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Resumen ejecutivo
Definición del problema y oportunidad de negocio
En Argentina el sector de la Economía del Conocimiento atraviesa un crecimiento acelerado, pero caótico.  El sector está atravesando un proceso de reinvención en sus servicios como en sus procesos. Las características fundamentales que describen esta reconfiguración son una tasa del 75% de fracasos en PyMEs en procesos de transformación digital, estudios de mercados que informan una media de 20% de rotación de personal. La falta de un enfoque sistémico como humano en la implementación de nuevas tecnologías genera resistencias culturales, agujeros negros en costos de recursos que bloquean la evolución de las empresas.
Existe una oportunidad clara: las empresas de IT necesitan pasar de una operatoria basada en rutinas a una cultura dinámica y adaptativa enfocada en la gestión del cambio en su epicentro para mitigar el impacto en el capital humano.
Propuesta de valor y solución
Se propone la creación de una consultora especializada en Gestión del Cambio Organizacional (GCO) con un enfoque disruptivo basado en el Paradigma de la Complejidad de Edgar Morin.
Principal servicio: Diagnóstico y acompañamiento en cambios organizacionales, relevando al cliente y su cultura organizacional, detectando puntos de dolor y confeccionando roadmaps a medida de cada objetivo planteado como objetivo. 
Diferenciador: A diferencia de las consultoras tradicionales, se aplicará una praxis sistémica en post de influenciar en el contexto y su impacto para fomentar el cambio en los colaboradores en agentes transformadores, no solo en usuarios de tecnología.

Mercado objetivo
El plan de negocios se focaliza principalmente en:
Empresas de IT con conflictos operacionales y en aquellas que han fallado en transformaciones digitales previas (representan el 80% del mercado potencial).


Consultoras de IT que implementan software, pero no gestionan el impacto cultural en sus clientes.
Modelo de negocio y operaciones
Estructura: Sociedad de Acciones Simplificada (SAS) con base en CABA, aprovechando los beneficios fiscales de la Ley TIC (Ley 6392).
Talento: Equipo multidisciplinario (Psicología Organizacional, Administración de Empresas y Especialistas Técnicos).
Estrategia comercial: Ventad B2B, generación de contenido especializado en LinkedIn y alianzas con consultoras de IT.

Análisis de viabilidad económica y financiera
El proyecto demuestra una sólida rentabilidad en los siguientes escenarios proyectados a 5 años:
	Indicador
	Escenario esperado
	Escenario optimista

	Inversión Inicial
	$60500 USD
	$60500 USD

	VAN (Valor Actual Neto)
	$136.920,52 USD
	$273.681,39 USD

	TIR (Tasa Interna de Retorno)
	40%
	74%

	Punto de Equilibrio
	3 a 4 proyectos anuales


Autoría propia
Capacidad operativa: La frecuencia de inicio es de 1 proyecto por cada 20 semanas (máximo 4-5 proyectos anuales), con una expansión proyectada al tercer año mediante la duplicación de los profesionales del equipo.
Rentabilidad por proyecto: Cada contrato con una media de duración de 20 semanas genera una facturación de $52.272 USD más capacitaciones adicionales.

Conclusión estratégica
La puesta en marcha de la consultora es económicamente sustentable y técnicamente viable. El proyecto no solo ofrece un retorno financiero atractivo TIR > 40%, sino que cubre un vacío crítico en el mercado de IT argentino, transformando el "desorden" cultural en una ventaja competitiva mediante el paradigma del pensamiento complejo.
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INTRODUCCIÓN
La imprevisibilidad del futuro, la falta de claridad sobre los contextos actuales, la constante necesidad de reevaluar los planes estratégicos son algunos de los signos de la actual realidad VUCA (Volátil, Incierta, Compleja y Ambigua) que desafían y experimentan las organizaciones cotidianamente.
En los últimos años la República Argentina ha experimentado un sostenido crecimiento en la economía del conocimiento, pero esta se encuentra en un punto crítico debido a un gran número de circunstancias. Desde ARGENCON ONG que nuclea a las empresas del rubro en su informe 2024 estimo que la cantidad personal calificado que brinda servicios al exterior buscando mejores condiciones salariales ronda el 20%. La Cámara Argentina de la Industria del Software CESSI en su informe 2024 informa un incrementado del 55% en el registro de empleados en el sector de IT entre los años 2015 y 2023, calculando un total de 156800 colaboradores en el mercado profesional. En 2024 se reportó una aceleración de 2.9% con respecto al año anterior y estimó una rotación del 20% debido a las dinámicas propias del mercado local. Estos datos verifican la gran expansión que experimenta el mercado profesional y debe ser analizado bajo una óptica compleja en donde es necesario entender los grandes esfuerzos en carácter de adaptabilidad propias del sector en la actualidad.
Las proyecciones económicas para Argentina apuntan en la necesidad del desarrollo de economías alternativas al modelo agroexportador como por ejemplo la economía del conocimiento. Esto implica una marcada aceleración de la transformación digital para concebir cambios organizacionales necesarios dentro de lo hoy se conoce como el paradigma de las Industrias 4.0.
En este contexto, la gestión del cambio se define como un enfoque estructurado que facilita la adaptación eficiente de las organizaciones a nuevas condiciones, asegurando transiciones fluidas y beneficiosas tanto para las empresas como para sus empleados. 
En la actualidad las grandes empresas que han comenzado esta ardua transición al cambio organizacional. Se calcula que la tasa de fracaso en esta transición ronda el 75 %. El presente trabajo intenta plantease la pregunta si es económicamente redituable una consultora que brinde servicios de gestión del cambio en el rubro de IT.
Se realizará un plan de negocio focalizando en servicios de consultoría y diagnostico organizacional con una perspectiva focalizada en el paradigma de la complejidad de Edgar Mourin. Como propuesta de valor la consultora realizada diagnósticos en modalidad de consultoría externa sobre el impacto cultural u aversión al cambio. También aportara informes sobre las características y habilidades a desarrollar en colaboradores para que puedan convertirse en agentes de cambio en la estrategia organizacional. 
Pregunta de investigación: 
¿Puede una consultora en gestión del cambio en el sector IT ser económicamente sustentable?
Objetivo general:
 Desarrollar una propuesta de un plan de negocios para una consultora en gestión del cambio en el sector IT.
Objetivos específicos:
1 Definir el tipo de cliente objetivo de la consultora. 
2 Identificar los conflictos complejos más comunes en la gestión operativa de los clientes.
3 Desarrollar una metodología de consultoría identificando los recursos necesarios para su implementación.
4 Analizar costos y retorno de inversión del plan de negocios.
Hipótesis:
 La puesta en marcha de una consultora de gestión del cambio en el sector IT en Buenos Aires Argentina, es económicamente sustentable.
Diseño metodológico y marco teórico
La investigación tendrá un enfoque cualitativo. En su alcance, será exploratoria y descriptiva. La técnica de recolección será entrevistas semiestructuradas a personas claves en distintos rubros que utilicen servicios internos como outsourcing de IT. El objetivo de las entrevistas es reconocer y analizar las principales variables culturales como estructurales que forman parte la problemática diaria de contextos complejos en los cuales se necesita una gestión del cambio organizacional como a nivel de colaborador y niveles jerárquicos. 
Se analizarán fuentes secundarias como informes de instituciones académicas y reportes de organismos oficiales sobre el tema.
CAPITULO 1 : MARCO TEÓRICO
Antecedentes
En las últimas décadas, las actividades de gestión empresarial o la disciplina de administración de empresas son las encargadas de planificar, organizar y controlar los recursos de una organización (humanos, económicos, tecnológicos) con el objetivo de alcanzar sus metas de eficiencia y rentabilidad.
Según Chiavenato (2007) el surgimiento de lo que se conoce como la Teoría clásica de Taylor y Fayol centra la atención en la eficiencia como en la estructura jerárquica para lograr el control de las tareas teniendo como perspectiva a los empleados símiles a engranajes de una máquina.  
Posteriormente el psicólogo Elton Mayo destacó la importancia de los factores psicológicos y sociales poniendo el foco en las relaciones humanas dentro de las disciplinas a tener en consideración demostrando que la motivación y el ambiente laboral son cruciales para la productividad. 
A partir de la década de 1980 Chiavenato (2007) explica como la teoría de sistemas concibió a la organización como un todo interconectado, donde cada parte influye en el intercambio de información con su entorno.
Simultáneamente desde el campo de la filosofía el pensador Mourin (1977) toma los conceptos de cibernética tecnológica postulado por Norbert Wiener para concebir el inicio de las bases de lo que se conoce en la actualidad como la teoría de la complejidad. Un nuevo paradigma de pensamiento donde ya el énfasis no está puesto en el estudio de elementos aislados sino en las relaciones contextuales que producen un resultado emergente. El autor Galati (2018) a esta instancia la describe como un momento de expansión de todas las disciplinas iniciando la teoría de la contingencia, donde su postulado principal concluye que no existe una única forma de administrar, ya que la mejor estrategia siempre depende de las circunstancias específicas del contexto. 
Según Cascio (2020), a finales de la década de 1980 la escuela de guerra del ejército de EE. UU utilizo el concepto VUCA y este se difundió entre los líderes militares en la década de 1990 luego cerca al año 2000 este concepto comenzó a difundirse y ser usado en los libros de estrategia empresarial. 
El acrónimo de VUCA marca las ideas principales de cómo se describe el mundo contemporáneo por defecto:
1. Volatilidad: Caracterizada por la velocidad de los cambios, exige que las organizaciones evolucionen continuamente para mantener su posición en el mercado.
2. Incertidumbre: La predicción basada en el pasado es prácticamente inútil. Se requiere flexibilidad y una disposición a adaptarse a circunstancias inesperadas.
3. Complejidad: La interconexión de factores internos y externos hace que ya no existan soluciones preestablecidas. Cada problema debe ser analizado de manera multidimensional.
4. Ambigüedad: La información es siempre incompleta o contradictoria, lo que dificulta la interpretación y la toma de decisiones informadas.
Según Galati (2018) las organizaciones no deberán resolver los conflictos que genera el entorno VUCA sino desarrollar las correctas capacidades para navegar la incertidumbre.
 En un escrito publicado en su blog el autor Cascio (2020) formulo un nuevo acrónimo BANI para detallar minuciosamente las nuevas cualidades que se perciben como un contexto frágil, ansioso, no lineal e incomprensible. Este nuevo término demostró ser un marco útil para comprender el mundo en las últimas décadas. Este termino pone un especial énfasis en la dificultad de tomar buenas decisiones en un paradigma de cambios frecuentes y a menudo en condiciones discordantes y confusas debido al avance vertiginoso de la tecnología y su impacto en la cultura.
Paradigma de la Complejidad
En sus estudios Mourin (1977) define el concepto de complejidad no como una mera complicación, sino como la consideración de la incertidumbre, el caos, la no-linealidad y las contradicciones como elementos sustanciales que interactúan en la realidad que conocemos. El pensamiento complejo es un tejido de eventos, acciones, interacciones que busca evitar las descripciones simplificadoras y reduccionistas detalla Mourin (2006). Se centra y facilita la comprensión de la realidad como un todo interconectado, donde el conjunto y el emergente es más que la suma de sus partes y al mismo tiempo las partes contienen información sobre el todo.
Principio hologramático
Este principio está inspirado en la imagen de un holograma, postula que no solamente la parte está en el todo, sino que el todo está en la parte como los fractales matemáticos.
La propuesta de este constructo por parte de Mourin (1977) evoca un sentido holístico de los problemas y no un reduccionismo que actúa como trampa en el estudio de los distintos objetos de estudio.
Principio dialógico
Establece la coexistencia de lógicas o nociones que se excluyen mutuamente, pero que son indisociables y necesarias para la misma realidad. 
Según Mourin (2006) la relación entre el orden y el desorden, que son antagonistas, pero en ocasiones colaboran para producir un emergente nuevo que colabora con una nueva organización. Esta dualidad es propia e inherente a los sistemas complejos y de una de sus propiedades más importante, la autorregulación.
Principio recursivo
El principio recursivo rompe con una idea de causalidad lineal tradicional causa, efecto y la reemplaza por una causalidad circular y un bucle generador donde Mourin (1977) detalla  que los productos y los efectos son necesarios para su propia producción. Todos los sistemas se autoproducen y se autoorganizan de manera permanente.
Observación de los principios en la organización.
Según Mourin (2006) el principio hologramático representa una redefinición radical del rol del individuo. Mientras que la administración clásica concibe al empleado como una parte reemplazable con una función específica, el pensamiento hologramático revela que cada trabajador “parte” encarna la cultura organizacional “el todo” que, a su vez, contribuye a su creación. Este entendimiento expone Del Canto (2017) eleva el valor de cada persona de un simple engranaje a un elemento indispensable lo que justifica la necesidad de incluir a más personas en la toma de decisiones para enriquecerla con múltiples puntos de vista y fortalecer la eliminación de sesgos.
Respecto al pensamiento dialógico detalla Galati (2018) permite a los líderes abordar dilemas que los enfoques simplistas consideran irreconciliables. Se trata de gestionar la tensión entre lógicas opuestas, como la necesidad de fijar normas y la de reconocer salidas innovadoras ante lo imprevisto, o la dualidad entre la centralización y la descentralización. Un líder con pensamiento complejo Adame (2014) no busca eliminar estas tensiones, sino utilizarlas como un motor de creatividad e innovación.
Con respecto a la recursividad Mourin (2006) explica como este principio trasciende a la simple concepción de retroalimentación. Un ejemplo clave es la interacción entre el individuo y la sociedad, donde los individuos producen la sociedad “la empresa” que, a su vez, produce a los individuos. Esto tiene profundas implicaciones para la gestión del talento. Explica Del Canto (2017) un empleado influye en la cultura y la estructura de la empresa. Y esta nueva cultura, a su vez, influye en el desarrollo de futuros empleados. Este ciclo continuo de coproducción y coevolución es el núcleo de las empresas que fomentan la característica de autoorganización y la participación de sus colaboradores en esta misma.
Según Etkin (2009) la complejidad es un enfoque que considera a la organización como un espacio donde coexisten orden y desorden, razón y sinrazón, armonías y disonancias. Hay en estas relaciones, fuerzas que operan en un sentido complementario entre si, pero también divergente o indiferente. En este sentido, la dinámica organizacional se define por la tensión dialéctica entre “lo instituido” las normas, rutinas y estructuras formales que buscan perpetuar el orden y “lo instituyente”, que representa la capacidad de los sujetos para generar cambios, protestas y nuevas significaciones que desafían la rigidez estructural del sistema.
En relación con estas fuerzas ejemplifica Chiavenato (2007) pueden ser exógenas como exigencias de la economía globalizada, tecnologías, consumidores, competencia. También se puede plantear como fuerzas endógenas como decisiones y actividades internas, demandas de nuevos procesos, tecnologías, nuevos productos o servicios, exigencias de los empleados y sindicatos, etc. Todas estas fuerzas atentan contra el correcto desempeño de la organización y agregan ciclos de recursividad que alimentan la cultura empresarial que pueden ser estudiados con los principios que desarrolla Mourin (1977).
Dentro de este marco, Etkin (2009) advierte sobre la posible concepción de una “doble moral” o brecha entre el discurso oficial y la realidad cotidiana. Ejemplifica Etkin (2009) exigir lealtad a los empleados y compromiso como misión institucional, mientras estos trabajan bajo la amenaza de desocupación en un marco de contratos flexibles y transitorios, constituye una paradoja de factor complejo pues revela una lógica donde se busca la motivación a través de mecanismos que generan inseguridad.
También Del Canto (2017) detalla realizar tareas dentro de un esquema planteado como competitivo, tanto interno como externo, puede fomentar estrategias donde individuos y grupos buscan posicionarse en una situación ventajosa a corto plazo y no formar un proyecto compartido. Esto lleva a lo que Etkin (2009) denomina el predominio de una racionalidad política sobre la técnica, donde los grupos de poder priorizan sus intereses sectoriales por encima de la eficiencia global, generando ruido en la comunicación y distorsionando los objetivos declarados como metas estratégicas.
Según Etkin (2009) la escasez de recursos si no se gestiona desde una perspectiva compleja puede generar situaciones de clientelismo o nichos de poder entre sectores u organizaciones. Por ello expone Etkin (2009) la idea que la organización viable no es aquella que silencia el conflicto para imponer una homogeneidad artificial, sino la que es capaz de sostener la “polifonía” o diversidad de voces permitiendo que las disidencias internas actúen como un mecanismo de alerta y renovación auto adaptativa.
Estratégicamente el conflicto se presenta en las operaciones diarias cuando se toman decisiones gerenciales que solucionan un problema, pero crean o posponen otros guardando la raíz del conflicto para el futuro detalla Adame (2014). Comprender la complejidad implica para la dirección abandonar la fantasía de un control total y aceptar la incertidumbre como un componente estructural en la evolución de la gestión organizacional.
Según Romero N. (2025) los principios de la teoría de la complejidad aplicados a la gestión de recursos humanos aportan al objetivo de potenciar al personal, facilitando el desarrollo de las competencias necesarias para una correcta toma de decisiones. Este autor redefine a las organizaciones como sistemas vivos, donde la integración de personas, procesos y contextos mediante este paradigma optimiza la gestión humana. 
El éxito organizacional en la actualidad depende directamente de las capacidades y competencias del capital humano para desenvolverse en entornos complejos. Asimismo, la transdisciplinariedad (entendida como la integración de saberes que supera los límites disciplinarios) permite abordar problemas complejos desde una perspectiva holística adaptativa. 
Este enfoque exige que la gestión del talento humano sea adaptativa y continua, fortaleciendo la interrelación entre las competencias técnicas y las habilidades blandas de los colaboradores, tales como la comunicación, el liderazgo y la adaptabilidad.
Cambio organizacional  
El entorno empresarial según Del Canto (2017) actual se caracteriza por un ritmo de cambio vertiginoso. Las organizaciones ya no pueden permitirse el lujo de ser estáticas; los factores externos, como los avances tecnológicos, los cambios económicos y las presiones competitivas, obligan a una adaptación constante y proactiva. 
La gestión del cambio organizacional (GCO) o change management (CM), es un proceso estructurado cuyo propósito es garantizar que los empleados de una organización estén adecuadamente equipados, preparados y apoyados durante una transición. Se centra en el aspecto humano de los cambios Adame (2014) asegurando que las personas comprendan, acepten y adopten nuevas formas de trabajo que pueden ser tecnológicas o no. El objetivo principal de la GCO es asegurar el correcto funcionamiento de los procesos y la eficacia de las decisiones de la dirección.
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Ilustración 1: Fuerzas para la gestión del cambio, Chiavenato (2007).
A menudo la GCO suele confundirse con un proceso de transformación digital. Según Prosci (2010) es importante resaltar que son conceptos que a menudo se suelen superponer, pero no son lo mismo. Mientras el primero es una disciplina centrada en las personas, el segundo es un proceso estratégico que se enfoca en la tecnología y en su implementación. Pero es indubitable concebir solamente la transformación digital (TD) sin una adecuada gestión del cambio GCO que acompañe todas las etapas de transformación.
Para Prosci (2010) que realiza una pequeña descripción de los puntos de dolor organizacionales y su correcta división de perspectivas y responsabilidades, para tener un mejor entendimiento de los alcances de cada una de estas disciplinas.
· Resistencia al cambio: La GCO se encarga de abordar, minimizar la resistencia de los empleados a las nuevas tecnologías y procesos que trae aparejado con la TD. La misma introduce herramientas y formas de trabajar que pueden generar miedo e incertidumbre, y la GCO proporciona las herramientas (como la comunicación, capacitación, metodologías) para superarlo.
· Adopción de nuevas tecnologías: Una transformación digital fracasa si las personas no las adoptan. La GCO asegura que los empleados no solo entiendan el "qué" del cambio, sino también el "por qué" y el "cómo" lo que fomenta la aceptación y la adopción de estas.
· Cultura y habilidades: La TD requiere un cambio cultural motivado por la innovación, la experimentación y la colaboración. La GCO es fundamental para fomentar esta nueva mentalidad y para asegurar que los empleados adquieran estas habilidades digitales necesarias para operar en el nuevo entorno.
· Liderazgo: Tanto la GCO como la TD requieren un liderazgo fuerte y visible. Los líderes deben fomentar y patrocinar el cambio, comunicar su visión y ser un ejemplo para el resto de la organización. La GCO ayuda a los líderes en su crecimiento para guiar a sus equipos a través de la transición de manera más efectiva.
Pasos para el cambio organizacional
Los primeros pasos que se tienen que realizar para gestar un cambio organizacional encontramos la identificación de cuatro factores principales del entorno que son mayormente responsables de estimular el cambio organizacional.  Estos son los clientes, la tecnología, los competidores y los trabajadores.  Otros factores que podrían ser una presión para que las organizaciones cambien son la globalización, los avances tecnológicos y las acciones de grupos de interés importantes, como serían los accionistas, las autoridades reguladoras, los sindicatos y los grupos de acción política y de rezagados.
Según Prosci (2010) los pilares de acciones a realizar en toda GCO son:
1.Determinar la brecha de desempeño: Una brecha de desempeño hace referencia a la distancia que separa lo que la organización está haciendo de lo que quiere hacer. Cuando los administradores determinan los límites de la brecha de desempeño, pueden determinar una respuesta clara a la pregunta ¿Qué anda mal?
2.Diagnóstico de los problemas de la organización: E diagnóstico de la organización es identificar la naturaleza y el grado del problema que quieren enfrentar, para obtener conocimiento de las razones que explican las brechas del desempeño, antes de tomar medidas. Si el diagnostico se realiza correctamente se puede responder a la pregunta ¿Por qué hay brechas del desempeño?
3.Articular y comunicar una visión del futuro: Los esfuerzos por producir un cambio que tenga éxito, están guiados por una visión clara del futuro. Si los líderes no hicieron una formulación correcta de su visión del cambio organizacional no podrán sumar a otros en esta transformación. No podrán generar el entusiasmo ni los recursos que se necesitan para un cambio cultural de gran escala.
4.Desarrollar un plan de acción: Si bien las inversiones en la planeación inicialmente producen mejoras significativas en la productividad, muchas empresas comienzan las actividades para producir un cambio significativo sin un plan de acción inmediato integrado. El sostenimiento del cambio se ve obstaculizado y corre peligro de diluirse con el tiempo. 
5.Monitoreo del cambio: A medida que se desarrolla el proceso del cambio, los administradores deben monitorear las reacciones de los empleados y también los resultados. Deben vigilar las medidas del estrés de los empleados, la satisfacción del cliente, el desarrollo de nuevos productos, la participación de mercado, la rentabilidad y otros resultados a efecto de poder evaluar las consecuencias de corto plazo y también las de largo plazo.
La visión de la complejidad del autor Del Canto (2017) resalta que las organizaciones están en un estado perpetuo de desequilibrio dinámico. No se trata de pasar de un estado estático a otro más dinámico, sino de navegar en un flujo constante de adaptación. 
La praxis sistémica abandona la ilusión de un control total. Los líderes según Senge (1992) no se enfocan en predecir el futuro, sino en desarrollar la capacidad de la organización para responder a lo imprevisible. Se valora la flexibilidad, la agilidad y la capacidad de reconfigurarse rápidamente Romero N. (2025).
Una respuesta sistémica 
Abordar el cambio desde la complejidad Del Canto (2017) requiere una praxis sistémica, que se centra en influir en las condiciones estructurales del sistema en lugar de intentar controlarlo directamente. La praxis sistémica implica una forma de actuar y pensar que reconoce la interconexión y la naturaleza emergente de la organización
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Ilustración 2: Circuito de gestión del cambio, Chiavenato (2007)
La capacitación del individuo dentro de una organización no es más que el aprendizaje de algo, explica Chiavenato (2007) los determinados modelos donde el enfoque este puesto en las personas, el aprendizaje, la organización, la aplicación de la tecnología y manejo del conocimiento son relacionados en circuito elemental para el aprendizaje y la evolución de la estructura a esto de lo llama el desarrollo organizacional.
Según Senge (1992) en su libro “La Quinta Disciplina” presenta el concepto de la organización que aprende como la única forma sostenible de éxito en un mundo dinámico. Una organización que aprende no es un conjunto de herramientas, sino una filosofía donde las personas expanden continuamente su capacidad para crear los resultados que desean. Esto se logra a través de las cinco disciplinas:
Dominio personal: La capacidad de la gente para aclarar y profundizar su visión personal, concentrar sus energías, y ver la realidad objetivamente.
Modelos mentales: Los supuestos profundamente arraigados que influyen en cómo entendemos el mundo y cómo actuamos. La disciplina es reflexionar y mejorar la conciencia de nuestros modelos mentales.
Visión compartida: La creación de un propósito común al que la gente está genuinamente comprometida, que surge del diálogo y no de la imposición.
Aprendizaje en equipo: La capacidad de un grupo para pensar de manera más inteligente que la suma de sus partes.
Pensamiento Sistémico (5° disciplina): La disciplina que integra las otras cuatro, ayudando a las personas a ver las interconexiones en lugar de las causas y efectos lineales. Es la capacidad de tener una perspectiva holística y no solo las partes intervinientes.
Según Pierri (2020) el aprendizaje es elemental para el individuo, al momento de enseñar se debe estar totalmente seguro y claro, junto con ejercicios y ejemplos bien especificados para el mejor aprendizaje del individuo. Las actividades que favorecen al aprendizaje del individuo son: la solución de problemas nuevos, la experimentación con ideas nuevas, aprender de la experiencia, aprender de lo que hacen otros.
Modelos de Change Management
Existen varios marcos de referencia o modelos / enfoques para la gestión del cambio, diseñados para ayudar a las organizaciones y principalmente a los profesionales a navegar, facilitar las transiciones en la GCO.
Según Caroll (2025) los modelos son pautas específicas para ayudar a las organizaciones a realizar con éxito el proceso de planificación e implementación de acciones de cambios.
Unfreeze-Change-Refreeze 
Desarrollado en la década de 1950 por el psicólogo social Kurt Lewin. Este modelo explica Chiavenato (2007) es considerado como el precursor fundamental de la disciplina de gestión del cambio organizacional. El mismo es conceptual y describe el cambio como un proceso de tres etapas que utiliza la analogía de un bloque de hielo para ilustrar la transición del cambio. La sencillez del modelo lo hace accesible y ha servido de base para muchos marcos de trabajo más modernos.
Etapas del modelo:
1. Descongelar (Unfreeze): Esta fase inicial se enfoca en preparar a la organización para el cambio. El objetivo es crear un sentido de urgencia y una motivación convincente para que el statu quo no pueda continuar. Implica desafiar los comportamientos y mentalidades existentes, lo que puede generar una crisis controlada para motivar a la gente a buscar una nueva dirección. Las acciones clave incluyen comunicar el porqué del cambio, obtener el apoyo del liderazgo y evaluar la preparación a través de herramientas de diagnóstico.
2. Cambiar (Change): Esta es la etapa de transición real, donde se introducen los nuevos comportamientos, sistemas y procesos. El cambio no es inmediato y a menudo está marcado por la incertidumbre y el miedo, por lo que una comunicación clara y continua es crucial para ayudar a las personas a aprender y adaptarse. Durante esta fase, las personas comienzan a probar y adoptar nuevas formas de trabajar. 
3. Re congelar (Refreeze): La fase final es fundamental para estabilizar y anclar el cambio en la cultura de la organización. Sin este paso, existe un riesgo significativo de que las personas vuelvan a sus viejos hábitos. El objetivo es hacer que la nueva forma de trabajar se convierta en la norma. Las acciones incluyen establecer nuevas políticas, recompensar el cumplimiento de los nuevos comportamientos y celebrar los éxitos para construir el compromiso con cambios futuros.
[image: image3.png]Descongelar Avanzar Recongelar

L L 1

Las viejas ideas y i Las nuevas ideasy.
précticas son derretidas, N g précticas son Incorporadas
précticas son efercidasy.
abandonadasy . e | defitvamenteal
desaprendidas. aprendidas. comportamiento.
Identificacin Interiorizacién Soporte Refuerzo




Ilustración 3: Modelo de Kurt Lewin, Chiavenato (2007)
 El Proceso de 3 fases de PROSCI:

Este es un enfoque teórico e integral que está estructurado para facilitar la GCO que se centra simultáneamente en el cambio en las personas, en el proyecto y la organización de este.
Según Prosci (2010) las tres principales etapas son:
1.Preparar el enfoque del cambio organizacional: Se enfoca en la preparación, incluyendo la definición del éxito del cambio, la delimitación del impacto en las personas y la determinación del patrocinio necesario.
2.Gestionar el cambio: Se centra en ayudar a las personas a transitar el cambio mediante actividades como planes de comunicación, ruta del patrocinador, entrenamiento, coaching y manejo de la resistencia como detalla Prax (2017). También enfatiza la integración con la gestión de proyectos y el ajuste continuo de la estrategia.
3.Sostener los resultados: Busca mantener el cambio a lo largo del tiempo, lo que implica medir y evaluar el desempeño y el impacto, activar el sostenimiento (identificando brechas y roles esenciales), y transmitir conocimientos, activos y celebrar éxitos.
Este proceso es adaptable y escalable a las necesidades específicas de una empresa o iniciativa.
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Ilustración 4: Fases de estadios del cambio Prosci. (2010).
Modelo ADKAR de PROSCI
ADKAR es un modelo orientado a objetivos perteneciente a la metodología propietaria de Prosci (2010) se enfoca en cómo el cambio afecta a las personas y a la organización.
  Ofrece una ruta a seguir a través de 5 pasos o elementos clave para que el cambio sea exitoso a nivel individual y organizacional:
1. Awareness (Alerta): Generar conciencia sobre la necesidad del cambio.
2. Desire (Deseo): Crear la decisión y el deseo de participar en el cambio, lo cual es crucial para la aceptación.
3. Knowledge (Conocimiento): Asegurar que los individuos tengan el conocimiento sobre cómo cambiar.
4. Ability (Habilidad): Desarrollar la capacidad para implementar las nuevas habilidades y comportamientos.
5. Reinforcement (Refuerzo): Establecer mecanismos para reforzar el cambio y asegurar su sostenibilidad, siendo la motivación clave para la implicación de las personas.
Los hitos de ADKAR al ser un modelo altamente dinámico pueden alinearse con los hitos de la gestión de proyectos en las organizaciones incorporando de esta manera una correcta GCO en las organizaciones.
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Ilustración 5: Implementación de ADKAR iterative, Prosci. (2010)
ACMP (Association of Change Management Professionals)

La Asociación de Profesionales de la Gestión del Cambio ACMP (2009) no es una empresa de consultoría o capacitación en el sentido tradicional, sino una asociación de profesionales cuyo objetivo principal es fomentar y avanzar en la disciplina de la gestión del cambio.
A diferencia de otros modelos que son metodologías propietarias el estándar es una colección de prácticas generalmente aceptadas por profesionales de diversas industrias y roles a nivel mundial. Según ACMP (2009) su valor reside en su carácter agnóstico y ecléctico a cualquier metodología, lo que lo convierte en un marco universal de referencia para la disciplina.
Describe ACMP (2009) las áreas de conocimiento como normas, procesos, tareas y habilidades necesarias para que los profesionales de la gestión del cambio sean eficaces en sus praxis de GCO.
Procesos principales que se describen:
1. Evaluar el impacto del cambio y la preparación organizacional: Esta fase inicial es crucial para entender el alcance y las implicaciones del cambio en las diferentes partes de la organización. Implica realizar un análisis de impacto, identificar a los grupos de interés clave y evaluar la preparación de la organización a través de entrevistas y evaluaciones. Esto ayuda a identificar los riesgos potenciales y las resistencias antes de que la iniciativa avance.
2. Formular la estrategia de GCO: Se desarrolla una estrategia detallada que se alinea con los objetivos de la organización y aborda los riesgos ya identificados. Se definen objetivos claros, roles y responsabilidades, se involucra a todas las partes interesadas para asegurar el compromiso y la alineación.
3. Desarrollar el plan GCO: Con la estrategia en su lugar, este grupo de procesos se enfoca en crear un plan exhaustivo. El plan debe detallar los pasos, los plazos y las herramientas necesarias para la implementación, incluyendo planes específicos para la comunicación, la capacitación y la participación de los grupos de interés. También se asignan todos los recursos necesarios, como presupuesto y personal idóneo, para asegurar la viabilidad del plan.
4. Ejecutar el plan de GCO: Esta es la fase de implementación. El plan se ejecuta de acuerdo con el cronograma y los hitos establecidos. La comunicación y la capacitación se gestionan de manera continua para mantener a todas las partes interesadas, informadas y preparadas. Se monitorea el progreso constantemente y se aborda cualquier problema o resistencia de manera proactiva. 
5. Completar el esfuerzo de GCO: La fase final se centra en la sostenibilidad. Se evalúan los resultados del cambio en comparación con los objetivos iniciales mediante el uso de métricas de rendimiento. Se refuerzan los cambios para asegurar que se mantengan a largo plazo, y se celebra el éxito para mantener el impulso. Se desarrollan estrategias para asegurar la sostenibilidad y se proporciona apoyo continuo según sea necesario.
La existencia de este procedimiento junto con la certificación CCMP (Certified Change Management Professional) y el código de ética de la ACMP, brinda un nivel de profesionalismo a la GCO de disciplina profesional legítima. Describe ACMP (2009)  que ha establecido los tres componentes requeridos para ser considerado una profesión: un conjunto único de estándares, un proceso de certificación riguroso y pautas de comportamiento ético. Por lo tanto, el estándar no es solo un marco técnico, sino un pilar fundamental que confiere credibilidad y nivel de competencia reconocido a los profesionales que se adhieren a él.
Los 8 pasos de John Kotter
Desarrollado por el profesor de Harvard John Kotter en 1996, el modelo de los 8 pasos es un marco de liderazgo y gestión del cambio diseñado para la transformación a gran escala. Según Adame (2014) este modelo se diferencia de otros modelos que pueden centrarse en aspectos más técnicos o individuales, el modelo de Kotter se enfoca en la movilización de la organización y la creación de un ejército de voluntarios para impulsar el cambio de manera proactiva. Es una hoja de ruta detallada que guía a los líderes a través de un proceso secuencial desde la preparación hasta la institucionalización del cambio. 
Sus pasos incluyen:
1. Crear un sentido de urgencia.
2. Construir una coalición guía.
3. Formular una visión estratégica.
4. Comunicar la visión.
5. Empoderar la acción.
6. Generar victorias a corto plazo.
7. Consolidar las ganancias y seguir avanzando.
8. Anclar los nuevos enfoques en la cultura.
Los modelos no son mutuamente excluyentes; en cambio, representan diferentes capas de enfoque y abstracción que pueden y deben ser utilizadas en conjunto para una transformación exitosa. Según Caroll (2025) la elección de un modelo no es un fin en sí mismo, sino una decisión estratégica que debe basarse en la naturaleza, la escala y los recursos de cada iniciativa de cambio. 
También ACMP (2009) menciona que el éxito final no reside en la adhesión rígida a un solo modelo, sino en la capacidad del profesional para integrar y adaptar estos marcos, demostrando la flexibilidad y el juicio necesarios para navegar la complejidad de la transformación organizacional. De similar manera Romero N. (2025) reconoce que la gestión del cambio no es un enfoque único y puede ampliarse para adaptarse a cualquier cambio organizacional ya que resalta su vital importancia en los recursos humanos.
	Framework
	Enfoque principal
	Fortalezas clave
	Debilidades clave
	Contexto recomendado

	Kotter (8 Pasos)
	Liderazgo y Transformación Organizacional (Top-Down)
	Estructura para transformaciones estratégicas (digital, modelo de negocio); Genera momentum y visión a largo plazo; Enfocado en sostenibilidad cultural.
	Rigidez secuencial; Poca atención a la adopción psicológica individual; Requiere alto compromiso sostenido de la Alta Dirección.
	Alta Dirección (C-Level/Directivo): Transformaciones complejas, reestructuraciones corporativas a gran escala.

	Lewin (3 Etapas)
	Proceso de Alto Nivel y Preparación (Conceptual)
	Simplicidad y claridad conceptual; Útil como marco analítico inicial; Énfasis en la preparación (Descongelar) y la integración cultural.
	Simplifica excesivamente cambios complejos; No ofrece herramientas de implementación detalladas.
	Nivel Táctico/Gerencial: Cambios sencillos, o como marco de referencia para la planificación inicial en cualquier nivel.

	ADKAR (Prosci)
	Adopción Individual y Conductual (Bottom-Up)
	Centrado en las personas, permite medir y diagnosticar la resistencia individual; Clave en la implementación de tecnología (Conocimiento y Capacidad).
	Ignora directamente aspectos estructurales o políticos (debe complementarse); Su aplicación es intensa en recursos y seguimiento; Puede ser percibido como demasiado lineal.
	Operacional y Mando Intermedio: Implementación de nuevos sistemas o procesos; Iniciativas que dependen de la participación individual profunda.

	Bridges (Transición)
	Respuesta Emocional y Psicológica (Duelo)
	Herramienta poderosa para gestionar el duelo y la incertidumbre; Ayuda a comprender la resistencia como respuesta 
	No es un modelo de implementación operativa; Descriptivo, no prescriptivo a nivel macro; usarse como complemento.
	Individual, RRHH/Coaching: Contextos de fusiones, despidos, o cambios que provoquen alta incertidumbre psicológica.


Tabla 1: Comparación de los Frameworks (Google, 2025)
En la siguiente ilustración se observa cómo se pueden implementar diferentes frameworks de Gestión del Cambio resaltando las etapas de análisis y reconocimiento inicial ante de cada iteración o ciclo de cambios. En esta etapa de relevamiento es de extrema importancia el estudio del estado de la problemática compleja debido a sus propiedades de recursividad y de composición interna. Utilizando otras palabras se lo podría pensar como un sistema abierto que se auto configura y adapta a las circunstancias de esta manera puede sumar entropía a todos los actores intervinientes.   
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Ilustración 6: Implementación Iterativa de modelos del cambio, Adame (2014).
En los estudios de Prosci (2010) detalla como la efectividad de las oficinas de PM Project Managers se ve reflejada en los hitos alcanzados en sus proyectos. Se demuestra por una relación positiva en la correlación entre efectividad en la gestión de cambios y el alcance de éxitos en proyectos.  
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Ilustración 7: Correlación de efectividad de implementación, Prosci. (2009)
CAPITULO 2: SECTOR Y LA EMPRESA
El Sector
Introducción
En la actualidad 2025 la situación macroeconómica de la República Argentina se caracteriza por una fase de profundo ajuste fiscal y monetario. Esto genera un contexto de contracción en la actividad productiva. Según los datos oficiales del Instituto Nacional de Estadística y Censos INDEC (2025) el índice EMAE estimador Mensual de Actividad Económica mostró una variación negativa de -0,1% mensual en julio de 2025. Esto estaría confirmando el estancamiento como la desaceleración de la economía observada en la mitad del año 2025. 
Análisis del entorno
Composición del mercado
El mercado de consultoría en Gestión del Cambio Organizacional (GCO) en Argentina se caracteriza por una clara dicotomía entre grandes firmas globales y consultoras locales especializadas. Los Grandes competidores dominan los proyectos de transformación estratégica y tecnológica de gran escala, ofreciendo prestigio y metodologías globales integradas. En contra posición las consultoras PYMES ofrecen un servicio más ágil, personalizado y culturalmente más sensible al contexto, siendo fundamentales para asegurar la adopción real de los cambios, especialmente en PYMES, empresas familiares y en el nivel de usuario final de las grandes corporaciones.
Dentro de los Grandes Competidores se incluyen a las firmas multinacionales (como las Big Four / MBB (acrónimo de McKinsey & Company, Boston Consulting Group (BCG) y Bain & Company grandes consultoras especializadas, que mantienen una presencia histórica y gran infraestructura en Argentina. Estas se caracterizan principalmente por su prestigio y su marca global como factor valorado por las grandes corporaciones de tecnología, aunque sus honorarios son notoriamente más altos en el mercado local debido a la incertidumbre política de la región. 
Según (Google, 2025) con su función de DeepSearch los principales actores del mercado argentino son:
	Nombre
	Tamaño
	Sede / Operación
	Foco

	McKinsey & Company

	Gran Competidor (Global - MBB)
	Buenos Aires (CABA)
	Estrategia, Transformación Operativa, Gestión de IA Generativa

	PwC (PricewaterhouseCoopers)

	Gran Competidor (Global - Big Four)

	Buenos Aires (CABA)
	Gestión de Stakeholders, Enfoque Centrado en Personas, Mindset Ágil


	KPMG
	Gran Competidor (Global - Big Four)
	Buenos Aires (CABA)
	Rediseño de la estructura y procesos de RRHH. Planificación

	EY (Ernst & Young)
	Gran Competidor (Global - Big Four)
	Buenos Aires (CABA)
	Integración con Tecnología (EY.ai), Confianza, Sostenibilidad

	Mercer

	Gran Competidor (Global)
	Buenos Aires (CABA)
	Talento, Transformación de HR, DEI, ESG

	Bain & Company

	Gran Competidor (Global - MBB)

	Buenos Aires (CABA)

	Estrategia Corporativa y Liderazgo (Implícito)


	Olivia
	Especializada (Boutique Global/Regional)

	Argentina (Global con operación local)

	Adopción Tecnológica (SAP, Salesforce, IA), Cultura, People Analytics

	BP Solutions (Consultora BPS)

	PYME/Especializada

	(Operación en Buenos Aires)
	Alineación Cultura-Estrategia.

	PME Consultores

	PYME/Especializada
Startups
	(Operación en Buenos Aires)
	Gestión Integral, Diagnóstico Empresarial.



Tabla 2: Consultoras de Gestión del Cambio Argentina (Google, 2025)
El análisis de Taquion Group (2025) sobre el mercado de consultoría en GCO en Argentina revela una segmentación clara según el tipo de servicio que se brinda:
· Calidad y tecnología representa la mayor parte del mercado 33% de los casos está dominada por grandes empresas consultoras
· La consultoría de gestión (enfocada en cultura y personas) también ocupa una porción significativa (18%) en esta área los consultores individuales o firmas pequeñas tienen una participación relativa importante.
Análisis macroentorno
Según Taquion Group (2025) subraya la percepción de que las PyMEs argentinas operan en un entorno complejo en la actualidad.
El 47% de las PyMEs considera el contexto actual como desfavorable para su desarrollo y expansión. Pero en contraposición con la coyuntura actual el 32% la percibe el contexto como positivo, con posibilidad de crecimiento para el sector PyME en los próximos cinco años.
La incertidumbre y la dificultad para planificar a largo plazo son sentimientos compartidos por el 20% de los encuestados.
Factores políticos y legales: 
Las PyMEs tienen reclamos claros hacia la gestión nacional, siendo el alivio fiscal y el acceso al crédito las prioridades. La reducción impositiva figura como principal factor entre la encuesta con un 64%. También CESSI (2025) en forma informal el sector empuja por una reforma laboral lo cual le permitiría dinamizar los términos de contratación y aportar dinamismo al rubro que está en actual crecimiento.
Factores económicos: 
Según Taquion Group (2025) el acceso a créditos con tasas subsidiadas para invertir en la producción el 43% lo considera crucial como un paso estratégico. También el aporte a los incentivos a la contratación el 35% aboga por esta medida que permita la contratación de personal registrado sin condiciones sindicalizadas.
Factores sociales:
En la actualidad CESSI (2025) el mercado laboral en IT está compuesto por 4 generaciones la cual tiene condiciones especiales en las más actuales. La generación Z la cual se los considera como nativos digitales están encontrando dificultad para ingresar al mercado laboral por falta de conocimientos técnicos.  Por otro lado, las generaciones posteriores que pertenecen al sector poseen grandes índices de rotación estimado por el 20% CESSI (2025) generando de esta manera una pérdida de conocimiento en las empresas. Por consecuencia el crecimiento puede resultar acotado por este síntoma.
Factores tecnológicos: 
Dentro de los factores que actualmente tienen influencia en el sector, el tecnológico es el disruptivo y tiene un gran efecto desestabilizante por su rápida evolución y la necesidad de incorporación en las grandes corporaciones como en las PyMEs.
Según Taquion Group (2025) todos los sectores buscan y valoran la simplificación administrativa 23% y programas de digitalización 20% que se puede obtener con la automatización de procesos y la incorporación de flujos orientados a la toma de decisiones con datos. 
 La IA es una tendencia consolidada en el sector PyME CESSI (2025) reportó que:
• El 52% de las empresas ya utiliza herramientas de IA.
• Un 31% adicional evalúa incorporarlas en el futuro cercano.
• El 68% de las que usan o consideran usar IA lo hace a través de IA generativa.
De forma similar reportan que los obstáculos para la implementación de la IA son: 
• Falta de conocimiento técnico: 48%.
• Resistencia al cambio dentro de la empresa: 28%.
• Falta de presupuesto: 26%.
La Empresa
La futura empresa se especializará en consultoría en gestión del Cambio enfocada en pequeñas y medianas empresas PYMEs del sector IT en el país de Argentina. Según el informe CESSI (2025) el mercado objetivo de la empresa ha tenido un incremento del 17 % interanual en su facturación y tiene una tasa de rotación del 20%.
Según el informe de CESSI (2025) los índices de transformación digital en la región son de 70% de fracaso y se adjudica un 25 % a la falta de capacidad de planificar o proyectar una estrategia solida en el proceso. Por esta condición la meta principal de la consultora será ayudar a las empresas en el relevamiento transversal de las condiciones iniciales necesarias para un cambio organizacional. Ayudar en la reducción de los puntos de dolor para que los clientes puedan aprender a transformarse y sumar innovación en sus servicios.
Los servicios comprenderán un análisis exhaustivo de resistencias al cambio en la cultura organizacional, déficit de conocimientos técnicos como aptitudinales en los distintos niveles jerárquicos de los colaboradores. Este diagnóstico inicial se realizará en forma de consultaría externa sin conflicto de valores con los clientes. 
Por medio de entrevistas personalizadas se confeccionará un perfil que indicará fortalezas y debilidades en los rasgos psicológicos referentes a la adaptabilidad organizacional y al mindset ágil.  
Planificación en la implementación de los distintos Frameworks en la cultura organizacional y de las distintas características targets para gestar equipos de alto desempeño como agentes de cambio interno.
Se realizará consultoría en las condiciones a evitar en relación con proveedores directos de tecnología avanzada externos.
Se brindará capacitación y apoyo continuo a los colaboradores de RRHH para garantizar la sostenibilidad de las mejoras implementadas. 
Matriz FODA
La matriz FODA es una herramienta muy importante de diagnóstico para cualquier tipo de organización. En esta ocasión, se utilizará para resumir las fortalezas y debilidades internas del servicio de farmacia objeto del presente estudio, así como las oportunidades y amenazas del contexto.
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Ilustración 8: Matriz FODA, autoría propia.
Fortalezas
· Experiencia en el sector IT: Se posee 25 años de experiencia en el sector IT. Conocimiento de los procesos de desarrollo de software como analítica avanzada. Como se llegó al contexto actual cuáles son sus necesidades como cuáles son sus debilidades. También se posee conocimiento multidisciplinar en psicología organizacional y los avances actuales en su implementación en las culturas de las organizaciones. La motivación de la consultora es la investigación, diseño e implementación de procedimientos innovadores que se apliquen a los llamados problemas complejos organizacionales. Mas específicamente en la evolución de los recursos claves en agentes de cambio.   
· Diagnóstico de contexto e impacto personalizado: El conocimiento multidisciplinar en la actualidad se ha vuelto un factor estratégico fundamental. Pudiendo analizar el impacto en cada uno de los actores principales en los proyectos.
· Estudio psicométrico específico de cada uno de los niveles jerárquicos. Es necesario obtener una visión más abarcativa que cada una de las necesidades que están en juego. En los cambios organizacionales es necesario calcular los beneficios como las pérdidas que afectan a los actores intervinientes.
Oportunidades
· Transformación en empresas Data Driven: En la actualidad uno de los principales objetivos de la transformación digital es realizar el cambio organizacional de una operatoria basada en rutinas y procesos a una operatoria con métricas en cada uno de los puntos de dolor. Una de las dimensiones menos tenidas en cuenta en este proceso es la capacidad de modernización de los recursos humanos en la TD. Los cuáles serán los encargados de general la plataforma de soporte de arquitecturas Data Driven.
· Perspectiva de Pensamiento Complejo: En la actualidad las principales organizaciones educativas están incorporando esta temática en sus planes de estudio, debido a notoriedad remarcada en los últimos 5 años en los estudios económicos mundiales, la importancia de incorporación de habilidades en pensamiento crítico como complejo como herramienta fundamental para fomentar la innovación en el contexto actual. 
· Precio del servicio: Las consultoras que brindan servicios de GCO son grandes competidores del mercado y tienen tarifas estandarizadas globales.
· Tecnologías de IA: Aprovechar el avance tecnológico en IA para brindar variables psicométricas producto del trabajo de diagnóstico que pueden enriquecer los sistemas de people analytics de los clientes.
· Beneficios impositivos de la ley del conocimiento en el país como en la ciudad de Buenos Aires.
Debilidades
· Inicio de actividades recientes.
· Falta de prestigio como marca en GCO.
· Desconocimiento en la producción de como realizar la campaña de marketing en los contextos de estudio y análisis en la problemática organizacional relacionada con los problemas complejos de la TD.
Amenazas
· Grandes competidores en transformación digital: En el mercado las principales consultoras que brindan servicios de cambio organizacional son las conocidas como las Big Four. Estas tienen mayor capacidad de asignación de recursos en distintas etapas proyectando así mayor expertise y seguridad a los clientes.  
· Culturas organizacionales muy rígidas en las cuales no se puedan realizar cambios estratégicos. El intento fallido es peor que no aceptar el proyecto por el riesgo que implica para la consultora como marca.
· La confección de productos de servicios por parte de consultorías especializadas en RRHH externas puede amenazar la actividad de diagnóstico que se ofrece como principal servicio de la consultora.
Análisis de las 5 fuerzas de Porter
1.Rivalidad entre competidores existentes:
La rivalidad en la industria de consultoría puede considerarse “Moderado”. Aunque no está saturado, la consultoría en gestión del cambio en IT no es un sector ampliamente explorado, existen otras empresas que brindan servicios similares en áreas como la transformación digital (TD) y la mejora de procesos. La empresa propuesta deberá centrarse en la diferenciación y la adaptación a las necesidades específicas de las PYMEs para mantener una ventaja competitiva.
2.Poder de negociación de los proveedores:
El poder de negociación de los proveedores se podría catalogar como “Moderado”. A pesar de que los proveedores de agilidad y coaching son esenciales para ofrecer servicios de consultoría, en mercado local existe una amplia disponibilidad de proveedores de este tipo. Esto otorga a la empresa la capacidad de negociar acuerdos ventajosos debido a la competencia en el mercado. No obstante, en situaciones donde se requieran recursos altamente especializados, la influencia del proveedor en la negociación podría aumentar, dependiendo de las necesidades específicas de los clientes. La empresa propuesta debe tratar de diversificar su base de proveedores y buscar acuerdos favorables para mantener los costos bajos.
3.Poder de negociación de los compradores:
Dentro de este escenario, es importante destacar que las PYMEs tienen un poder de negociación “Moderado”. Si bien buscan servicios especializados en gestión del cambio estos son necesarios para planificar un roadmap de cambio organizacional. La consultora deberá tener en cuenta que parte de sus tareas de diagnóstico dará como resultado la estrategia a largo plazo de los clientes. La consultora deberá ser ágil y flexible en su enfoque, pero sin perder el valor del servicio que brinda.
1. Amenaza de productos o servicios sustitutos:
La amenaza de productos o servicios sustitutos se considera Moderado – Alta. Debido a la percepción incorrecta o subestimada de los efectos en los recursos humanos o cultura organizacional en las cuales se implementan. Los activos intangibles son los más difíciles se medir como de gestionar por lo tanto cualquier producto o servicio enlatado puede atentar contra las condiciones iniciales que perturben las actividades de diagnóstico que son ofrecidas por la consultora.
Es imperativo mantener una vigilancia constante sobre las tendencias y prácticas de las consultoras en este contexto que atenten contra la formalidad de los servicios de gestión del cambio en el sector IT por sobre inmediates de las soluciones.
5.Amenaza de entrada de nuevos competidores:
La amenaza de entrada de nuevos competidores se puede considerar “Baja”, en parte debido a las barreras de entrada inherentes en la industria de la consultoría. Estas barreras radican principalmente en la necesidad de adquirir una experiencia sólida y un conocimiento especializado en las circunstancias de índole complejas que radican en un contexto super especializado y ciertas reglas culturales como lo es la cultura IT.
CAPITULO 3: INVESTIGACION
La justificación de la investigación de mercado se basa en la necesidad de comprender a fondo el contexto y los servicios de una consultora de gestión del cambio en el sector IT aportaría valor al mercado de empresas PYMEs en la actualidad. 
Atendiendo al propósito y objetivos dispuestos para la presente en la sección de “INTRODUCCION”, se han estructurado los procesos y etapas de la investigación con un diseño metodológico que comprende un enfoque Cualitativo con sus respectivas fases de investigación.  Cabe destacar como comenta Alvarez (2011) el enfoque puede operar sin la formulación de una hipótesis ya que su cometido es explorar los hechos, registrar o clasificarlos. En este caso nuestra hipótesis planea un contexto de plan de negocio no el de la mera investigación.
Se presentarán la selección de muestra, técnicas e instrumentos como procedimientos del análisis y resultado de este apartado.
Definición de la problemática
Este trabajo detalla en esencia un abordaje complementario a la práctica operacional común en los sectores IT, por lo tanto, se tiene que tomar los objetivos del apartado X de forma neutral para no presentar conflictos de intereses en la obtención de los insight necesario para conformar el plan de negocio.
Diseño de la investigación.
 A través del enfoque cualitativo Álvarez (2011) detalla que el conocimiento se basará en el análisis de los hechos reales, de los cuales debe realizarse una descripción lo más neutra, lo más objetiva y lo más completa posible.
La investigación en su diseño será exploratoria y descriptiva.
Se tomará como eje transversal los conceptos teóricos planteados en el capítulo de la presente “INTRODUCCION” pertenecientes a fuentes secundarias tales como libros, documentos, informes, artículos y otros ensayos que permitan ilustrar de manera objetiva y concisa el tema objeto de esta investigación. 
La investigación de las fuentes primarias se realizará con la técnica de la entrevista semiestructurada de personas clave en diversas posiciones jerárquicas dentro del sector IT, algunas con la capacidad de tomar decisiones organizacionales u otras con el rol colaborar con ellas. En la entrevista se intentará encontrar indicios de la existencia de la problemática compleja (marco teórico) para comenzar el estudio descriptivo que permitirá la etapa posterior del análisis de datos.
En la presente investigación se ha ofrecido a los entrevistados la opción del anonimato para poder con el cometido de utilizar la técnica con un acercamiento verosímil y fidedigno con las respuestas. 
El método escogido para obtener la muestra es el muestreo teórico o también llamado el muestreo intencionado cuya característica fundamental es en donde el investigador elige las unidades a entrevistar Álvarez (2011). También se incorporará lo que se conoce como casos extremos para contactar con los datos obtenidos de los casos que se conocen como típicos.
Detalle de la muestra
Se observa en la muestra las tres principales segmentaciones que se tomaran a cuenta en el análisis de los datos.
· Descripción: Si es personal del staff permanente en la empresa que figura en el rubro o personal de outsourcing proporcionado por una consultora externa a la empresa.
· Cargo: Rol en las cuales están enmarcadas sus responsabilidades dentro de la empresa.
· Rubro: Sector en el cual se desarrolla las actividades económicas la empresa a la cual pertenece.
La segmentación resulta necesaria para poder evidenciar de manera rápida el carácter aleatorio de los rubros y cargos necesarios para la fase de exploración. 
	Descripción
	Cargo

	Staff
	Gerente de Analitycs

	Outsourcing de IT
	Desarrollador de APPs

	Staff
	Desarrollador de APPs

	Outsourcing de IT
	Analista de BI

	Outsourcing de IT
	Ingeniero de datos

	Staff
	Gerente de Plataforma IT

	Outsourcing de IT
	Ingeniero de datos

	Staff
	Líder técnico

	Staff
	Manager de Data Culture

	Staff
	Manager de desarrollo mobile

	Outsourcing de IT
	Project Manager

	Staff
	Manager de QA

	Staff
	Analista de Cultura y Transformación


Tabla 3 Muestreo de entrevistas, autoría propia.
El primer acercamiento del muestreo inicial se observan la existencia de 3 clústers o grupos donde se realizó la indagación de entrevista semiestructuradas. El primer grupo corresponde a las personas que tienen responsabilidad o injerencia directa en la realización de las acciones de los cambios organizacionales como en su estructura u cultura organizacional. El segundo grupo pertenece a los roles que no tienen dicha responsabilidad directa, pero son los consultados por estar en contacto directo con las operaciones diaria y por ende tener conocimientos del contexto informal. El tercer grupo está conformado por los colaborares que no tienen injerencia en toma de decisiones, pero forman parte de la cultura de la organización y son actores y observadores directos de los resultados obtenidos.
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Ilustración 9: Distribución de responsabilidad en la toma de decisiones, autoría propia.
La muestra de entrevistados en todos los casos forma parte del ecosistema empresarial de IT pero pueden no ejercer sus actividades en empresas del mismo rubro. En algunos casos forman parte de departamentos de IT que son fundamentales para la cotidianidad operacional diaria. En otros casos pertenecen al rubro de Consultoría, Fintech o Telecomunicaciones etc. 
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Ilustración 10: Distribución de Rubros, autoría propia.
Criterio de selección de los entrevistados
A continuación, se agrega aparte de la segmentación especificada arriba se incorpora una breve descripción informal de los roles y de sus trayectorias profesionales como académicas para enriquecer las allá de la segmentación planteada y algunos de los datos que se recopilo de cada miembro de la muestra. Simultáneamente se asigna una métrica de score enmarcada de 0 a 10 según el criterio de visión holística que abarca sus tareas dentro del circuito de operaciones en el cumplimiento de los objetivos estratégicos de las empresas.
Ejemplo:
Desarrollador = 3          Analista = 4        Project Manager= 7     Gerente = 9
1. Gerente de Analitycs: Ingeniero en Sistemas termino sus estudios en el año 2010. Ha formado parte de empresas como Naranja X, Mercado libre y en la actualidad colabora en el sector de retail. Tiene a su cargo 12 personas y sus responsabilidades es llevar adelante el sector de analítica que provee a los sectores operativos distintos KPIs. Tiene proyectos de analítica avanzada como la predictiva para sectores financieros y lleva adelante proyectos de IA Generativa en la actualidad. Score = 9
2. Desarrollador de APPs: Estudiante avanzado de Ingeniería de Sistemas cuenta con 9 años de experiencia laboral dentro del rubro IT sus últimos 3 cambios laborales han sido dentro de consultoras en IT. Ha formado parte de proyectos de gran envergadura en la actualidad colabora en dos clientes de la consultora. Score =5 
3. Desarrollador de APPs: Ingeniero Industrial cuenta con 5 años en desarrollo de APPs pertenece al sector de UX en el rubro de Banca. Score=4
4. Analista de BI: Licenciada en Física con un postgrado en Análisis de datos cuenta con 15 años de profesión en IT y actualmente realiza tareas de análisis y desarrollo en las operaciones en el rubro bancario. Score=7
5. Ingeniero de datos: Ingeniero en Sistemas con 16 años de profesión en el rubro IT. Actualmente forma parte de una de las consultoras pertenecientes a las Big Four y colabora como personal de outsourcing en una empresa de retail hace 7 años. Score=6
6. Gerente de plataforma IT: Ingeniero Electrónico de 20 años de experiencia posee dos postgrados. Toda su experiencia laboral la realizo en el sector Salud. En sus inicios en el ministerio de salud pública y en los últimos 12 años formo parte de las prepagas más conocidas del país. Score = 9
7. Ingeniero de datos: Estudiante avanzado de Ingeniería en Sistemas con 8 años de experiencia en sectores de datos. Los últimos 4 años realizo un upskilling desde el sector de BI a ser Ingeniero de datos on Cloud. Colabora como personal de consultora en el sector de Salud en una prepaga de alcance nacional. Score=6
8. Líder técnico: Profesional con 10 años de experiencia en el sector financiero en los últimos 7 colabora en una Fintech es Ingeniero Industrial con un postgrado en maketing digital. Score=7
9. Manager de data culture: Ingeniero en Sistemas con 20 años de experiencia en el rubro. Posee una diplomatura en coaching ontológico y certificación en gestión del cambio de Prosci. En los últimos 5 años forma parte de una empresa en telecomunicaciones y es el encargado de la cultura organizacional del sector de Big Data. Score=8
10. Manager de desarrollo mobile: Licenciada en Sistemas de Información con experiencia de 11 años en rubro IT. colabora en rubro de consultoría de IT gestiona y planifica el sector de desarrollo de apps con los clientes de la consultora.
11. Project Manager: Licenciado en administración de empresas posee 7 años de experiencia en el sector IT. Ha formado parte de proyectos en PyMEs como en grandes clientes. Score=9
12. Manager de QA:  Analista de Sistemas con 24 años de experiencia. Se ha desarrollado profesionalmente por el paso de varios rubros en la actualidad colabora con una empresa de publicidad y medios digitales en el sector de martech. Score=8
13. Analista de cultura y transformación: Licenciado en RRHH con 15 años de experiencia. En la actualidad colabora en el rubro de consultoría en IT. En la actualidad está cursando en la actualidad un postgrado. Score=5
CAPITULO 4: RESULTADOS
Objetivo de las entrevistas
Dentro de las fuentes secundarias consultadas se encuentra el conferencista Javier Recuenco CEO de Singular Consulting, catedrático de la universidad de La Rioja “España” profesional 
a cargo de la maestría en Complex Solving Problems, él explica sus 4 fundamentos principales que forman parte de su framework de trabajo. Como debe analizarse las empresas con relación a los problemas complejos culturales.
· Se verifica que la empresa no tiene avances estratégicos, aunque invierta tiempo y recursos, la organización no ha logrado llegar sus objetivos propuestos. 
· La existencia de una cultura viciada puede encontrarse adornada por el uso de metodologías y tecnologías para maquillar su existencia. 
· Un incorrecto entendimiento del concepto de fracaso rápido para iterar en conocimiento. Como no existe mecanismos de adaptación del conocimiento los fracasos no son planificados. El autor utiliza la siguiente metáfora parecen cocineros inexpertos tirando fideos a la pared para saber que están fracasando. 
· Observación de la traslación de importancia de las actividades en sectores operativos a sectores digitales, marketing, por ejemplo.
Detalla Recuenco (2023) un framework que opera en los cambios organizacionales distinguiendo lo que él llama factor X. Conformado por las mismas personas que se caracterizan como actores fundamentales de la cultura y solo puede apreciarse en el emergente de sus actividades como algo superador a la suma de sus partes.
El factor X negativo denota dispersión de la cohesión social donde se puede evidenciar una variedad de circunstancias como el poco compromiso, la desmotivación la falta de sentido de pertenencia como también una alta labilidad emocional en los contextos organizacionales.
De forma análoga Etkin (2009) detalla los principios de desplazamiento de poder organizacional y de la cultura como generador de circunstancia estructurantes en la cultura organización. A esto se lo conoce como el enfoque normativo y descriptivo. Donde estas estructuran y se presentan en las relaciones sociales, políticas y subjetivas de los colaboradores conformando la problemática compleja.
El objetivo principal de las entrevistas es encontrar evidencia de estos factores culturales marcados por Recuenco (2023) y Etkin (2009) por los cuales se pueden explicar la problemática del sector IT y su necesidad de un cambio Organizacional.
La estructura de la entrevista se ha ideado específicamente para la exploración de las siguientes 3 categorías o apartados:
1.  Contexto y dinámica del mercado tecnológico
Exploración de la visión macro del entrevistado sobre el contexto habitual.
· Pregunta 1: Situación actual del rubro y cambios tecnológicos.
· Pregunta 4: Percepción sobre la distribución.
2. Estrategia y transformación organizacional
Exploración de cómo la estructura organizacional facilita o frena el avance técnico.
· Pregunta 2: La cultura organizacional como obstáculo para la innovación.
· Pregunta 3: El rol de las consultoras externas y las estrategias de crecimiento.
3. Gestión del talento, liderazgo y retención
Exploración centrada en el "management" y el capital humano.
· Pregunta 5: Mejoras en comunicación, procedimientos y normativas de liderazgo.
· Pregunta 6: Factores críticos del sector IT y estrategias contra la rotación de personal.
· Pregunta 7: Percepción del liderazgo del colaborador.
Para consulta de las preguntas y datos adicionales en la realización de las entrevistas se han agregado en el anexo N° 2 al final del corriente trabajo el formulario original.
Exploración de las respuestas
En este apartado se exponen las aristas o directrices aportados por los entrevistados en las diez entrevistas semiestructuradas. Se articulará las respuestas más significativas por cada pregunta resaltando los insights más comunes y su respectiva vinculación a las anteriores segmentaciones planteadas de manera tal que las respuestas funcionan como evidencia empírica para sustentar las interpretaciones y conclusiones de este estudio. El orden establecido en el detalle de la respuesta se realizará por entrevistado teniendo de esta manera el detalle de los insight aportados por cada entrevista discriminados y ordenados.
Pregunta
1. ¿Qué piensas de la situación actual del rubro IT? ¿Los cambios tecnológicos que están sucediendo?
Con respecto a esta pregunta de cómo se aprecia la situación actual del sector IT. El 100 % de las respuestas incluyeron la disrupción de la IA como el avance de la automatización que trae consigo a uno de los factores más destacados a tener en cuenta, principalmente por la velocidad en que se está desarrollando Dentro del grupo de los colaboradores que tienen injerencia en la toma de decisiones incluyeron la necesidad de tener una práctica extra, donde la investigación y desarrollo sea su foco principal. Asimismo, la necesidad de generar capacidades internas dentro del personal de “staff” en investigación en estas tecnologías, aunque reconocen que se apoyan en personal de outsourcing para indagar en este avance.  
Con respecto a este tema una de las respuestas del gerente Analitycs hace foco desde la aparición de los sistemas de GenIA varios sectores internos de su empresa le pidieron la incorporación de proyectos en automatización de las tareas diarias. Esto llevo a que se revean los contratos de SLA de los proveedores y redefinirlos ya que expone la información diaria operacional de su empresa. De manera literal comento 
“Todos quieren usar chatGPT, pero con datos de nuestra empresa y originalmente tuvimos que cerrar el acceso, pero no resulto”.
También el gerente de Plataformas IT resalto esta tendencia de los colaboradores a querer pasar todo por los sistemas de GenIA, pero en su caso al estar en el rubro de salud tuvieron que dar capacitaciones de ciberseguridad por el riesgo que trae su utilización.
Solamente los participantes de los sectores de telecomunicaciones y consultoría IT realizan actividades de aprendizaje en IA internamente. 
Siguiendo la línea de pensamiento los entrevistados asociaron la pregunta a una pregunta posterior de la rotación de personal. En este punto se continuo para indagar con mayor profundidad sobre esta asociación cono está configurada.
La rotación de los colaboradores y perdida de conocimiento que trae aparejado este conflicto la descripción de los tres grupos fue diferente.
En el grupo de toma de decisiones lo describen como un conflicto serio ya que afecta directamente en las metas estratégicas de la empresa. Se han encontrado varias veces con la situación que los colaboradores que llevan adelante algún proyecto determinado se cambian de empresa o se buscan trabajar en el exterior. En el grupo intermedio reconocen este conflicto, pero agrega que tienen que encontrar alguna solución re balanceando tareas o reprogramando los planes de tareas agregando que se deben comenzar tareas de búsqueda de personal para incorporar en los equipos. En el grupo de colaboradores tienen una perspectiva pragmática por las condiciones que resultan cambiantes a la hora de estimar el esfuerzo en sus tareas diarias.
La respuesta del project mánager detallo que cuando se presenta un proyecto y se lo estima se intenta llegar a tiempo con los hitos entregables. En este tema es muy fácil y común subestimar las condiciones en las cuales se encuentran los desarrolladores. Es muy común la contratación de staff argumentation a consultoras. Cita literal del mismo 
“Me encantaría que me den una mano también con la organización de proyectos, porque se paga por seniors, pero me dan juniors y después tengo que poner la cara yo. Ni hablar si es una consultora chica el problema es exponencial”
Los hallazgos encontrados en esta pregunta fueron:
El avance de la tecnología es voraz y está generando cuellos de botellas en los sectores de IT de las empresas. Generando así una cultura de continuo cambio y dinamismo en las organizaciones.
Se tienen conflictos estratégicos en consecuencia a este avance y la única herramienta con la intentan confrontarlo es con la incorporación de más personal por eso mismo tienen muy presente la alta rotación de personal.
2. ¿Te parece que las culturas organizacionales son un obstáculo en el desarrollo de la innovación tecnológica?
Con respecto a esta pregunta. Se obtuvo indicios concretos en el rubro bancario como en la salud, en el primero se detalló como la burocracia bloqueaba el avance de la innovación y el arraigamiento que genera obstáculos en los proyectos de cambio. Con respecto a salud se encontró que el sector después de haber pasado en los últimos años por una etapa de des financiación debido a las condiciones económicas del país. Se han realizados cambios internos que no han mostrado mejoría en las operaciones diarias. Con respecto a los demás rubros detallan un driver organizacional en el desarrollo de verticales de transformación digital trayendo de esta manera cambios culturales como la incorporación de buenas prácticas y metodología en relación con la cultura ágil, desarrollo de nuevos canales de comunicación e incorporación de tecnología.  
El ingeniero en datos al cual se entrevistó detallo que tiene muy mala impresión de la cultura organizacional de la consultora en la cual colabora. Es una consultora especializada en Business Inteligent que tiene una alta rotación de personal y pésima comunicación con los temas administrativos. El entrevistado recalco que solamente le parece atractivo que está aprendiendo a trabajar en la nube. Si no fuera por eso ya habría cambiado de trabajo.
Cuando se replanto la pregunta con mayor profundidad el ingeniero exclamo 
“Las consultoras te usan como carne de cañón. Una vez hace algunos meses estaba trabajando en 3 proyectos en simultaneo en distintos clientes. ¿Te pensas que me dieron algo algún bono? Me dijeron estas trabajando muy bien. Eso funciona con un junior que está comenzando su carrera, pero conmigo no. Yo se lo que vale me tiempo”. 
Cuando se replanteo la pregunta el entrevistado recalco que la mayoría de las consultoras hacen eso a menos que formes parte en una gran consultora como X que lo hacen más sutil porque te dan títulos y te mueven en jerarquías internas.
El desarrollador de APPs detallo que generalmente la innovación no es una característica en sus tareas cotidianas. Piensa que está todo muy reglamentado y controlado desde el momento que se junta con su equipo a ver un problema técnico y lo jerarquizan dentro de una lista de tareas de la semana. Desde su empresa no tienen interés en experimentar nuevas soluciones a sus problemas cotidianos.
La mánager de Desarrollo Mobile cuando se le pregunto por esta pregunta exclamo de forma literal. “No sé si es la cultura, pero siempre estamos tres pasos atrás de las metas que nosotros mismos nos comprometimos. En este contexto lo único que existe es llegar con los productos los más cocinados posibles después se verá.”
Los hallazgos encontrados en esta pregunta fueron:
Como afecta la reputación de una consultora las prácticas culturales y como son percibidas por los colaboradores. Las metodologías de trabajo innovadoras pueden ser un driver la organización si se aplican bien. En contrapartida la cultura de la urgencia y burocracia extrema es percibido como una rutina aplastante en algunos colaboradores. 
3. ¿Tu empresa se apoya en consultoras para el crecimiento tecnológico actual? ¿De ser así cual es la estrategia que utilizan?
El 85 % de los consultados respondieron que sí, utilizan consultoras externas para realizar investigación y crecimiento tecnológico como staff argumentation en sus sectores. 
Con respecto a las respuestas de estrategias que realizan. Se encontró que la principal es lo que se conoce informalmente como body rental o staff argumentation que resulta ser el personal contratado como externo o outsourcing. Con una distribución interna generalmente de un 20 % a 30 % en rubros como salud o retail. Esta distribución puede llegar a 70 % o 80 % en otros rubros como banca, telecomunicaciones o Fintech.
Otra estrategia encontrada es la consultoría de servicios profesionales por una cantidad de horas determinadas mensuales mientras los proyectos se consideran activos.
Se destacó la del analista de BI que esta como personal de outsourcing. Le gustaría ser parte permanente del staff de la empresa a la que está aportando su colaboración ya que pertenece al rubro bancario y comenta que son varios beneficios los que tienen sus compañeros.
Otra respuesta que resalto fue la del manager de desarrollo móvil expreso conocer las condiciones en la cual las consultoras gestionan al personal y realmente es un conflicto para ella ya que los desarrolladores Mobile son muy codiciados en el mercado y mantener los porcentajes de personal que les permita tener un correcto time to market es tarea complicada. Por eso siempre opta por la consultora con mayor reconocimiento y de mayor prestigio en el mercado.
El entrevistado Manager de Data Culture detallo que en la empresa en la que colabora brindan y desarrollan planes de capacitaciones para incorporar nuevo talento que está de modo latente, pero realizando otras tareas en sectores ajenos al área de analítica. Los cursos son de reskilling en análisis de datos y actualmente está planificando capacitaciones en IA para sectores del negocio. Todo esto lo realizan para decrementar la dependencia del personal que viene por consultora.
Los hallazgos encontrados en esta pregunta fueron:
Apareció nuevamente la cultura organizacional de las consultoras como un obstáculo en el desarrollo estratégico de las empresas, aunque sea para traccionar en las etapas iniciales. 
Por otro lado, las empresas de más recursos tienen estrategias para trabajar en los problemas culturales y disminuir esa dependencia que puede llegar al 85% depende del rubro.
4. ¿Si tuvieras que pensar como está organizado el presupuesto para cada año del sector? ¿Como te imaginas que está distribuido?
La pregunta que busca indagar en el conocimiento sobre la confección de los presupuestos en sus sectores. Los distintos grupos de análisis en este caso con los encargados de tomar decisiones. Estos han respondido de manera distinta evidenciando el nivel de conocimiento en la temática de administración de recursos en las operaciones diarias.
Lo que se encontró es la existencia de tres miradas principales. Y ambas resultan a los distintos grupos observados
· Mirada 1 managers:  Sueldos + Consultoría + Servicios de Infraestructura + Capacitación + Caja chica.
· Mirada 2 Lides técnicos: Consultoría + Sueldos + Capacitación 
· Mirada 3 Colaboradores: Sueldos + Capacitación
De acuerdo con la respuesta anterior se realizó la siguiente pregunta. ¿Si pueden llegar a tanto personal de staff argumentation se podría decir que el gasto más significativo es la consultoría?
La respuesta del mánager de Analytics comento lo siguiente:
“Realizar una prueba de algún modelo predictivo como la gente puede salir como mínimo 30000 dólares. Pero en realidad el costo es más caro cada modelo de IA no solo necesita programación necesita analistas ingenieros de datos y gente del negocio que sepa cuanto va a hacer el revenue es todo un cambio tecnológico y de gente en varios sectores. Encima después hay que hacerle mantenimiento” 
Se le replanteo la pregunta por la siguiente: ¿Con respecto al costo indirecto que contas consideras que existe un costo en características de culturales? ¿Cuánto considerarías si es así?
“Si absolutamente este se lo tendría que poner como capacitaciones o mismo dentro de consultoría. Te diría que más de un tercio es el costo cultural de capacitaciones, reskilling, recruiting o después transferencia de conocimientos.” 
Con respecto a este tema cuando se lo consulto al mánager de Data Culture respondió
“Esto es parte de la cultura como te comentaba” Se le formulo la misma pregunta de profundización. Y su respuesta fue:
“Nosotros en la parte de consultoría pagamos a una muy conocida BCG para que nos oriente. Y nos facturo muy caro alrededor de 10000 USD por un curso de metodología”
La respuesta de la analista de cultura tener tanto capital invertido en consultoría es complicadísimo. 
“Se te va un colaborador y se pierde el conocimiento. Lo adecuado es que se trabaje en células 
mixtas para que el conocimiento sea compartido. Pero es muy difícil la diaria de las empresas terminan obstaculizando las acciones para lograr los objetivos.”
“Hay casos que los mismos managers se agregan valor ante los ojos de la organización y lo hacen con los músculos de la consultoría”
También se realizó la pregunta de profundización a la analista y su respuesta fue:
“Nosotros lo que realizamos es más desde una óptica de comunicación y desde la psicología organizacional. Somos 5 personas que trabajamos en esa área y no damos abasto. Pero si hay de este estilo que nos facilite no lo sabía. Lo que hace un tiempo nos enviaron a un curso que era caro lo daba una de las consultoras de las big four era X. Creo que era 1500 USD por cada uno que fuimos”
Los hallazgos encontrados en esta pregunta fueron:
En esta pregunta se encontró indicios de cuál es la práctica más común en el sector IT para traccionar a la innovación en las organizaciones, pero también hay indicios que este gasto puede utilizarse para fines personales más que el aporte de valor al negocio. Y estas prácticas pueden hasta catalogarse como gastos caros si se cae en ciertos estadios.
También se encontró una base estimativa de cuánto puede cobrar un servicio de consultoría.
5. ¿Cambiarias alguna característica, procedimiento y normativa en tu empresa con respecto a la comunicación / liderazgo?
Las respuestas fueron muy variadas en esta pregunta. por un lado, los colaboradores que forman parte de staff argumentation opinaron que los procedimientos de las consultoras ya son conocidos y no son los mejores, pero a cambio prometen una dinámica y variedad de clientes que permiten un aprendizaje rápido. 
El entrevistado de Ingeniero de datos remarco 
“Una cosa es lo que te dicen al principio y después pasa todo lo contrario. Y ante esa situación después tienes que golpear puertas para ver cómo se avanza. “
Por otro lado, los entrevistados que forman parte de las empresas con respecto a los procedimientos algunos realizan sus quejas remarcando que no se perciben un desarrollo de sus carreras profesionales. El desarrollador de APPs detallo que existe un doble mensaje:
“El sector en el que estoy realizo las tareas en tiempo y forma soy uno de los desarrolladores con mayor experiencia. Quiero pasar a tener un puesto más de liderazgo para tener más desarrollo profesional, pero a mi mánager no me deja.  Dice que ya tiene un líder para la célula de trabajo que están Por el otro lado te dicen que te pongas la camiseta y todo eso. ¿Pero para qué? Si la misma persona que te lo dice después no le sirve que saltes a otro puesto o tareas.”
Varias respuestas se presentaron con estas características. Cuando se replanteo la pregunta la respuesta principal fue dada por el Gerente de Plataformas IT.
“Se está viendo que tenemos lideres muy jóvenes que están a cargo de colaboradores con mayor edad y esto trae aparejado situaciones atípicas. E intentan llevar el barco a flote como pueden, pero no les resulta por falta de experiencia o de capacitación. Y generalmente son todas estas las áreas donde la trasformación digital están más avanzadas. En mi opinión es algo estratégico, pero mal implementado porque son más jóvenes o digitales nativos como le dicen …. No se, les falta cocción en mi opinión.”
Se le planteo esta situación al Manager de Cultura. Su respuesta fue esto está pasando en todos lados la transformación digital también es cultural las tareas que él tiene es generar ámbitos propicios para que estas transacciones se realicen con procedimientos adecuados. Pero no siempre se realiza de esa manera. La comunicación tiene que estar super alineada a los objetivos estratégicos sino el conflicto aparece.
La respuesta de la analista de cultura y transformación detallo: 
“No todos están alineados a replantearse nuevos procedimientos o rever que tienen. Hay muchos microclimas por decirlo formalmente en las empresas y son muy difíciles hasta de encontrarlos si no lo conoces.” Se les repregunto en esta instancia. 
Como analista de Cultura y transformación. ¿Te sería útil un mapa de diagnóstico para sumar valor a lo que están haciendo?   
Respondió. Si mucho ¡Es más dejaríamos de estar haciendo cosas que no tienen sentido ¡
Los hallazgos encontrados en esta pregunta fueron:
Que los procedimientos actuales o llevados a cabo por las empresas apuntan a una correcta comunicación desde los niveles jerárquicos, pero ante las situaciones laborales diarias este lineamiento entra en contraposición con las condiciones culturales o realidades de cada sector de la empresa. Evidenciado así que afecta de una manera indirecta a los objetivos generales de la organización.
6. ¿Cuáles te parecen las 3 características fundamentales que tienen que estar si o si en el sector de IT? ¿Para evitar los problemas de rotación de personal?
Es importante resaltar que los colaboradores pertenecientes a personal de outsourcing enfatizaron que las empresas a los cuales forman parte la comunicación resultan deficientes en algunos casos no por falta de canales de comunicación si no por ineficiencia en la gestión de esta Y en ciertos casos un aflora un sentimiento de formar parte de una cultura deficiente.
La analista de QA expreso en forma literal “Beneficios. Porque ahora todas las empresas tienen ciertos beneficios como el home office. Si no los tienen ya sabes que no pueden competir contra otras empresas”
La analista de cultura expreso también que se está trabajando mucho en la empresa en la cual colabora ya que tienen desde el área de RRHH una visión estratégica de este tema. Una de las iniciativas que llevan a cabo con las consultoras es pedirles los recibos de sueldos estén homologados por un sistema que centraliza y analiza si sus pagas están correctamente a los mínimos que estipulan los sindicatos. Cuando no es así se les avisa para regularicen su situación. También en gran medida es para evitarse acciones legales contra la empresa por abuso desde la consultora.
El data engineer y el analista BI concordaron que la característica fundamental es que se perciba en la empresa el avance profesional. Estos detallaron que lo peor que le puede suceder a una persona que trabaja con tecnología es quedarse retrasado. 
Se replanteo la pregunta si el avance profesional significaba tecnologías nuevas o posiciones distintas dentro de las jerarquías. La respuesta fue categórica los puestos de lideres o managers son muy raros que provengan desde un compañero de trabajo. Siempre se los trae de afuera, aunque no sepan como trabajen.
Se volvió a repreguntar ¿Y esto es una dificultad?
El ingeniero de datos respondió “Si porque siempre las primeras decisiones son las de imponer su forma de trabajar. Y hay algunos casos que conozco en otras empresas que le ponen a un manager que no conoce lo que hacemos con los datos. Ejemplos los de marketing” 
En las repuestas salió a la luz que el analista de QA como el desarrollador mobile han abandonado trabajos anteriores por condiciones laborales no saludables. Uno de ellos tuvo que pedir una licencia psiquiátrica por stress y en su empresa se enojaron con él por pedirla.
Los hallazgos encontrados en esta pregunta fueron:
Se encontró que el sueldo no es una condición de cambio de empresas. Las condiciones culturales como la ejemplifican “toxica” sí. Los beneficios extras brindados por el rubro IT son percibidos como un estándar. Se encontró también ciertas características comunes a los grupos obsesivos normales ya que son colaboradores técnicos. Necesitan ver a sus lideres como personas con autoridad la misma es transferida desde sus conocimientos.
7. ¿Qué te parece un líder se hace o se nace?
Con respecto a la pregunta que indagaba en las condiciones de liderazgo se observó en las respuestas el 30 % opino que la condición de liderazgo es innata, después un 60 % restante opino que existen condiciones en las cuales se puede aprender. Dentro de esta condición se encuentran las personas que colaboran en la cultura organizacional como analista y mánager. El porcentaje restante se encuentra conformado por posiciones complementarias de una condición innata que lleva a desarrollar u aprender la habilidad del liderazgo a posteriori.
Dentro del porcentaje del 60% se encuentra la siguiente perspectiva, el desarrollo profesional forma parte también el tema de management, que no a todo el mundo le resulta atractivo ni útil. 
¿También al indagar en la repregunta sobre la capacidad del mentoring? Se obtuvo respuestas que podría hacer cambiar su forma de pensar.
La respuesta del líder técnico resulto interesante para contemplar esta postura: 
Detallo: “Hace algunos años mi antigua jefa realizo algo así como una preparación en las tareas que hoy hago como líder. Y realmente se lo agradezco porque confió en mí y me ayudó mucho a aprender con cada proyecto”
En contrapartida el mánager de Analitics detallo que siempre el apunto a un lugar de liderazgo y le costaba pensarse así mismo en otra posición. Se le volvió a preguntar lo siguiente 
¿Consideras que hicisteis algo fuera de lo común para llegar a este puesto? Respondió
Trabaje un montón pase por muchas situaciones que me trajeron hasta acá y también tuve bastante suerte. ¿consideras que ayudaste a la suerte? Puede ser, pero por eso dijo que uno viene con algo que se va desplegando en la vida.
Los hallazgos encontrados en esta pregunta fueron:
En todas las preguntas anteriores el liderazgo formo parte de las respuestas. Es un tema crucial en la calidad de la cultura y también se podría decir que es material para el proyecto. En grupos técnicos como en los de IT, el conocimiento forma parte del accionar y dinámica del valor subjetivo al funcionamiento de este. Ciertos rasgos de personalidad están muy presentes en los mismos.
Conclusiones
A continuación, se utilizará la misma clasificación de apartados en los temas con las cuales que creo la entrevistas para formalizar los hallazgos encontrados. Estos serán usados posteriormente en la propuesta de valor
 1° Contexto y dinámica del mercado tecnológico
La aceleración de los cambios tecnológicos que caracterizan los proyectos de transformación digital y su gran demanda por los avances de la IA han impactado en las culturas organizacionales de las empresas de IT como también en organizaciones con grandes necesidades de estos servicios.
Tanto en los 3 grupos previamente discriminados en la composición de las decisiones es muy importante la presencia de indicadores de reskilling como upskilling en los colaboradores fueron mencionados como una necesidad en la actualidad. El informe de Randstad (2025) presenta esta característica como un driver de negocio en la actualidad.
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Ilustración 11: Informe Randstad julio 2025
2° Estrategia y transformación organizacional
Se encontró los indicadores de conflictos estratégicos que Recuenco (2023) detalla como las empresas usan a las consultoras para su propia evolución generando una problemática a mediano plazo. La elección de esta no tiene que realizarse con la perspectiva de musculo de desarrollo sino por calidad de producto la cual se tiene que medir por los hitos estratégicos correctos.
La gestión del cambio es mucho más que una correcta política de comunicación interna es un alineamiento continuo con la estrategia de la organización.
Un mapa de predomino cultural y un diagnóstico de micro culturas resulta una herramienta fundamental para la gestión. 
3° Gestión del talento, liderazgo y retención
Se encontró la presencia en las entrevistas de indicadores cualitativos de cultura como la valoración, el desarrollo profesional, el salario saludable y condiciones para no fomentar el Burnout por parte de las empresas. Los mismos indicadores también los presenta Randstad (2025) publicado el pasado mes de julio como condiciones necesarias de las culturas organizacionales en perfiles operativos como digitales de IT.
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Ilustración 12: Randstand 2025 - condiciones culturales
También con la evidencia recolectada sobre la concepción del liderazgo se puede tomar como oportunidad para un trabajo en coaching en características culturales para la formación en una visión más holística que les permita desarrollar aspectos complementarios a las características técnicas necesarias para llevar adelante sus tareas cotidianas.  
También las tareas de aprendizaje organizacional para la transferencia de conocimiento son una buena opción para tener en cuenta como el conflicto que conlleva la rotación del personal y su necesidad estratégica de perpetuar el conocimiento.
CAPITULO 5: PROPUESTA DE VALOR
Segmentación y prototipos de clientes targets
Para que una propuesta de valor sea la correcta, primero debemos entender a quién nos dirigimos mediante la segmentación de clientes. El objetivo es identificar grupos con deseos similares para adaptar lo que ofrecemos a sus realidades. Siguiendo la metodología de Osterwalder y Pigneur (2010), sabemos que estamos ante segmentos de clientes separados por:
· Sus problemas requieren una solución distinta y justificada.
· Se les contacta o entrega el producto por medios diferentes.
· Esperan una forma de relacionarse distinta con la marca.
· La ganancia que dejan a la empresa varía significativamente entre uno y otro.
· Valoran y pagan por aspectos distintos de nuestro producto o servicio.
A partir del análisis de campo realizado en el Capítulo 3 y el procesamiento de los datos obtenidos, resulta pertinente definir el perfil de cliente objetivo para la consultora.
Si bien la problemática de la complejidad se caracteriza por la dificultad de identificar una causalidad lineal, pero es de instancia global y se autodetermina constantemente, los encuestados han señalado factores que impactan negativamente la dimensión estratégica de sus organizaciones. Aunque los participantes perciben estos factores como influencias externas, el marco teórico del paradigma complejo sugiere que la cultura organizacional actúa como el principal vehículo de propagación de estos problemas. Se infiere que, de haber existido una adecuada adaptación y gestión de los elementos culturares que impactan en distintos lados al mismo tiempo, se habrían alcanzado los objetivos, impulsando así el crecimiento evolutivo de la organización.
En consecuencia, el proyecto de consultoría debe circunscribir su ejercicio profesional y ámbito de acción dentro de este contexto.
Dado que las intervenciones requieren abordar distintos niveles jerárquicos, resulta lógico segmentar la oferta de servicios en función de los contextos específicos hallados en los clientes potenciales:
Target de clientes
Se ha encontrado que los servicios del proyecto de consultoría en gestión del cambio en IT tendrían su marco de acción con los siguientes clientes targets.
1. Empresas de tecnología (IT) que enfrentan desafíos operativos.
2. Consultoras IT proveedoras de servicios de transformación digital.
3. Empresas argentinas con procesos de transformación digital fallidos o en situación de conflicto.
4. Profesionales multidisciplinarios vinculados a la gestión de la cultura organizacional.
Diseño de la propuesta de valor
Una propuesta de valor efectiva reúne los productos o servicios esenciales para resolver las necesidades de un segmento de clientes específico. En un entorno empresarial que exige diferenciación y adaptabilidad, el diseño preciso de esta oferta es el factor determinante para la supervivencia y el desarrollo sostenible de una organización.
A continuación, se realizará una descripción de las necesidades o problemáticas que se encontraron según los clientes targets en las encuestas realizadas y o en el material secundario evaluado.
	Empresas de tecnología (IT)
	· Rotación de personal
· Altos índices de Burnout.
· Deficiencias en la Comunicación.
· Deficiencia en la gestión de los planes de carrera.
· Ineficiencia en la asignación de recursos.
· Identificación de los stopers del cambio.

	Consultoras IT que vendan servicios de TD
	· Ineficiencia en relevar las condiciones iniciales.
· Estrategia deficiente por no medir el impacto del cambio. 
· Incorrecta determinación de los puntos de dolor.
· Desconocimiento de la confección de los grupos de alto impacto.

	Empresas argentinas con conflictos por TD
	· Ineficiencia por el relevamiento de las condiciones iniciales.
· Desconocimiento del impacto fallido de un cambio complejo.
· Cultura organizacional conflictiva ante el cambio.

	Profesionales multidisciplinarios
	· Desconocimiento de la problemática compleja.
· Incapacidad de confeccionar un plan de acción ante las problemáticas.
· Incertidumbre antes las métricas que verifiquen la presencia de problemas culturales.


Tabla 4: Necesidades por prototipo de análisis de cliente, autoría propia.
Bajo el detalle anterior con una perspectiva más integrativa lo más prudente es localizar 3 prototipos generales de clientes targets para realizar el mejor fit los servicios que brindara la consultora:
1. Empresas de IT con conflictos operacionales y Empresas que han fallado en una TD.
2. Consultoras que brinden sus servicios de TD.
3. Profesionales Multidisciplinarios
Propuesta de valor
Propuesta de valor N°1:  Para clientes empresa de IT con conflictos operacionales y empresas que han pasado por la TD fallida.
Productos y servicios:
· Relevamiento inicial de la cultura organizacional.
· Relevamiento de campo sobre el personal implicado en el cambio organizacional.
· Mapeo de puntos de dolor (resistencias, concentración de fuerzas, ambigüedades) en la organización.
· Confección de roadmap para la gestión del cambio
· Capacitación de personal en el paradigma de la complejidad.
Aliviadores de dificultades (Pain relievers):
· Diseño de contratos sociales entre los actores para detallar cuáles son sus áreas de competencias.
· Confección de un mapa organizacional sobre los colaboradores de sus actitudes y motivaciones.
· Analizar las barreras culturales que impiden la correcta comunicación.
· Confección de un plan de acción y frameworks del cambio organizacional.
Creadores de beneficios (Gain creators):
· Capacitación en los principios de la práctica de terapia estratégica organizacional.
· Introducción a los frameworks de gestión del cambio y como articularlos con la problemática compleja.
· Capacitación en la práctica de gestión de grupos de alta eficiencia como agentes del cambio organizacional.
Propuesta de valor N° 2:  Para el cliente consultoras que brindan sus servicios de TD.
Productos y servicios:
· Relevamiento inicial de la cultura organizacional.
· Relevamiento de campo sobre el personal implicado en el cambio organizacional.
· Mapeo de puntos de dolor (resistencias, concentración de fuerzas, ambigüedades) en la organización.
Aliviadores de dificultades (Pain relievers):
· Confección de un mapa organizacional sobre los colaboradores de sus actitudes y motivaciones.
· Confección de un plan de acción y frameworks del cambio organizacional.
Creadores de beneficios (Gain creators):
· Introducción a los frameworks de gestión del cambio y como articularlos con la problemática compleja.
· Capacitación en la práctica de gestión de grupos de alta eficiencia como agentes del cambio organizacional.
Propuesta de valor N°3:  Para profesionales multidisciplinarios
Productos y servicios:
· Capacitaciones de personal y o profesionales en el paradigma de la complejidad.
Aliviadores de dificultades (Pain relievers):
· Articuladores de la praxia del pensamiento complejo de Jorge Etkin 
· Estudio de casos de usos
Creadores de beneficios (Gain creators):
· Capacitación en los principios de la práctica de terapia estratégica organizacional.
· Introducción a los frameworks de gestión del cambio y como articularlos con la problemática compleja.
Según Osterwalder (2010) dentro del marco del Business Model Canvas, diseñar una propuesta de valor requiere seguir pasos estructurados que aseguren la creación de valor real. Este proceso es crucial para validar si la solución tiene sentido para el mercado. Para ello, el análisis debe situar al cliente en el centro de la estrategia, buscando el encaje perfecto entre sus necesidades y nuestra oferta.
De acuerdo con el contenido teórico postulado Osterwalder (2010) con relación al canvas de negocio se tendría que realizar un modelo por cada uno de los clientes targets del proyecto de consultoría. Pero por condiciones de practicidad en este trabajo se va a optar el primer prototipo de cliente target “Empresas de IT con conflictos operacionales y Empresas que han fallado en una TD” correspondiente a la propuesta N°1. De acuerdo con el informe de CESSI (2025) el porcentaje de mercado abarcado por este resulta de un 80 % de las empresas relevadas.
Modelo de negocio - Canvas
Se realizará una descripción de cada uno los ítems necesarios según el modelo Lean Canvas Business.
Problemas
·  Personal con alta rotación que fragmenta el conocimiento y se vuelve un "estorbo burocrático" en lugar de acelerador de la invocación en el cambio organizacional.
· Mandos medios que secuestran la transformación digital, creando "cajas negras" de información como de recursos para volverse indispensables bloqueando el correcto desenvolvimiento y la evolución sistémica.
· Desplazamiento del dolor: Caos de IT que comienza a infectar áreas no técnicas que dependen de herramientas digitales (mal / no implementadas).
Solución
· Análisis del contexto organizacional por medio de entrevistas cualitativas para identificar los problemas culturales.
· Análisis de los objetivos e impactos en la organización.
· Análisis psicométricos – personalidad Big 5.
· Abordaje por medio del paradigma de la complejidad – 5° disciplina sistémico.
Métricas Claves    

· Tasa de rotación: Se analizará para ver si aumenta o disminuye en determinados lapsos de tiempo.
· Cantidad de OKR cumplidos sobre los OKR pactados en la estrategia de la organización.
· Tasa media de dificultad asignada por el equipo a los OKR.
· Relevancia de los roles que forman parte de la TD.
· Cantidad de agentes de cambio instaurados en GCO.
· Cantidad de conflictos encontrados en el diagnóstico inicial para el uso de métrica de impacto.
Producto o propuesta de valor 
La propuesta de valor descripta en el punto anterior para el Cliente N°1 y debe ser presentada de la siguiente manera.
“Decodificamos la complejidad humana de tu tecnología."
1. Somos la única consultora que integra Psicología Organizacional + Expertise IT bajo el marco del Pensamiento Complejo.
2. No aplicamos recetas lineales a problemas sistémicos. Transformamos la cultura para que la tecnología sea sostenible.

Segmento del mercado o de clientes
· Empresas de IT con problemas operativos y empresas que han fallado en pasados intentos de TD.

Relación con los clientes
· Relación personalizada con los sectores de RRHH para gestionar cambios organizacionales aptos. Y soporte post implementación para vigilar desvíos en los objetivos planteados.
· Investigación de campo con los sectores operacionales de IT en las mejores prácticas para cada una de las diferencias entre clientes encontradas.
· Cursos presenciales.
Canales de comunicación
· Página web con un landing adecuado e información de contactos.
· LinkedIn B2B: Contenido educativo de alto nivel sobre el pensamiento complejo y su marco de acción en los sectores técnico de IT.
· Charlas en eventos tecnológicos, foros de Agilidad, Transformación digital u en RRHH.
Estructuras de costos
· Nómina Senior: Necesidad de perfiles con mucha experiencia en el mercado.
Recursos de Psicología Organizacional - Maestría / Doctorado en Administración de empresas. 
· I+D Metodológico: Tiempo dedicado a adaptar la teoría de Morin/Etkin a herramientas prácticas de agilidad.
· Marketing de Contenidos: Producción de casos de estudio para realizar videos sobre el correcto accionar de la gestión del cambio.
Fuentes de ingresos
· Consultoría por proyecto: Diagnóstico inicial y generación de roadmaps (3 meses por proyecto).
· Abonos: Acompañamiento mensual a la C-Level en la identificación y toma de decisiones complejas.
· Sesiones de coaching estratégico para mid levels.
· Capacitaciones: Programas de "Liderazgo en la Complejidad" para lideres técnicos y products managers.
· Consultoras de IT como partners externos.
· Partners que invierten en startups argentinas (opcional).
CAPITULO 6: PROPUESTA DE PLAN DE NEGOCIOS
Plan de marketing
Análisis de situación
De acuerdo al análisis del macroentorno y microentorno realizado en el capítulo 2 “El sector y la empresa” se han realizado entrevistas semiestructuradas para detectar de manera cualitativa cuales son las necesidades del sector IT con el objetivo de respaldar la viabilidad y el potencial éxito de ofrecer servicios de consultoría en gestión del cambio Organizacional.
Objetivos
· Objetivos generales de negocio:
1. Posicionarse como una consultora de especialización en gestión del cambio Organizacional del sector IT para PyMEs. 
2. Aumentar de manera sostenible los ingresos anuales mediante la adquisición de clientes.
3. Establecer una presencia sólida y reconocida en la región.
4. Abordar eficazmente las necesidades en GCO de los clientes.
5. Mantener una estructura de costos eficiente y sostenible que permita a la empresa operar de manera rentable a largo plazo.
· Objetivos de marketing:
1. Generar reconocimiento de la empresa en el sector IT en la región de Argentina, a través de participaciones en eventos regionales empresariales y en webinars en redes sociales realizando educación en el pensamiento complejo.
2. Implementar una estrategia de canales de comunicación que incluya presencia en plataformas digitales, participación en eventos, colaboraciones estratégicas y una comunicación personalizada.
Estrategias y tácticas
· Estrategia de posicionamiento:
El proyecto no es una consultora de RRHH que percibe los conflictos en el sector IT como una soft skills a adquirir ni como una Software Factory que son percibidas como un comodity de desarrollos sino como una consultora en gestión del cambio para contextos de transformación digital con énfasis en los activos humanos de las empresas. 
· Desarrollo de mensajes clave: 
El crecimiento empresarial en un contexto de cambio continuo solamente es posible si la cultura vibra con ímpetu de expandirse.
También se trabajará en las siguientes premisas en búsqueda de calar hondo de los conflictos del sector IT.
1. "Resolvemos los problemas técnicos? O en realidad, son problemas humanos y culturales que afectan a las operaciones."
2. “La innovación no se puede comprar”
3. “La Cosmética Ágil (scrum sin cambiar la cultura) y el Mercenarismo IT.
Son los enemigos de la invocación y el cambio permanente.”
· Estrategia de contenidos: 
La estrategia de contenido será de Inbound marketing. Tendrá como pilar la educación en el paradigma de la complejidad y sus alcances en los cambios organizacionales. Sus repercusiones y la manera en la cual su correcta gestión es una herramienta cultural para la resolución de los problemas actuales en IT.
·  Canales de comunicación:
Implementar una estrategia multicanal con presencia online (LinkedIn, YouTube) y offline (eventos sectoriales, ferias comerciales).
También se utilizaría plataformas digitales para promover contenido relevante y mantener la interacción con la audiencia.
Marketing operativo 
· Producto: La consultora especializada en pensamiento complejo y gestión del cambio en IT para PYMEs. Esto incluirá análisis iniciales integrales. Mapeo de puntos de dolor y scope de los cambios, planificación de roadmaps de trabajo con los frameworks de gestión del cambio organizacional.
· Plaza: La consultora se focalizará principalmente en la región de Buenos Aires. Tendrá su principal foco en el sector de IT. En empresas de diferentes rubros como consultoras de IT que brinden servicios de outsourcing. 
· Precio: Se aplicarán tarifas por hora de consultores especializados, con ajustes según la naturaleza del proyecto. Se contemplarán también la contratación el seguimiento, upskilling o coaching a colaboradores.  Estos costos asociados para garantizar en primera instancia el conocimiento del valor del servicio.
Presupuesto
A continuación, se presentan los costos presupuestados para la estrategia de marketing. Los mismos están expresados en dólares americanos. Al día de la fecha con una paridad de 1450 pesos argentinos.
	Ítems
	Detalle
	Frecuencia Anual
	Costo unitario
	Costo total

	1
	Creación de Web
	1
	450
	450

	2
	Costos de alojamiento y dominio
	12
	25
	300

	3
	Posicionamiento Google
	12
	100
	1200

	4
	Publicidad online en medios empresarios
	12
	500
	6000

	5
	Generación contenido audiovisual para webs
	12
	500
	6000

	6
	Generación contenido informativo para LinkedIn
	24
	200
	4800

	 7
	Merchandising de eventos
	2
	1500
	3000

	8
	Inscripción de marca
	1
	25
	25

	9
	Servicios de SEO
	12
	250
	3000

	
	Total
	24775


Tabla 5: Presupuesto del plan de marketing, autoría propia.
Medición y control:
A continuación, se detalla los principales KPIs que se apertura por secciones. En su estudio se verá dos grandes aperturas una desde una perspectiva de mantenimiento y generación de una base de operaciones. Y la segunda corresponde a una perspectiva iterativa de análisis y evolución de los contenidos para incrementar los ciclos de Growth marketing en el proyecto de la consultora.
1. Para el control y medición en el sitio web de la consultora las métricas que resultan necesarias: Poder tener tasa de conversión en (formularios, consultas, leads) 
2. Porcentaje de tráfico orgánico, pagado y directo para poder encontrar cual es el canal principal que eligen los futuros clientes.
Con respecto a los KPIs de posicionamientos los principales para el control serian:
1. Visibilidad SEO “Search Console” de Google
2. CTR en resultados de búsqueda
3. Keyword growth (palabras clave ranqueando + nuevas keywords)
Para la publicidad online en los principales medios de contenido empresarial.
1. Impresiones
2. Alcance
3. Costo por mil impresiones (CPM)
4. Costo por adquisición (CPA)
Para la generación de contenido audiovisual en los medios online, resulta prudente y material de estudio, análisis el contenido del mensaje para la realización de iteraciones continuas. Las principales características que se estudiarán serán:
1. Tiempo promedio de visualización
2. CTR del video (si está incrustado con call-to-action)
3. Conversiones posteriores a la visualización
Para el contenido informativo u educativo en LinkedIn:
1. Impresiones
2. Engagement rate (likes + comentarios + compartidos / impresiones)
3. Clics al perfil o sitio
4. Nuevos contactos alcanzados
5. Leads obtenidos desde LinkedIn
6. Crecimiento de seguidores
Plan de operaciones
Objetivos Operativos
Corto plazo: Generar presencia en el sector IT como consultora especializada en la gestión del cambio organizacional. Tener una gestión operacional que proporcione las bases de la consultora.   
Largo plazo: Convertirse en una consultora de referencia especializada en la resolución de problemas complejos y culturales por medio de la gestión del cambio en el sector IT.
Proceso de prestación de Servicios
	Fase del Proceso
	Descripción

	Identificación de necesidades del cliente:

	· Inicia con una fase de consultoría inicial con los clientes para explorar la cultural y la dinámica operativa de la organización.
· Se llevan a cabo reuniones exploratorias en los sectores de RRHH y IT de la organización para comprender las metas a alcanzar.


	Asignación de consultores.

	· Basado en las necesidades identificadas, se asigna un equipo de consultores multidisciplinarios.
· Se realiza las bases del contrato social con el sector de RRHH para el inicio del proceso de exploración y análisis operacional. 

	Análisis cultural.

	· Se realizan entrevistas a los distintos colaboradores sobre la problemática o meta a alcanzar.
· Investigación de las instancias anteriores a los procesos de cambios Organizacionales.
· Se realiza mapeo de skill de los colaboradores en los distintos niveles jerárquicos. 
· Identificación de skills values para el cambio Organizacional.

	Análisis operacional
	· Se realiza análisis e investigación de las operaciones realizadas.
· Se realiza análisis de riesgo del cambio Organizacional en los sectores intervinientes.

	Desarrollo de soluciones y roadmap de implementación.

	· Se desarrolla una solución personalizada de acuerdo con los modelos de gestión del cambio.
· Se desarrolla el roadmap de los pasos a seguir en la implementación de los cambios organizacionales.

	Capacitación y entrenamiento
	· Se proporciona formación integral al sector de RRHH en el pensamiento complejo y gestión del Cambio.
· Se proporciona formación integral al personal operativo de los agentes de Cambio.


Tabla 6: Proceso de Prestación de Servicio, autoría propia.
Proceso Administrativo
	Fase del Proceso
	Descripción

	Adquisición del Cliente
	· Se agrega el Cliente al sistema CRM de la consultora.
· Se detalla las necesidades particulares del cliente.
· Confección de propuesta de valor en los servicios brindados por la consultora

	Facturación de Honorarios
	· Se realiza facturación de los honorarios por los servicios prestados por la consultora.
· Seguimientos de los estados de mora.

	Liquidación de Sueldos
	· Relevamiento de las condiciones de contratación de los consultores.
· Liquidación de sueldos y honorarios.
· Actualización de información y aportes a los organismos gubernamentales.


Tabla 7: Proceso Administrativo, autoría propia.
Proceso de RRHH
	Fase del Proceso
	Descripción

	Contrataciones de Consultores
	· Análisis de Búsquedas de recursos de IT.
· Confección de entrevistas.


	Gestión operativa de los colaboradores
	· Seguimiento del historial los proyectos de los consultores.
· Gestión operativa de RRHH dentro de la consultora.
· Realización de Capacitaciones


	Gestión de cambios institucionales
	· Seguimiento de las condiciones de la consultora


Tabla 8: Proceso de RRHH , autoría propia,
Infraestructura y recursos
La consultora tendrá su casa central en el barrio de Palermo de Ciudad autónoma de Buenos Aires, una ubicación clave para facilitar el acceso a los clientes.  Se contará con un inmueble diseñado con un mobiliario contemporáneo y tecnología de punta, garantizando un entorno ideal para cualquier reunión corporativa. Se tendrá un espacio un espacio ideado para las capacitaciones institucionales. El valor de la consultora reside en su capital humano, tendrá un equipo conformado por consultores con más de dos décadas de experiencia y personal administrativo de excelencia. Toda la gestión operativa se apoyará en software especializado y herramientas avanzadas de data analytics.
Figura societaria
Se opta por una empresa SAS sociedad de acciones Simplificada. Que es un tipo societario en Argentina por la Ley de Apoyo al Capital Emprendedor (Ley 27.349), cuyo principal objetivo es fomentar el desarrollo de nuevos negocios y emprendimientos. Esta se caracteriza por su agilidad y flexibilidad, permite la constitución por una o varias personas (socios o accionistas) con responsabilidad limitada a la integración de sus acciones. A diferencia de otras formar jurídicas las SAS facilitan los tramites de forma digital y simplificada, permitiendo la obtención de la Clave Única de Identificación Tributaria (CUIT) de manera rápida también el registro de sus libros contables y societarios en formato digital.
Inscripción de Actividades
La consultora estará inscripta en Registro Único de Distritos Económicos en Ciudad Autónoma de Buenos Aires para optar por los beneficios fiscales otorgados por la ley 6392 ley TIC “Tecnologías de la Información y Telecomunicaciones”, contemplará su inscripción de actividades bajo la catalogación del artículo 3° inciso k:  
“Actualización, perfeccionamiento y capacitación de usuarios respecto de un producto de software o funcionalidad adicional desarrollada”
También se inscribirá como empresa que brinda servicios de consultoría en IT en la ley de economía del Conocimiento Ley 27506 para optar por los beneficios fiscales otorgados a todo el largo del país.
Personal y organización
La consultora en sus estadios iniciales contara con un personal de 9 colaboradores de distintas áreas. 
1. Socio Gerente: Encargado de la dirección estratégica de la empresa la toma de decisiones claves y representación externa.
2. Especialista en Recursos Humanos: Encargado de la gestión del personal, contratación, capacitación y administración general.
3. Consultores Especializados (x3): Equipos multidisciplinarios dedicados a los proyectos. Trabajaran directamente con los clientes para implementar soluciones en gestión del cambio.
· Psicólogo Organizacional
· Especialista en Tecnología
· Administración de empresas
4. Asistente Administrativo (x3): Brindaran apoyo en tareas administrativas, gestión de documentos y coordinación de reuniones.
· Contable
· Finanzas
· Administración
4. Especialista en Marketing: Gestionara y realizara apoyo en la promoción de la empresa, participación en eventos y el seguimiento en las redes sociales.
El organigrama de la consultora será el siguiente:
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Ilustración 13: Organigrama consultora, autoría propia.
Presupuesto Operativo
A continuación, se presentan los costos para la puesta en marcha de la consultora. Los mismos están expresados en dólares americanos. Al día de la fecha con una paridad de 1450 pesos argentinos.
	Costo Puesta en Marcha

	ítem
	Concepto de Implementación
	Costo 

	1
	Constitución legal de la empresa
	895

	2
	Alquiler de oficina por un año
	23580

	3
	Amoblamiento
	14338

	4
	Contratación de personal
	8320

	5
	Equipamiento tecnológico (notebooks)
	3400

	6
	Sistemas contables y administrativos
	120

	7
	Boarding del personal
	700

	8
	Puesta en marcha estructura de marketing
	5550

	9
	Gastos administrativos y operativos
	3600

	Total
	60503


Tabla 9: Costos puesta en marcha, autoría propia.
A continuación, se realiza una breve descripción de los puntos previos en el cálculo de costos.
ítem 1: La constitución de la empresa equivale a los importes que figuran en la web de portal societario gestoría que se dedica a la inscripción de instituciones (https://portalsocietario.com.ar/constitucionsas-caba.shtml). El importe resulta del total de 450 USD del trámite más 2 salarios mínimos vital y móvil como requerimiento de aporte de capital de 445.
ítem 2: El importe del alquiler de la oficina resulta del cálculo de renta de una oficina comercial de 130 mts en el barrio de Palermo Guatemala al 5700 con el valor de 1700 USD + 265 USD de expensas.
ítem 3: El cálculo del amoblamiento de la oficina es el resultado de la compra de 8 escritorios, 4 armarios, 1 mesa de coworking, 2 aires acondicionados con sus respectivas instalaciones, 1 heladera, 1 cafetera, 1 Televisor de 55 ´´, 1 proyector y 3 sillones de 1 cuerpo para la sala de espera. 
ítem 4: Con respecto a la contratación de personal el importe expresado es el resultado de la contratación de 3 recursos administrativos de 1730 USD promedio da un total de 5200 USD por 1.6 que es un factor apropiado en el mercado que tiene el 0.6 correspondiente al recruiting por una consultora de RRHH. 
ítem 5: El equipamiento tecnológico resulta de la compra de 5 notebooks para tareas administrativas y operatoria cotidiana.
ítem 6: El sistema contable y administrativo se utilizará el ERP open Source ODOO (https://www.odoo.com) que en su suscripción personalizada posee módulos de contabilidad y administración por 11 USD mensuales quedando de esta manera 120 USD anuales.
ítem 7:  El Onboarding del personal corresponde al costo de los exámenes preocupaciones para los colaboradores se calcula que los módulos de exámenes completos rondan entre 70 a 100 USD dependiendo la clínica que lo realiza. También se agregará un kit con un cuaderno y una tasa térmica hermética como branding de la consultora con un valor de 25 USD por cada kit.
ítem 8: El ítem de puesta en marcha de la estructura de marketing se refiere al costo de la creación de una web profesional que se utilice como primer contacto entre los futuros clientes y la consultora. La inscripción de los servicios y dominios correspondientes más un pack mínimo de 3 meses de servicios de analitycs de Google. También la realización de los primeros contenidos audiovisuales en las redes sociales.
ítem 9: Los gastos administrativos y operativos resultan de un estimado de 300 USD de gasto entre servicios de internet, luz gas e impuestos de la oficina proyectado a lo largo de 1 año.
Precio del servicio de la consultora
En el cálculo del precio promedio del servicio de consultoría, se tomará el principal producto descrito en la sección de propuesta de valor anteriormente, el mismo obedece a los objetivos estratégicos por lo cual la consultora pretende abordar proyectos con este servicio como principal fuente de ingreso:
Se asignará un equipo compuesto por 3 consultores, dedicando un total de 160 horas mensuales cada uno de ellos al análisis del contexto empresarial para la realización del cambio. La tarifa establecida el proyecto estará calculado para cada consultor de 36.3 USD / hora.
Mientras en costo operativo de los consultores se detalla a continuación con sus características esenciales para su cálculo y seguimiento. 
	Producto = Costo Operativo por proyecto

	Detalle del concepto
	Cant hs
	Importe
	Total Mensual
	Proyecto

	1 Consultor - Psicología Organizacional
	160
	10
	1600
	4800

	1 Consultor - Especialista técnico
	160
	12.5
	2000
	6000

	1 Consultor - Administración de empresas
	160
	10
	1600
	4800

	
	
	
	5200
	15600


Tabla 10: Costo operativo por proyecto, autoría propia.
Se asume que los consultores dividirán sus tareas diarias en terreno de campo realización de análisis y entrevistas in situ de la empresa cliente. Y también un análisis posterior en la consultora donde realizaran tareas de traducir, documentar y planificar nuevas intervenciones con el cliente.
La duración de los proyectos se estima en un lapso de 12 semanas más una jornada de 3 días de capacitación a colaboradores de RRHH.
La facturación del servicio se expresa en la siguiente tabla y el mismo se expresa en USD con una equivalencia de 1450 pesos argentinos. Esta misma se realizó de acuerdo con los datos relevados en las entrevistas semiestructuradas donde la realización de curso esta alrededor de 5000 USD y el entrevistado manager de Analitycs como el Manager de Cultura Organizacional aportaron un estimativo de un costo indirecto en el cambio organizacional. 
	Proyecto Precio de Venta

	Detalle del concepto
	Mensual
	Total 

	3 consultores por proyecto
	17424
	52272

	1 capacitación de pensamiento complejo para RRHH
	0
	5000

	
	
	57272


Tabla 11: Precio de Venta por proyecto, autoría propia.
Cronograma de facturación para los proyectos
De acuerdo con la duración del proyecto (20 semanas) = 3 meses se emitirá una factura mensual por 17424 USD haciendo al total de 52272 USD por el proyecto.  Aparte de esta situación se desarrollará un curso orientado a los profesionales del departamento de RRHH para interpretar todos los instrumentos realizados en el análisis. Estos conformaran el roadmap de la gestión del cambio a realizar en la empresa cliente. El costo de esta capacitación se estima en 5000 USD.
Capacidad de proyectos y clientes 
Se calcula que en una etapa inicial la consultora solo podrá brindar servicios solo en un proyecto por el lapso de 20 semanas. Teniendo como máximo 4 proyectos por año en condiciones aptas de asignación de 3 consultores por cliente. Existe la posibilidad debido a las características de la empresa cliente que el tiempo estimado se reduzca o se incremente siempre tendrá que ser en consolidación con el ciclo de facturación. De acuerdo con estas circunstancias se podría tomar como límite un máximo estimado de 5 proyectos anuales.
A partir del tercer año, la intención es de incorporar un equipo adicional de 3 consultores a la nómina. Este enfoque estratégico facilitará el crecimiento en la cantidad de proyectos, por lo tanto, en las ventas asociadas.
En el análisis financiero se calculará la métrica de punto de equilibro esta nos sirve para ir controlando las variables que se tuvieron en cuenta a la hora del precio y cantidad de proyectos máximo a realizar.
Estimación de Costos
A continuación, se detalla la estructura de costo avaluada para un periodo de 5 años de la consultora en gestión del cambio. El mismo forma parte fundamental del análisis financiero en al capítulo posterior.
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Tabla 12: Estimación de Costos, autoría propia.
Ítem 1: El alquiler de la oficina forma parte del año 1 del presupuesto operativo inicial. Al segundo año ya figura completo sucesivamente hasta el 5° año. Se toma por supuesto que el lapso de alquiler se pactó en su instancia inicial por el lapso de 5 años.
Ítem 2: Los Salarios y beneficios figura el importe de 3 consultores que realizaran facturas de monotributo. Se recuerda que en el apartado anterior se detalla el costo inicial de los colaboradores. A este se incorpora el personal administrativo para llevar a cabo todas las gestiones administrativas que requiere la consultora. Cómo también el referente de marketing y el de RRHH.
Dejando así el total presentado de 143400 USD está conformado por los consultores originales con un total de 78000 USD anuales más 65400 USD anuales conformados por los 3 administrativos más los profesionales de RRHH y Marketing.
Desde el segundo año la totalidad del costo de los 8 colaboradores se toma como costo fijo. 
En el año 3 se planea incorporar un nuevo grupo multidisciplinar de consultores para que trabajen en paralelo en el servicio que ofrece la consultora. 
En este punto de costo de Sueldos se agrega un estimativo 10% por hora en el cálculo para incorporar beneficios que podrían existir durante el lapso calculado.
Ítem 3: Dentro de los gastos administrativos se encuentran el pago de servicios de la oficina y gastos de índole de las operaciones diarias o urgentes como por ejemplo fotocopias, materiales de aseo y limpieza, materiales de oficina, tramites varios, etc. Este costo serio administrado como caja chica propia de la consultora y el mismo tiene que ser gestionado de manera rigurosa con recibos y ademanes. Ya que la consultora se dará de alta como una SAS y la misma tiene beneficios impositivos que se pueden administrar.
Ítem 4: El concepto de publicidad y marketing se obtiene del presupuesto de marketing sin los ítems de puesta en marcha que realizan por única vez al principio.
Ítem 5: Se tiene en cuenta las licencias y o permisos del personal de forma mínima en la estructura de costo ya que los consultores y el personal administrativo en su mayoría estará registrado bajo el régimen de monotributo. Este apartado se generaría por si es necesario realizar pagos o movimientos de dinero. Por eso resulta conveniente tener una proyección mínima.
Ítem 6: Se toma en cuenta dentro de la estructura de costos la necesidad de requerir servicios de profesionales varios externos a la operatoria de la consultora. En este ítem se podría incorporar los servicios de personal de oficios varios que se necesite para el mantenimiento de la oficina. Debido a la naturaleza de la no registración fiscal de estos servicios resulta prudente tener una dimensión mínima de lo que se podría necesitar.
Ítem 7: El ítem de sistemas contables y administrativos corresponde al costo de licencias open source del ERP Odoo.
Ítem 8: En el apartado de capacitación y desarrollo se proyecta como costo la licencia de Udemy empresarial con costo de 30 USD por cada uno de los 9 usuario x 12 generando un total de 3240 USD el resto del importe es por la posibilidad de capacitación en alguna institución especifica de manera presencial.
Todos los ítems se toman como un contexto de inflación, aunque los importes estén expresados en USD se calcula un 10% anual. A excepción los costos del 5° de Salarios y beneficios y su homónimo de licencias y permisos, estos están calculados con un 15% de aumento. Se toma esta diferencia ya que se estima una situación beneficiosa macroeconómica del país y los salarios de los profesionales multidisciplinares se encarecerán en el futuro.
Análisis de viabilidad económica y financiera
Supuestos Generales
El estándar del rubro IT es de utilizar USD para evitar y disminuir en un contexto inflacionario. Los cálculos presentados se realizaron con la cotización de 1 USD de 1450 pesos argentinos.
La iniciativa de “Ley 6392” dentro del ámbito de Ciudad Autónoma de Buenos Aires brinda beneficios fiscales. Se contará con una exención de 100 % impuestos mientras que se cumplan los requerimientos necesarios. Esta bonificación también se extiendo a la realización de la consultoría a empresas nacionales por medio de la ley 27506 de Ley del Conocimiento.
Análisis de Sensibilidad
El análisis de sensibilidad se realizará de acuerdo con la capacidad máxima que tendrá la consultora para brindar sus servicios en la modalidad de proyectos. A continuación, se detallan las condiciones en las cuales se realizará este análisis por medio de 3 escenarios para el estudio de impacto de la cantidad de proyectos realizados por la consultora en un lapso de tiempo determinado.
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Tabla 13: Análisis de Sensibilidad, autoría propia.
En el siguiente grafico se observa la condición necesaria con respecto al incremento de la adquisición de los proyectos. Mientras vayan pasando los periodos se tendrá que incrementar el numero de proyectos. 
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Ilustración 14: Análisis de sensibilidad, autoría propia.
Estados de resultados
A continuación, se presentaron los estados de resultados de los 3 escenarios propuestos para el análisis estratégico del riesgo.
Escenario N°1:
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Ilustración 15: Escenario Esperado, autoría propia.
Escenario N°2
Dentro del escenario optimista se observa como incrementa los proyectos a realizar el cual dependerá de la capacidad productiva de los equipos multidisciplinares de la consultora.
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Ilustración 16: Escenario Optimista, autoría propia.
Escenario N°3
El escenario negativo se observa como al 4 año recién el resultado es positivo de acuerdo con el incremento de 6 proyectos.
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Ilustración 17: Escenario Negativo, autoría propia.
Análisis de TIR y VAN
El indicador VAN (Valor Actual Neto) y el indicador TIR (Tasa Interna de Retorno) son indicadores financieros adecuados para realizar la evaluación de viabilidad, rentabilidad de un proyecto.
· El indicador VAN es la ganancia en valor monetario.
· El indicador TIR es el porcentaje de rentabilidad anual. 
Criterios de decisión 
· Si VAN > 0 y TIR > Tasa de descuento: El proyecto es rentable y crea valor. Se acepta el proyecto.
· Si VAN < 0 y TIR < Tasa de descuento: El proyecto destruye valor. Se rechaza.
· Si VAN = 0 y TIR = Tasa de descuento: El proyecto cubre su coste de capital. Es indiferente, pero generalmente se rechaza
	Escenario
	Optimista
	Esperado
	Negativo

	tasa
	12%
	12%
	12%

	VAN
	273.694,73$

	136,920,52$

	-37.861,09$


	TIR
	74%

	40%

	3%


Tabla 14: Análisis de VAN y TIR, autoría propia.
Tasa utilizada fue de 12% por estar todos los cálculos en USD. Esta tasa se tomó de forma conservadora si se tiene en cuenta que el índice S&P rinde un 8% anual. De esta manera conservadora este pequeño gap contribuye a las condiciones iniciales de funcionamiento del negocio.
El cálculo de los índices de VAN y TIR se realizaron por medio de la formula interna de Excel.
Plazo de recuperación (PAYBACK - Perido de recuperación)
El Payback es un indicador financiero que mide el tiempo que tarda una inversión en generar suficientes flujos de efectivo para recuperar su costo inicial, es decir, el período en el que las ganancias igualan el desembolso original.
A continuación, se detalla en los 3 escenarios como seria el respectivo payback.
	Concepto
	0°
	1°
	2°
	3°
	4°
	5°
	Payback

	Esperado
	-60503,00
	-61154,00
	142276,50
	21680,57
	175725,67
	229044,47
	2 años

	Optimista
	-60503,00
	-20232,00
	61336,80
	75799,91
	175725,67
	300617,30
	3 años

	Negativo
	-60503,00
	-61154,00
	-32783,80
	-32438,78
	51251,18
	157471,64
	5 años


Tabla 15: Análisis de Periodo de recuperación, autoría propia.
Nota: Calculo presentado en términos generales. Se podría detallar en términos de unidades de proyecto también ejemplo: al segundo año con el segundo proyecto realizado.
Punto de equilibrio
El Punto de Equilibrio es el nivel de ventas (en unidades o ingresos) donde los Ingresos Totales son iguales a los Costos Totales (es decir, la utilidad es cero)
PE (ingresos) = PE (unidades) x Precio de Venta Unitario (PV)
Si se reemplaza el PE por el Costo fijo que se calcula en el análisis anterior y se pasa el precio dividiendo se obtiene las unidades equivalentes al PE para costear los costos en cada periodo.
	Costos Fijos
	183920
	221025
	303035,5
	322172,3
	343538,2

	Precio Unitario
	57272
	65862,8
	75742,22
	87103,553
	100169,086

	PE
	3,21
	3,36
	4
	3,7
	3,43


Tabla 16: Análisis de Punto de Equilibrio, autoría propia.
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Ilustración 18:Evolucion del Punto de Equilibrio, autoría propia.
Como se observa en la tabla el punto de equilibrio es independiente de los escenarios. Es el mismo para cada uno de ellos ya que se ha utilizado los mismos costos proyectados para su cálculo. Si se tuviera la problemática de que el costo fijo variara se tendría que calcularlo para ese escenario en particular. 
CAPITULO 7:  RESULTADOS
Como se observa en los estados de resultados y los análisis de VAN y TIR realizados en el capítulo anterior. La consultora en gestión del Cambio es viable bajo los escenarios esperado y optimista, pero presenta un riesgo significativo en el escenario negativo.
En el análisis de los diferentes puntos de equilibrios para cada uno los periodos analizados se observan que la etapa inicial de la consultora donde se busca cumplir con un mínimo de 3 a 4 proyectos es fundamental ya que esta inicial se cuenta con menos recursos para alcanzarlos.
Con respecto al análisis financiero se pueden enumerar las siguientes conclusiones:
1. Viabilidad Comprobada: El resultado del escenario esperado es la base para aceptar el proyecto, ya que genera un VAN positivo y una TIR cómodamente superior al 40%.
2. Sensibilidad al Riesgo: La gran diferencia entre el VAN del escenario esperado $136,920,52 y el VAN del escenario negativo $37.861,09 indica que el proyecto es sensible a cambios en las variables críticas como volumen de ventas principalmente en las etapas iniciales de sus servicios.
3. Riesgo de Pérdida: La existencia de un VAN en el escenario negativo de $37.861,09 en el peor caso implica que, si las condiciones desfavorables se materializan, la empresa perdería una cantidad considerable, lo que exige una gestión de riesgos estricta.
4. Como se observa en el cálculo del punto de equilibrio este se puede incorporar como métrica para monitorear el correcto desenvolvimiento de las operaciones de manera continua u para alertar al socio fundador si los ingresos o costos se acercan al nivel que anularía las ganancias y llevando la consultora a un escenario negativo.
CAPITULO 8:  CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones
Para la formulación de las conclusiones a este trabajo inicialmente se tomarán los siguientes objetivos secundarios establecidos en la sección “INTRODUCCION”: 
1. Definir el tipo de cliente objetivo de la consultora: 
2. Identificar los conflictos complejos más comunes en la gestión operativa de los clientes.
3. Desarrollar una metodología de consultoría identificando los recursos necesarios para su implementación.
4. Analizar costos y retorno de inversión del plan de negocios.
Habiendo completado las actividades pertenecientes a los apartados anteriores, se está en condiciones de formular las conclusiones correspondientes. 
Se da por resuelto y completado el objetivo 1 con la formalización de la propuesta especificada en el “Capítulo 5°: PROPUESTA DE VALOR” la cual es el resultado del estudio sobre la segmentación y prototipos de clientes targets. Esta forma parte de la presentación del Canvas de Modelo de Negocio detallado en el mismo capitulo.
El objetivo 2 se da por completo y formalizado en el resultado en la sección de conclusiones del “Capitulo 4°: RESULTADOS” donde se detalla los principales insights encontrados en el trabajo de investigación perteneciente al “Capitulo 3°: INVESTIGACION”.
El objetivo 3 Y 4 se da por completado y detallado en el desarrollo del “Capitulo 6°: PROPUESTA DE PLAN DE NEGOCIOS”. El objetivo 3 se especifica y/o detalla en sección de plan de operaciones. El 4 se completa con el análisis que se desarrolla en la sección final del capitulo donde se aborda el análisis de viabilidad económica del proyecto.
Con respecto al objetivo principal: “Desarrollar una propuesta de un plan de negocios para una consultora en gestión del cambio en el sector IT”, planteado al inicio del trabajo en la sección de “INTRODUCCION” se da como finalizado y completado consecuentemente a los objetivos secundarios en los capítulos anteriores a este apartado.
Se concluye como conclusión principal del trabajo que la hipótesis propuesta en la presente tesis:
“La puesta en marcha de una consultora de gestión del cambio en el sector IT en Buenos Aires Argentina, es económicamente sustentable.”
Queda demostrada correctamente siendo este un negocio económicamente sustentable en los escenarios esperados y optimista.
Recomendaciones
A continuación, se detallan algunas recomendaciones que sirven para la profundización del trabajo como también material operativo del proyecto de consultora de gestión del cambio.

· Para permitir una adaptación proactiva en la relación con los clientes del sector IT se aconseja tener un sistema de monitoreo de la situación de implementación de los roadmaps analizados en los diagnósticos corporativos.
· Se recomienda continuar con el análisis de las demandas de los clientes para la generación de propuestas de valor adecuadas a las mismas. El sector IT vive un contexto de continuo cambio en los últimos años y se estima que la demanda de gestión será mayor en el futuro.
· Se recomienda el estudio de las skills necesarias para la formulación de proyectos y la búsqueda de expertice en llevarlos adelante. Esto no lo puede hacer sistemas actuales de recruiting con IA por no poder detectar las características necesarias en los profesionales necesarios.
· Ante las posibles variaciones en los flujos de efectivo, se recomienda constituir reservas financieras. Estas reservas actuarán como un colchón que permitirá enfrentar eventualidades económicas adversas sin comprometer la operatividad del negocio.
· Dada la esencia de la consultoría, se sugiere explorar alianzas estratégicas con empresas del mismo sector. Estas asociaciones brindan ventajas competitivas y ayudan a mitigar riesgos asociados a la captación de clientes.
· Se recomienda realizar una revisión periódica de la estrategia de contenidos de marketing en los medios online. Debido a que el paradigma del pensamiento complejo en las empresas es un tema que está aflorando como tema mainstream. Se necesita muchas actividades que favorezcan la educación sobre los contenidos teóricos y como afectan a la cultura organizacional.
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Ventaja Competitiva: A diferencia de las consultoras en TD y de GCO que realizan un diagnóstico inicial y después brindan servicios de outsourcing, la consultora solo brinda servicios de diagnóstico no tiene interés en quedarse como proveedor de personal en la empresa.                              








Nota: Se toma este target de empresas de los 3 analizadas anteriormente ya que se calcula que es el mayor porcentaje según lo expuesto en el capítulo 3 “El Sector y la Empresa”.
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