos concretos sobre su impacto a largo

plazo.

e Mayor eficiencia operativa:
Uno de los resultados esperados mas significativos es el aumento de la eficiencia operativa.
Al automatizar procesos repetitivos y operativos, Dicsys puede liberar recursos humanos
calificados para centrarse en tareas de mayor valor agregado.

e Reduccion de errores y mayor precision:
La automatizacion también puede contribuir a una mayor precision en las tareas de recursos
humanos. Al reducir la intervencion manual en procesos como la gestion de néminas y la
asignacion de vacaciones, se espera una disminucion en los errores y una mayor
consistencia en el tratamiento de los empleados.

e Mejor experiencia del empleado:
Con la autogestion, los colaboradores pueden acceder a informacion relevante de manera
rapida y sencilla, lo que contribuye a una experiencia mas positiva y a un sentido de
empoderamiento. Ademas, la implementacion de una mesa de ayuda automatizada puede
mejorar el tiempo de respuesta a las solicitudes.

e Mejora en la gestion del talento:
Dicsys puede esperar una mejora en la gestion del talento y el desarrollo interno. La
integracién de procesos como el seguimiento del desempefio, la gestion de la sucesion y la
planificacion de carreras permite un enfoque mas proactivo y basado en datos para el
desarrollo de los empleados.

e Optimizacién de costos:
Aungue no se busca un retorno inmediato de la inversion, otro resultado esperado es la

optimizacion de costos a largo plazo.
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Estos resultados esperados representan las ventajas potenciales de la automatizacion del ciclo de
vida de los colaboradores en Dicsys. A medida que el proyecto avance y se recopilen datos
concretos, sera posible medir con mayor precision el impacto de la automatizacion y ajustar el

enfoque para maximizar los beneficios para la organizacién y sus empleados.

6.7 Key Performance Indicator (KPI)

Al igual que lo indicamos en el punto anterior, proyeccién de resultados, es relativamente
prematura para medir verdaderos resultados para evaluar el el éxito del proyecto de automatizacion
del ciclo de vida de los colaboradores en Dicsys o en cualquier organizacion, es crucial identificar

indicadores clave de rendimiento (KPIs) y/o objetivos clave de resultados (OKRS).

e Eficiencia Operativa
a. KPI | Tiempo de procesamiento: Medir el tiempo necesario y/o esperado para
completar procesos como reclutamiento, contratacion y gestion de documentacion.
b. KPI | Reduccion de tareas manuales: Calcular la cantidad de tareas manuales

eliminadas como resultado de la automatizacion.

e Reduccidn de Errores y Mayor Precision
a. KPI | Tasa de errores: Monitorear la frecuencia de errores en procesos

automatizados, como ndéminas, asignacion de vacaciones y licencias.

e Experiencia del Empleado

a. KPI | Tasa de respuesta de la mesa de ayuda: Medir el tiempo promedio de
respuesta a las solicitudes de los empleados.

b. KPI | indice de satisfaccion del empleado NPS: Implementar encuestas de
satisfaccion para medir el sentimiento de los empleados hacia los procesos
automatizados.

c. KPI | Desarrollo de las capacidades de las personas: elevar sistematicamente el

seniority y profesionalismo de las personas de la organizacion.
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e Mejora en la Gestidn del Talento y Desarrollo Interno
e OKR | Retencion del talento: Establecer objetivos para la retencion de empleados
y medir la tasa de rotacion.
e KPI | Participacion en programas de desarrollo: Medir la participacion de los
empleados en programas de capacitacion y desarrollo.

Capitulo 7: Conclusion final.

Tras un exhaustivo andlisis de los datos recopilados, las investigaciones revisadas, se ha llegado a
una conclusién clara y contundente: la automatizacion del ciclo de vida de los empleados en una
organizacion no solo es una estrategia viable, sino también esencial para el éxito empresarial en la
era moderna. A lo largo de este estudio, hemos explorado en profundidad como la implementacion
de sistemas integrados de gestion de recursos humanos ha transformado la forma en que las

organizaciones gestionan y aprovechan su capital humano.

Uno de los hallazgos mas significativos es el impacto positivo que la automatizacion tiene en la
productividad de la organizacion. Al eliminar tareas manuales y repetitivas, los empleados pueden
centrarse en actividades de mayor valor afiadido, lo que conduce a una mejora general en la
eficiencia operativa. Ademas, hemos observado que la automatizacion no solo agiliza los procesos
internos, sino que también contribuye a la calidad del dia a dia de los colaboradores, al reducir la

carga administrativa y proporcionar herramientas que facilitan su trabajo diario.

Otro aspecto destacado de nuestra investigacion es la influencia de la automatizacion en la
experiencia del empleado. Al implementar sistemas de autogestion y proporcionar acceso rapido
y facil a la informacion relevante, las organizaciones pueden mejorar significativamente la
satisfaccion y el compromiso de sus empleados. Ademas, la automatizacion permite una mayor
personalizacion en la gestion de recursos humanos, lo que contribuye a un entorno laboral mas

colaborativo y centrado en las necesidades individuales de cada empleado.

Ademas de los beneficios tangibles, también hemos identificado ciertos desafios asociados con la

automatizacion del ciclo de vida de los empleados. La resistencia al cambio, la necesidad de una
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cuidadosa gestion del cambio y la seleccion adecuada de herramientas y tecnologias son aspectos

criticos que deben abordarse para garantizar el éxito de la implementacion.

Por todo lo expresado en los resultados de este estudio respaldan la idea de que la automatizacién
del ciclo de vida de los empleados es una inversion valiosa para cualquier organizacion que busque
mejorar su eficiencia operativa, impulsar la productividad y, lo que es mas importante, promover
el bienestar de sus colaboradores. Si bien es importante reconocer los desafios y obstaculos
asociados con este proceso, los beneficios a largo plazo son innegables. En ultima instancia, la
automatizacion no solo transforma la forma en que trabajamos, sino que también redefine la
relacion entre las organizaciones y sus empleados, creando un entorno laboral méas dinamico,

colaborativo y satisfactorio para todos.
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