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RESUMEN

La presente Investigacion se enmarca en el contexto la empresa de consultoria de capital
extranjero “Service Consulting SRL” (nombre fantasia). El objetivo general consistié en
proponer acciones para la gestion cultural de las consultoras extranjeras que permita conciliar

su filosofia corporativa con la idiosincrasia del capital humano en Argentina.

La investigacion sigui6 el enfoque cualitativo, de caracter descriptiva, con datos primarios y
secundarios, siendo las técnicas de recoleccion de informacién el analisis documental,

entrevistas, y observacion directa a fin de arribar a las conclusiones y balance final pertinentes.

Palabras clave: Consultoras extranjeras — multicultura organizacional — intervencion

— inculturacion



INDICE
L. INTRODUGCCION ...c..coiieeie e st 5
2. SITUACION PROBLEMATICA.....ccocvitiiietiiiiae e 7
S OBUIETIVOS ...ttt ettt et e e e e e e nte e e e eas 8
3.1, ODJEtIVO GENEIAL....... .ot 8
3.2, ODbJetivOs ESPECITICOS. ... cuiiiiiitiitieie ettt 8
4. METODOLOGIA UTILIZADA PARA LA INTERVENCION ......ccccoviviveireireieeeiae, 9
4.1. Tipoy Disefio de 1a INVEStIGACION ........ccovuiiviiieiii et 9
4.2. Relevamiento y procesamiento de la informacion.............occooceoviiiiiiiiiiniciecns 10
5. DESARROLLO MARCO TEORICO ......coiivieeicieiie et 11
5.1, CoNSUITOras EXIFANJEIaS. .......oiuiaireiieitiieiieitie sttt ettt 11
511  Definicion de consultoria en RecUrsoS HUMENOS..........cc.eevireriieiineiieeie e 11
5.2, CUTUIa ANGENTING. ... vii ettt et e b e e 12
5.3.  Multi-cultura organizaCional .............cccuueiuiriiiiiieie e 17
5.4.  DefiniCiON A8 TANGEL ... .ocveiieiiiitieie ettt 20
ST ST Y/ (01 117 o] o  HO SO SO P TR SRPRPP 23
6. GENERALIDADES DE LA EMPRESA ...t 27
B. 1. INMICHIOS ..ttt ettt 27
6.2.  MIiSION, VISION, VAIOTES ......oveeeieeeeee ettt ettt e e e ee e e 28
6.3, SErVICIOS OFTECIUOS. ... .coiueeiii ettt 28
6.4. Andlisis del sector de consultoriay de la competenCia...........ccoveveerierieiiiniiiiieennns 31

7.VARIABLES DEL MERCADO ARGENTINO A CONSIDERAR PARA LA
ADAPTACION DE CONSULTORAS EXTRANJIERAS ........cooiieeveeeeeeeee e 36

7.1.  Informacion Preoperativa @ CONSIAEIA ..........ccoueieiiiiriieeiiee e 36

7.2.  Informacion operativa @ CONSIAIAN ............oivirieieriieieiee e 38



8.PLAN DE ACCION PROPUESTO PARA LA INCULTURACION DE LAS
CONSULTORAS EXTRANJIERAS ... 40

9. BALANCES Y CONCLUSIONES .......ooiiiiiiieieee et 44

10, BIBLIOGRAFIA ..o oottt et e e et et e et e et e et et e e e reaneanes 45



1.

INTRODUCCION

La globalizacidn, los avances tecnoldgicos y los constantes cambios del mundo laboral
hicieron que los procesos tanto administrativos como de gestion de talento humano fueran
cambiando de igual manera. Esto llevé a que distintas areas de las empresas muchas veces no

hayan podido adaptarse por completo.

Ademas, en un contexto empresarial que se torna cada vez mas competitivo, cualquier
decision que permita optimizar los procesos y dejar a la empresa que se enfoque en su actividad
mas rentable, es muy valorado. Por tal motivo y ante el desarrollo de las tecnologias de la
informacion (TICs) que hacen posible la externalizacién de actividades desde paises
desarrollados a las economias emergentes muchas compafiias deciden tercerizar actividades

que requieren conocimientos calificados.

En base a esta situacion, el presente Trabajo Final de Graduacién se vio inspirado y
motivado por la deteccion de una problemética en el area de Recursos Humanos de una
consultora extranjera que se dedica, entre otras actividades, a la contratacion de empleados
argentinos para que estos, presten sus servicios dentro de otra empresa multinacional ubicada

en la ciudad de Alvear, Argentina.

El tema de investigacion que se propone es “Adaptacion de la gestion cultural, a nivel
pais, para consultoras extranjeras - Afio 2022”. Para su analisis la problemética de investigacion
se formula con la siguiente interrogante: ;Coémo podria una consultora internacional hacer
intervenciones culturales para adaptarse a la idiosincrasia de los trabajadores argentinos? Se
tiene entonces por objetivo general proponer acciones para la gestion cultural de las consultoras
extranjeras que permita conciliar su filosofia corporativa con la idiosincrasia del capital

humano en Argentina.

Con relacion al orden que se le dio al trabajo, el mismo inicia con el desarrollo de la
problemética de investigacion. Se continta con la presentacion de los objetivos (general y
especificos) que guiaron a la investigadora durante todo el proceso de investigacion.

A continuacién, en el apartado correspondiente a “metodologia utilizada para la
intervencion” se presenta el enfoque y tipo de investigacion, como asi también el disefio,
fuentes y técnicas de recoleccion de datos. Entre estas Ultimas destacar que se recurrio al

andlisis documental, entrevistas y observacion directa.

Se desarrolla un apartado dedicado al marco teérico que proporciona los

lineamientos generales para la realizacion del trabajo. Para luego continuar con



“Generalidades de la empresa”, apartado donde se realiza una descripcion de los
inicios como mision, vision y valores que guian a la empresa objeto de estudios, es
decir, Service Consulting SRL (nombre Fantasia). De igual manera se analiza el sector

de consultoria y la competencia de la misma.

A continuacion, en base a los resultados obtenidos se presenta los apartados
correspondientes a “Variables del mercado argentino a considerar para la adaptacion
de consultoras extranjeras” y “Plan de accion propuesto para la inculturacion de las
consultoras extranjeras”. Para finalizar con los balances y conclusiones del Plan de

intervencion en el campo profesional que se realizo.



2. SITUACION PROBLEMATICA

El tema desarrollado en el presente trabajo final surge de observar la carencia de
conocimiento de la cultura e idiosincrasia argentina que una consultora externa padece, para
poder brindar un buen servicio en la contratacion como asi también en la motivacion de
empleados. El contexto de estudio se centra en una empresa multinacional de la ciudad de
Alvear en la que me encuentro trabajando, donde aumenta mi interés, al comentar el tema con
algunos empleados que fueron contratados por otras consultoras extranjeras, en la misma

empresa multinacional donde actualmente desarrollo mi tarea.

De la investigacion bibliografica pude descubrir en distintas fuentes consultadas
(diarios, reportes e informes) que se destacan de manera concordante distintos temas. Entre
ellos, el desinterés por parte de la empresa que subcontrata, falta de involucramiento de las
consultoras, barreras de idiomas y distancias que dificultan la comunicacion, que derivan en la
poca relevancia que se le day, por ende, en la falta de motivacion de los empleados contratados

bajo esta modalidad.

La tercerizacion de servicios de recursos humanos a empresas subsidiarias de firmas
globales ha crecido considerablemente en los Gltimos diez afios como consecuencia del proceso
de desintegracion vertical de las firmas y de la globalizacion econémica. (Del Bono, 2009, p.1)
Sin embargo, en la actualidad se estd experimentando un receso en la calidad del servicio
proporcionado afectando al sujeto contratado.

El sujeto al cual se hace referencia se encuentra perjudicado fundamentalmente por la
incertidumbre en sus condiciones laborales ante la carente comunicacién con su empleador,
aparejando como consecuencia una precarizacion del empleado argentino. La falta de
conocimiento y adaptacion a la realidad argentina es uno de los motivos fundamentales de esta
carencia, sumado al hecho de que las empresas que contratan estos servicios internacionales no
auditan que el empleado esté satisfecho con las condiciones en que trabaja.

Por lo expuesto, el eje del plan de intervencién que se propone tiene por finalidad
encontrar la manera de lograr que las consultoras puedan, con distintas herramientas,
involucrarse més en la cultura del pais de los empleados contratados y asi, mejorar la calidad
de servicios que brindan. Por lo tanto, para ayudar a resolver esta situacion es fundamental
conocer y analizar las consecuencias de estas contrataciones y como podria ser implementado
un correcto proceso de adaptacion a la realidad del pais.

¢Como podria una consultora internacional hacer intervenciones culturales para

adaptarse a la idiosincrasia de los trabajadores argentinos?



3. OBJETIVOS
3.1.  Objetivo General

Proponer acciones para la gestion cultural de las consultoras extranjeras que permita

conciliar su filosofia corporativa con la idiosincrasia del capital humano en Argentina.
3.2.  Objetivos Especificos

e Conocer algunas tendencias en Argentina de contratacion internacionales

e Determinar variables de gestion cultural que las consultoras extranjeras podrian
intervenir para mejorar el desempefio de los trabajadores argentinos

e Sugerir acciones de gestion culturales para las variables identificadas en el objetivo

anterior



4. METODOLOGIA UTILIZADA PARA LA INTERVENCION
4.1. Tipoy Disefio de la Investigacion

La perspectiva metodoldgica que se empled en el presente trabajo fue la cualitativa.
Para Hernandez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio (2014) este enfoque se basa en
“comprender los fendmenos, explorandolos desde la perspectiva de los participantes en un

ambiente natural y en relacion con su contexto” (p. 358)

La investigacion se realizd a traveés de un estudio del tipo descriptivo de corte
transversal, ya que se puso el interés en la descripcion de los datos, sin conceptualizacion ni
interpretacion. Los estudios descriptivos, “buscan especificar las propiedades importantes de
personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a analisis. Miden
y evaltuan diversos aspectos, dimensiones o componentes del fendmeno o fendmenos a

investigar” (Batthyany y Cabrera, 2020, p.33)

Por ello, la presente investigacion es de tipo descriptiva, justamente porque se procedio
a describir tendencias y variables de gestion cultural para asi poder cumplir con el objetivo de
proponer acciones para la gestion cultural de las consultoras extranjeras que permita conciliar
su filosofia corporativa con la idiosincrasia del capital humano en Argentina. Por otra parte, de
corte transversal porque se analizaron las variables de estudio sobre una determinada poblacion
de muestra, recopiladas en un momento de tiempo Unico, en este caso, en el &mbito de una

empresa multinacional de la ciudad de Alvear, durante el afio 2022.

Por otra parte, segun la finalidad la investigacion es de tipo aplicada porque busca la
aplicacion o utilizacion de los conocimientos que se adquieran para resolver un problema. En
otras palabras, se considera aplicada ya que se conoce el problema y se utiliza la investigacion

para dar respuesta a preguntas especificas.

Al respecto, segin Rodriguez Daniela (2020, p.1), la caracteristica mas destacada de la
investigacion aplicada es su interés en la aplicacion y en las consecuencias précticas de los
conocimientos que se han obtenido. El objetivo de la investigacion aplicada es predecir un
comportamiento especifico en una situacion definida. Es este trabajo, el objetivo es definir un
plan de accion necesario para que las consultoras extranjeras cuentan con las herramientas que

le ayude a definir si son capaces o no de trabajar en el pais.

Segun el tiempo de ocurrencia el tipo de investigacion es, ademds, proyectiva. Para
Hurtado de Barrera (2013, p.1), se trata de la elaboracion de una propuesta para solucionar una

situacion en particular y asi disefiar planes de intervencion. En este trabajo se busca generar
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una propuesta para que todas las consultoras puedan realizar una intervencion cultural que

favorezca su adaptacion a la idiosincrasia del pais destino.

Finalmente, segln la modalidad un estudio de caso porque se trata de investigar una

empresa en particular: “Service Consulting SRL”

La intervencion en el campo profesional sigue el método l6gico deductivo. Mediante
este método “se aplican los principios descubiertos a casos particulares, a partir de un enlace
de juicios” (Chagoya, 2008, p.7)

El tipo de disefio es no experimental, porque la investigacion se Ilevo a cabo sin
manipular deliberadamente las variables de estudio, por el contrario, se observaron los

fendmenos tal y como se dieron en su contexto natural para luego analizarlos.
4.2.  Relevamiento y procesamiento de la informacion

Con relacion a las fuentes, se recurrié a fuentes primarias como secundarias. Por lo
tanto, se obtuvo informacion directa, es decir, de donde se origina la informacion (encuestas)
y también de segunda mano generadas con anterioridad o de forma ajena a la investigacion
(libros, documentos, articulos, informes, entre otros).

En la investigacion se emplearon las siguientes técnicas e instrumentos para de
recoleccion de datos:

e Andlisis documental: se recurri6 a diversas fuentes bibliograficas que hicieron posible
el desarrollo del marco tedrico de la investigacion. Se recurrié a la consulta
bibliografica, es decir, se revisaron libros y revistas cientificas de distintos autores sobre
la tematica abordada. Asimismo, exploraciones en repositorios a través de motores de
busquedas. De esta manera se accedio a paginas de Estado Nacional, de consultoras, y
otros sitios verificados que cuentan con censos y estadisticas Utiles para determinar
porcentajes de empleados bajo esta modalidad e informacion relacionada.

e Entrevistas: en profundidad con actores claves. Se utiliz una guia general de contenido
para luego guiar las entrevistas con toda la flexibilidad necesaria.

e Observacion directa: fue de tipo presencial en el ambiente de trabajo durante la jornada
laboral. Implicd, por lo tanto, tomar un papel activo para entrar en las situaciones
sociales dentro de la empresa, estando en una situacion de reflexion permanente,

estando atento a los detalles, sucesos, eventos e interacciones.
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5. DESARROLLO MARCO TEORICO

En este apartado se procede a desarrollar los principales conceptos tedricos que ayudan
a comprender la problematica sobre la cual se pretende intervenir. Se inicia con el tema de
consultoras extranjeras su definicion, proceso de consultoria y beneficios inherentes a su
contratacion. A continuacion, se desarrolla en profundad el tema de la cultura tanto a nivel
general como organizacional para concluir con la motivacion y sus teorias clasicas mas

relevantes.
5.1.  Consultoras Extranjeras
5.1.1. Definicién de consultoria en Recursos Humanos

Las consultoras de Recursos Humanos (RR.HH.) apoyan, administran y gestionan todo
lo relacionado con la seleccion de personal, evaluacion y capacitacion. Todo ello con la
finalidad de que “las empresas que solicitan su asesoria cuenten con el personal adecuado a sus
necesidades laborales, sin tener que ocuparse directamente de eso” (Urbano Consultores, 2019,

p.1)

Para determinar la definicion de Consultora en Recursos Humanos se pueden utilizar

tres perspectivas.

e Servicios exclusivos de asesoria: las consultoras se dedican preferentemente a la
blsqueda y seleccion de personal y otras brindan asesoria integral

e Servicios de asesoria integral: ademas de la busqueda y seleccién, también se encargan
de la capacitacion, desarrollo de lideres y evaluaciones.

e Servicios de contratacion integral: ademas de la bisqueda, seleccion y capacitacion, la
consultora es quien celebra con el personal el contrato de trabajo. Es decir, que la

consultora se convierte en empleador.
5.1.2. Etapasen el proceso de consultoria

e Diagnéstico: se analiza la situacion del cliente que generd la necesidad de la
consultoria, los sintomas percibidos, las causas y condiciones criticas implicadas y se
presenta una propuesta de intervencion, la cual es consensuada entre cliente y consultor.

o Intervencion: consiste en implementar la propuesta aprobada, movilizando a la
organizacion hacia el escenario deseado.

e Seguimiento: se evaltan los resultados obtenidos y se acompafia al cliente para que éste

pueda implementar los ajustes requeridos. (Lépez, Sepulveda y Arenas, 2010, p.1)
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5.1.3. Beneficios de contratar consultoras

Entre los beneficios de contratar empresas consultoras de Recursos Humanos, Urbano

Consultores (2019, p.1) menciona las siguientes:

e Mejor control del costo asociado a la funcion.

e Contar con los servicios de profesionales para quien esta actividad escore, 0
especializados y capacitados en la actividad.

e Profundo conocimiento del mercado y tendencias

e Segmentar riesgos y/o responsabilidades

e Ahorro de tiempo y recursos

e Mayor capacidad de control sobre los resultados

e Minimizacion de riesgos

e Eficiencia en los procesos
5.2.  Cultura Argentina
521 Lacultura
Definicion
Para Imaginario (2021), la cultura

se refiere al conjunto de bienes materiales y espirituales de un grupo social transmitido
de generacidn en generacion a fin de orientar las practicas individuales y colectivas.
Incluye lengua, procesos, modos de vida, costumbres, tradiciones, habitos, valores,

patrones, herramientas y conocimiento. (p.1)

Esta misma autora agrega que “la funcion de la cultura es garantizar la supervivencia y
facilitar la adaptacion de los sujetos en el entorno” y que “cada cultura encarna una vision del

mundo como respuesta a la realidad que vive el grupo social” (Imaginario, 2021, p.1)

En base a lo expuesto se puede inferir que no hay ningln grupo social que presente una
carencia de cultura. No obstante, si existen diferentes culturas y, dentro de estas, diferentes

grupos culturales, aun con respecto a la cultura dominante (Imaginario, 2021, p.1)
Cultura nacional y organizacional

La cultura nacional y la cultura organizacional constituyen dos fenémenos muy
diferentes, donde las primeras pertenecen al &mbito de la antropologia mientras que las

segundas, es decir, las culturas organizacionales al ambito de la sociologia. Ademas, “en el
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caso de la cultura nacional, dicha categoria equivale a la nacion. En el caso de las culturas
organizacionales, se refiere a la organizacion frente a otras organizaciones, aun compartiendo

otras caracteristicas, como la nacionalidad” (Hofstede, 2011, p.1)

Al respecto, mencionar que la gestion empresarial nunca puede modificar una cultura
nacional, sino que solo podra entenderla y utilizarla; ademas, puede crear y, en ocasiones,
cambiar una cultura organizacional. Asimismo, destacar que el concepto de cultura no se aplica
a los individuos debido a que éstos tienen personalidades, en las que influye solo en parte la

cultura en la que crecieron (Hofstede, 2011, p.1)

Segun se ha demostrado en dos importantes proyectos de investigacion sobre
diferencias culturales (Hofstede, 1980; Hofstede, Neuijen, Ohayv y Sanders, 1990 como se citd
en Hofstede, 2011),

las culturas nacionales se diferencian entre si fundamentalmente en lo que respecta a
los valores, mientras que las culturas organizacionales se diferencian unas de otras
segln sus précticas mas superficiales: simbolos, héroes y rituales. Las culturas
nacionales enfrentan a individuos, instituciones y organizaciones de caracteristicas

similares, pero de diferentes paises. (p.1)

En efecto, el estudio de Hofstede (1980) como se citd en Hofstede (2011), realizado
sobre culturas nacionales tom6 como base a las diferentes filiales nacionales de una gran
empresa internacional. Se encontr6 que las culturas organizacionales enfrentan a diferentes
organizaciones dentro de los mismos paises. El estudio con el que se inicid la investigacion en
este campo se baso en distintas organizaciones o partes de organizaciones procedentes de dos

paises: Dinamarca y Paises Bajos.
Se lleg6 a concluir, ademas, que

las diferencias entre las distintas culturas nacionales tienen sus raices en valores
adquiridos antes de los diez afios de edad; los nifios los aprenden de sus padres, quienes,
a su vez, los adquirieron antes de los diez afios, por lo que se trata de valores bastante
estables y que tardan en cambiar varias generaciones. Las culturas organizacionales se
basan en practicas aprendidas en el trabajo y pueden cambiar con mucha més rapidez.

Las consecuencias de ambas en la gestion empresarial presentan bastantes diferencias.
(p.1)
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Elementos de la cultura

Segun lo expresa Imaginario (2021, p.1), toda cultura esti conformada por un conjunto

de elementos basicos, siendo los mas importantes los que se describen a continuacion:

e Elementos cognitivos: hace referencia al saber acumulado dentro de una determinada
cultura para la supervivencia frente a la naturaleza y la adaptacion dentro del grupo
social

e Creencias: se entienden como el conjunto de ideas que el grupo cultural establece
acerca de lo que es verdadero o falso. Se vincula con el sistema de valores.

e Valores: son los criterios que sirven como modelos evaluadores de la conducta, ya que
orientan los que se consideran principios y actitudes aceptables o inaceptables para
garantizar la continuidad del grupo.

e Normas: son codigos de accidn especificos que regulan la relacion entre los individuos
con base en los valores compartidos. Incluye el sistema de sanciones y pueden ser dos
tipos:

- Normas prescriptivas: sefialan los deberes y obligaciones.
- Normas proscriptivas: sefialan lo que no se debe hacer.

e Sistema de signos y simbolos: se refiera a todos los recursos comunicativos arbitrarios
y convencionalizados que utiliza el grupo social para transmitir mensajes. Entre ellos
se pueden mencionar al lenguaje, escritura, signos gréaficos y simbolos.

e Formas no normativas de conducta: son aquellos rasgos de comportamiento que
diferencian a un grupo social de otro, incluso dentro de una cultura compartida. Es lo

que se llama idiosincrasia
Caracteristicas de la Cultura

Entre los elementos que caracterizan a la cultura Imaginario (2021, p.1) destaca los

siguientes:

e Abarcan la totalidad de practicas humanas

e Surgen en oposicion a la naturaleza (instinto versus conocimiento)
e Representan una vision del mundo

e Se expresan simbdlicamente

e Proveen orden social

e Su supervivencia depende de la comunicacion

e Consolidan tradiciones
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e Son dindmicas, es decir, se transforman
e Son mé&s 0 menos abiertas. Esto es, son susceptibles a la influencia de otras culturas por
lo que se encuentran sujetas a procesos de enculturacion, transculturacion, aculturacion

e inculturacion.
5.2.2. Laidiosincrasia
Definicion
Para Peird (2020a), desde una perspectiva técnica, la idiosincrasia se define como el
“conjunto de ideas, pensamientos, comportamientos, y actitudes de un individuo, o un colectivo
en relacion con otro individuo o determinado grupo” (p.1). Agrega, ademas, que una de las
formas de “conocer las caracteristicas e identidad de un lugar es a través de su comportamiento,

conducta, pensamientos y a raiz de eso se puede confeccionar una visién mas profunda de ese

pueblo. Todo ello es lo que engloba la idiosincrasia” (p.2)

A modo de ejemplo, la idiosincrasia en Argentina presenta algunos rasgos
caracteristicos que suelen compartir sus habitantes, y que son faciles de reconocer para las
personas de otros paises. Entre esos rasgos se pueden mencionar que los argentinos son
apasionados del futbol, que toman mate, saludan de manera afectiva y que hacen asados en

parrillas, entre otros.
Componentes

Segun Peird (20202, p.1) la idiosincrasia presenta dos componentes:

e El comportamiento, la manera de pensar, y las creencias de un individuo sobre la vida
en general.

e El lenguaje, las actitudes que tiene una persona o grupo en relacion al mundo que les
rodea. Esto sirve para determinar y conocer a grandes rasgos los valores de un pueblo,

0 nacion.
5.2.3.  Ventajas de conocer la culturay las politicas de insercion

Es muy importante que las consultoras que aspiran a especializarse en negocios
internacionales aprendan sobre la cultura del pais en donde se desarrollara el negocio. Al
respecto, segun el Dr. John Spillan, profesor de la University of North Carolina at Pembroke
como se citd en Jeronimo (2021), “uno de los elementos béasicos del desarrollo empresarial a
nivel internacional es comprender a fondo la cultura social y la cultura empresarial en la que

se va a realizar la transaccion” (p.1).
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Conocer los fundamentos de los conceptos transculturales son fundamentales para

tomar decisiones adecuadas y apropiadas en una cultura extranjera. El establecimiento de

conceptos béasicos para la comprension y el impacto de la cultura en las transacciones

comerciales es el nlcleo del éxito.

En este marco, el Dr. Spillan como se cit6 en Jer6nimo (2021, p.1) las herramientas

claves para llevar adelante negocios con éxito se resumen en el establecimiento de las

siguientes politicas de insercion:

Una intensa preparacion cultural practica antes de entrar en un entorno empresarial
internacional o en una situacion de gestion

Comprension de las habilidades de comunicacion adecuadas y exhaustivas
Comprension de la dindmica cultural y los diferentes matices culturales de las
negociaciones comerciales internacionales

El arte de ser flexible y adaptarse al entorno o entornos extranjeros.

Apreciar y aplicar el marco cultural de Hofstede (modelo que sirve para identificar los
comportamientos culturales de cada grupo) como medio para comprender y trabajar

con las culturas empresariales extranjeras. (p.1)

El estudio de los negocios internacionales permite ver como la globalizacion ha

provocado una creciente conexion de las empresas, los mercados, las personas y la informacion

entre paises, proporcionando una vision de la economia global y de los entornos empresariales.

Las ventajas que esto trae aparejado son:

Financiera: una cultura en que las personas se sienten involucradas es mucho méas
productiva. El alto compromiso de las personas resulta en mayor productividad y
rendimiento.

Reclutamiento: usar la cultura organizacional para atraer los mejores candidatos y
retener los empleados, sin considerar solo el salario.

Cadena de suministro: el éxito de los procesos organizacionales depende de la
colaboracion, la cual lleva a eficiencia en los procesos.

Servicio al cliente: entender la incidencia de la cultura organizacional afecta la
experiencia del cliente y apoya a lograr una mentalidad que brinda una experiencia
positiva de manera consistente

Capacidad para el cambio: una cultura organizacional bien desarrollada crea apertura

al cambio y deseo de implementar cambios exitosos.
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e Liderazgo: el proceso de desarrollar la cultura capacita a los gerentes en habilidades
blandas y les da un sentido més claro de su rol. Los lideres tienen un gran impacto en
la cultura organizacional.

e Moral: una alta moral inspira a las personas a ser abnegadas y valientes, a ir més alla
de sus expectativas, a asumir una responsabilidad extraordinaria y a estar totalmente
dedicada al trabajo del equipo

e Reuniones: con una mayor apertura y confianza la gente participa mas en las reuniones,
lo cual hace las reuniones mas enfocadas, creativas y productivas.

e Ausentismo: hay una menor cantidad de ausentismos, lesiones y reclamos cuando las
personas se sienten bien dentro de la cultura organizacional.

e Satisfaccion y felicidad: una cultura bien desarrollada conduce la satisfaccion y
felicidad en el trabajo lo que, a su vez, conlleva un mejor desempefio, un mayor nivel

de resolucion de problemas y éxito grupal (Practical Thinking, 2017, p.1)
5.3.  Multi-cultura organizacional

Segun un estudio realizado por Himmelstern (2007), existe una alta proporcion de
organizaciones que son multiculturales. No solo porque trabajan en paises o ambientes donde

se mezclan distintas culturas, sino porque estan expuestas a valores y précticas diversos (p.69)

Es un fendmeno actual relacionado a la globalizacion y a la transnacionalizacion, donde
también se deben identificar valores y practicas dentro de las organizaciones, para
observar aspectos relacionados con la cultura interna, el clima, los comportamientos vy,
en general, todo lo que de alguna manera afecta la diversidad cultural. (Himmelstern
2007, p.70)

Para poder lograr negocios exitosos, ambientes amables y propicios para la consecucion
eficiente de coordinaciones, entendimientos y acuerdos entre empresas con valores y
conformas de comunicacion distintas, segin lo expresa Himmelstern (2007), resulta necesario
tomar en consideracion la gran variedad de culturas que existen en el mundo, donde cada una
pone en practica sus propios valores y leyes. Lo cual hace que se dificulten las relaciones y sea

mas dificil la integracion de empresas multinacionales, franquicias, fusiones y adquisiciones.
(p.70)

Los directivos y presidentes de estas compafiias estan preocupados por lograr procesos
eficientes que permitan obtener resultados exitosos; pero sin conocer aspectos relacionados con

los beneficios estratégicos que proporciona una buena gestion del clima, comportamiento,
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estilos de liderazgo, equipos de trabajo y otros aspectos involucrados en todas las interacciones
humanas no podrén gestionar los cambios culturales en la dindmica de estos procesos.
(Himmelstern, 2007, p.70)

Por lo tanto, el multiculturalismo consiste en el reconocimiento de la existencia y la
convergencia de varias culturas; se trata de una dialéctica dindmica entre lo local y lo global,
que entrecruza redes sociales y culturales donde se constituyen nuevos espacios y procesos de
articulacion de identidades y culturas, que se explicarian como identificaciones personales y

colectivas. (Himmelstern, 2007, p.70)

Las caracteristicas expuestas llevan a reflexionar sobre la manera en la que estas nuevas
organizaciones desarrollan su cultura y sus préacticas. Al respecto Lopez (2013, p.1), menciona
una serie de elementos que permiten conceptualizar el modelo de empresa intercultural como

organizacion:

e Su dimension social: las personas son un componente fundamental de la empresa ya
que configuran el sistema social de la organizacion.

e Las actividades que realiza la organizacion: en la empresa se producen o desarrollan
cosas. Dichas actividades y funciones configuran el sistema técnico de la organizacion,
en un marco temporal, es decir, se desarrolla a lo largo de una secuencia temporal

e La coordinacion de sus componentes: la comunicacion es un elemento fundamental
para ejercer y articular la coordinacion de la organizacion

e Su interdependencia con el entorno: entre los elementos determinantes del entorno se
pueden mencionar: el marco legal, la estructura productiva, la dindmica y la naturaleza

del mercado de trabajo del contexto.
5.3.1. Multiculturidad, interculturas y transculturalidad

Uno de los grandes desafios a los que tiene que enfrentarse los lideres es la
multiculturalidad. Esto, debido a que la tecnologia y los transportes modernos estan
transformando de manera acelerada al mundo y el concepto de la aldea global nunca fue méas

real como ahora.
Por todo ello,

el mundo se encuentra en una encrucijada critica. En cualquier direccion existen nuevas
realidades econdmicas, politicas, ecoldgicas, educativas y tecnoldgicas que algunas

veces resultan pasmosas. En este siglo, nuestras poblaciones y lideres necesitaran
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actitudes y conductas que les permitan reconocer y promover la interdependencia y

cooperacion entre naciones. (Tye 1991 como se citd en Hidalgo Herndndez, 2017, p.78)

Desde una perspectiva etimoldgica de las palabras multicultural, intercultural y
transculturalidad se puede hacer una primera distincion. En el término “multicultural”, su
prefijo “multi” se refiere a la existencia de varias culturas diferentes, sin profundizar mucho
mas alla, por lo que se puede inferir que no existe relacion entre las distintas culturas. No
obstante, el prefijo “inter” va més alla, al hacer “referencia a la relacion e intercambio y, por

tanto, al enriquecimiento mutuo entre las distintas culturas”. (Hidalgo Herndndez, 2017, p.78)

De igual manera, el término “multiculturalidad” se refiere Gnica y exclusivamente a la
yuxtaposicion de las distintas culturas existentes en un mismo espacio fisico, pero sin que
implique que haya un enriquecimiento, es decir, sin que haya intercambio entre ellas. Por otra
parte, la “interculturalidad”, hace referencia a la comunicacién comprensiva entre las distintas
culturas que conviven en un mismo espacio, siendo a través de estas donde se produce el
enriquecimiento mutuo y, por consiguiente, el reconocimiento y la valoracion tanto intrinseca
como extrinseca de cada una de las culturas en un marco de igualdad. (Hidalgo Hernandez,
2017, p.78)

En altimo lugar, mencionar que existe otro término, del cual también se empieza a tener

conocimiento, la “transculturalidad” que se entiende

como un proceso de acercamiento entre las culturas diferentes, que busca establecer
vinculos mas arriba y mas alla de la cultura misma en cuestion, casi creando hechos
culturales nuevos que nacen del sincretismo y no de la union, ni de la integracion
cultural que interesa a una determinada transaccion, es decir, que si las cosas se hacen
bien, la convivencia de culturas facilitada a su vez, por los modernos medios de
desplazamiento, comunicacion e informacion, puede ser un elemento fundamental que
contribuya a la maduracion de la Humanidad, manifestada en el acuerdo, respeto y
promocidn de unos valores universales por encima de peculiaridades de raza, etnias y
hasta religiosas, caminando decididamente hacia la fraternidad universal o, como

deciamos al principio hacia una “transculturalidad” (Hidalgo Hernandez, 2017, p.79)

De esta manera, se puede empezar a pensar que el fendmeno de la interculturalidad se
estéa considerando en una filosofia, un proceso y un programa, debido a que, segin lo menciona
Hidalgo Hernandez (2017), “como filosofia, ofrece un marco teérico que permite interpretar la

realidad; como proceso, aporta un modelo racional para organizar ideas y esfuerzos; como
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programa plantea una forma sistematica para organizar actividades dirigidas a la creacion de

un medio intercultural” (p.80)
5.4.  Definicion de Target

Para entrar a competir en un mercado, se necesita reconocer el panorama que se
enfrentard como las herramientas que se tienen para gestionarlo. En cualquier sector, los
servicios de consultoria deben realizar este analisis para asi reconocer su campo de operacion

y sus posibilidades de supervivencia.

En este sentido, mencionar que segin Mogollén (2014) por medio de la investigacion,

es necesario realizar un diagndstico externo, que permita tener un panorama de:

¢ Variables macroeconémicas.

o Variables socio-demogréficas, entorno politico, ecoldgico y tecnoldgico.

e Tamaiio, tendencias del mercado y demanda (factores que puedan influir en la compra).
e Perfil y comportamiento del cliente

o Perfil y andlisis de los competidores. (p.57)
54.1. Perfil del target

Elegir al target y dirigir los objetivos hacia el mismo, hace que la consultora tenga clara
su razdn de ser. Por lo tanto, la firma tiene que seleccionar y perfilar un mercado objetivo con

la finalidad de diferenciarse en el mismo y destacar sobre sus competidores.

Paraello, Mogolldn (2014, p.58) hace referencia a dos alternativas. La primera, consiste
en seleccionar un mercado especifico que puede llegar a adquirir servicios de consultoria y
luego elegir un segmento dentro del mismo para construir presencia. Por lo tanto, puede optar
por una industria o sector y enfocarse en algln tipo de empresa o especializacion dentro de la

misma.

La segunda alternativa, para seleccionar el target, es a través del conocimiento
funcional del staff de consultores y no asi de la industria. En este caso, se enfoca en temas
generales que apliquen a diferentes sectores o rubros, en donde sus servicios aplican a las

diferentes industrias y cuentan con un portafolio diversificado de clientes.

A modo de corolario, para definir el mercado objetivo, se debe tener conocimiento de
“sus caracteristicas demograficas, geograficas, culturales, su campo de accion, entre otra
informacion que le permita facilitar la identificacion de sus clientes y prospectos” (Mogollon,
2014, p.58).
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Definicion del Target

En la investigacion de Mogollon (2014, p.59) se propone una serie de caracteristicas

para la definicion del perfil del target. De esta manera, el autor determina los siguientes puntos

como alternativas que pueden estar de acuerdo al perfil del target al que desee apuntar un

negocio:

e Tipo de clientes:

Individuos

Empresas privadas

Empresas publicas o del Estado
Otros

e Sector:

Primario (agricultura, ganaderia, caza, pesca, extraccion de aridos, agua, minerales,
petroleo, energia, entre otros).

Secundario o Industrial (realizan procesos de transformacion de materia prima).
Terciario o servicios (comercio, seguros, hoteleria, asesoria, educacion,

restaurantes, entre OtI'OS).

e Tamafio:

Grande empresa
Mediana empresa
Pequefia empresa

Microempresa

e Propiedad del capital:

Empresa publica
Empresa privada

Empresa mixta

e Ambito de la actividad:

Local (pueblo, ciudad, municipio)

Provincial (una provincia o estado de un pais).
Regional (varias provincias o estados de un pais).
Nacional

Multinacional

e Destino de los beneficios

Empresa con &nimo de lucro
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- Empresa sin animo de lucro
54.2. Necesidades y deseos del target

Por lo general, el motivo por el cual las empresas contratan servicios de consultoria es
porque carecen de la capacidad, tiempo o recursos para hacer el trabajo por sus propios medios.
“Consideran que las consultoras empresariales son compafias especialistas que diagnosticara

y brindard la solucién ante sus problemas u objetivos planteados” (Mogoll6n, 2014, p.61)

De esta manera, entre los motivos en que una empresa puede necesitar servicios de

consultoria empresarial, se destacan las siguientes necesidades:

¢ Solucionar problemas de diferentes tdpicos (procesos ineficientes, baja de produccion,
dificultades en toma de decisiones, pérdidas econdmicas, nivelacion de costos, entre
otros).

e Mejorar rentabilidad.

e Asesoria en expansion o crecimiento de la empresa.

e Administracion del riesgo.

e Mejora en la calidad y servicio.

e Propuestas globales de estrategias organizacionales.

e Mejora de competitividad.

e Propuesta e implementacion de proyectos de diferente indole (Lanzamiento de nuevos
productos, marcas, proyectos de implementacion de sistemas y su adaptacion a la

organizacion). (Mogollén, 2014, p.61)

Si bien existen muchos otros motivos, lo importante es poder identificar aquellas
probleméticas u objetivos que puede tener el target de la empresa y analizar si se cuenta con
los medios y herramientas necesarias para poder ofrecer una solucién u oferta de servicio. Para

ello, resulta necesario hacer una investigacion de mercado y estudiar el target.

Puede suceder, ademds, que tanto empresas publicas como privadas, realicen
licitaciones publicas con la finalidad de encontrar una firma de consultoria empresarial que
pueda brindar una propuesta de solucion ante su necesidad u objetivo ya identificado. Por tal
motivo, “una vez determinado el target, se puede investigar acerca de los medios en donde se
puede consultar sobre este tipo de licitaciones, que lo que buscan es encontrar la mejor

alternativa en cuanto a solucion, precio, resultados y beneficios” (Mogollén, 2014, p.62)
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Adicionalmente, con una matriz FODA (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y
Amenazas) como herramienta, se puede realizar el diagnostico interno y externo de la
compafiia para identificar las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas que rodean a

la consultora.
5.5. Motivacion
55.1. Definicion

Se han desarrollado una gran cantidad de teorias sobre la motivacion, lo que dificulta
contar con una sola definicion sobre la misma. Desde una perspectiva técnica Peird (2020b) la
define como una “actitud continuada en el tiempo con el objetivo de satisfacer una necesidad
u objetivo” (p.1) Esta autora agrega que la motivacion es algo que puede ayudar a cualquier
persona a mantenerse en accion como asi también “lograr los procesos necesarios e
implementar las acciones pertinentes para conseguir un logro, objetivo o saciar una

determinada necesidad” (p.1).

También fue definida por Stoner, Freeman y Gilbert Jr. (1996) como “los factores que
ocasionan, canalizan y sustentan la conducta humana en un sentido particular y comprometido”
(p.484). Mientas que Koontz y Weihrich (1999) entienden a la motivacién como un “término
genérico que se aplica a una amplia serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas

similares” (p.501).

Por su parte, Gomez, Balkin y Cardy (2008) definen la motivacion como el “deseo de
una persona de hacer su trabajo lo mejor posible, o de ejercer el maximo esfuerzo para
desempefar las tareas asignadas. La motivacion llena de energia, dirige y mantiene el
comportamiento humano” (p. 24). Y para Robbins (2005) son los “procesos responsables del
deseo de un individuo de realizar un gran esfuerzo para lograr los objetivos organizacionales,

condicionado por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual” (p. 362).

Todas estas definiciones, en general, se centran en la cantidad de energia y la direccion
del comportamiento humano por lo que tiene un papel muy importante en el &mbito de las
organizaciones. Contexo donde se puede encontrar personas de diferentes culturas, religion,
sexo, edad; por lo cual, cada una de ellas se puede sentir motivada por diferentes cosas. De ahi,
la importancia de conocer a cada una de las personas con las cuales se trabaja y tiene a cargo

(Koiwe, s.f, p.1).



24

55.2. Teorias

Como se adelantd, existen diversas tedricas de la motivacion. En este apartado se
desarrollan la teoria jerarquia de las necesidades de Maslow vy la teoria de la motivacion e
higiene de Herzberg, que fueron unas de las primeras teorias de la motivacion que, a pesar de
ser cuestionables en términos de validez, tal vez sean los enfoques mas ampliamente conocidos
hacia la motivacion de los empleados. Esto es asi porque representan el fundamento a partir
del cual se desarrollaron las teorias de la motivacion contemporaneas, y porque los gerentes en
funciones siguen usando de manera regular estas teorias y su terminologia al explicar la

motivacion de los empleados. (Robbins, 2005, p.393)

Otra de las teorias importantes en esta investigacion es la de teoria motivacional de la
expectativa. Presenta un enfoque contemporaneo con explicaciones mas actuales de la
motivacion de los empleados. En este sentido, segun Robbins (2005) es “la explicacion mas
completa y ampliamente aceptada de la motivacion de los empleados hasta la fecha”, y agrega
que si bien esta teoria “tiene sus criticos es apoyada por gran parte de las evidencias de

investigacion” (p.405).
Teoria de la jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow

La teoria de la jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow “afirma que existe una
jerarquia de cinco necesidades humanas: fisioldgicas, de seguridad, sociales, de estima y de
autorrealizacion” (Robbins, 2005, p.394)

De esta manera se plantea la postura de que cada persona tiene ambicién por cumplir
con necesidades definidas en su vida. Dichas necesidades se distribuyen dentro de una pirdmide
donde en la parte inferior ubica aquellas que son elementales para la vida del ser humano y en

la parte superior aquellas que son mas sofisticadas (Koiwe, s.f., p.1).
Dentro de las necesidades primarias se encuentran:

¢ Necesidades fisiologicas. La necesidad que tiene una persona de alimento, bebida,
vivienda, satisfaccion sexual y otras necesidades fisicas. Son esenciales para poder
sobrevivir.

o Necesidades de seguridad. La necesidad que tiene una persona de sentir seguridad y

proteccion al dafio fisico y emocional. (Robbins, 2005, p.394)

Dentro de las necesidades secundarias se pueden encontrar:
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o Necesidades sociales. La necesidad que tiene una persona de afecto, pertenencia,
aceptacion y amistad. Por lo tanto, estan relacionadas con la vida del ser humano en
sociedad.

o Necesidades de estima. Tienen relacion con el valor propio de una persona ante los
demas. Es la necesidad que tiene una persona de factores internos, como respeto a si
mismo, autonomia y logros; y de factores externos, como estatus, reconocimiento y
atencion.

o Necesidades de autorrealizacion. La necesidad que tiene una persona de convertirse en
lo que es capaz de llegar a ser. Son aquellas que se encuentran en lo mas alto de la
pirdmide (Robbins, 2005, p.394).

Teoria de la motivacion-higiene

La teoria de la motivacion e higiene del psicologo Frederick Herzberg “propone que la
satisfaccion y la motivacion en el trabajo se relacionan con factores intrinsecos, en tanto que la

insatisfaccion en el trabajo se relaciona con factores extrinsecos” (Robbins, 2005, p.395)

Segun Herzberg, los factores que generan satisfaccion en el trabajo son independientes
y distintos de los que generan insatisfaccion en el trabajo. Por lo tanto, los gerentes que tratan
de eliminar los factores que generan insatisfaccion en el trabajo pueden crear armonia en el
lugar de trabajo, pero no necesariamente motivacion. Los factores extrinsecos que generan
insatisfaccion en el trabajo se denominaron factores de higiene. Cuando estos factores son
adecuados, las personas no estardn insatisfechas, pero tampoco estaran satisfechas (o
motivadas). Para motivar a las personas en sus trabajos, Herzberg sugirié destacar los
motivadores, es decir, los factores intrinsecos que aumentan la satisfaccion en el trabajo.
(Robbins, 2005, p.396)

Por lo tanto, los factores de higiene son aquellos que eliminan la insatisfaccion laboral,
pero no motivan. Son factores extrinsecos, como ser: la politica de la compafiia, los estilos de
supervision, las relaciones interpersonales, el salario, las condiciones de trabajo adecuadas,
entre otros. Por otra parte, los motivadores o motivacionales son aquellos factores que
aumentan la satisfaccion en el trabajo y la motivacion. Son factores intrinsecos como el logro,

el reconocimiento, la responsabilidad, el crecimiento laboral, entre otros. (Koiwe, s.f., p.1)
Teoria motivacional de la expectativa

Esta teoria fue expuesta por el psicdlogo Victor H. Vroom. La misma afirma que “un

individuo tiende a actuar de cierta manera con base en la expectativa de que después del hecho
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se presentara un resultado dado y en el atractivo de ese resultado para el individuo” (Robbins,
2005, p. 405)

Esta teoria incluye tres variables o relaciones:

e Expectativa o vinculo entre el esfuerzo y el desempefio es la probabilidad percibida
por el individuo de que ejercer una cantidad dada de esfuerzo produciré cierto nivel de
desempefio.

e Medio o vinculo entre el desempefio y la recompensa es el grado al que el individuo
cree que desemperiarse a un nivel en particular es un medio para lograr el resultado
deseado.

e Valencia o atractivo de la recompensa es la importancia que el individuo otorga al
resultado o recompensa potencial que se puede lograr en el trabajo. La valencia
considera tanto los objetivos como las necesidades del individuo. (Robbins, 2005, p.
405)

Segun esta teoria, la motivacion es producto del valor que un individuo atribuye
anticipadamente a una meta y de la posibilidad de que efectivamente la vea cumplida. Ademas,
contempla que las percepciones de valor varian entre un individuo y otro, en diferentes lugares

y en diferentes momentos.
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6. GENERALIDADES DE LA EMPRESA
6.1. Inicios

Service Consulting SRL (nombre fantasia) es una empresa multinacional de servicios
de tecnologias de la informacion (TI) con base en Bangalore, India. Es una de las compafiias
de Tl més grandes de la India con 127.779 empleados incluyendo subsidiarias distribuido en
sesenta y cinco (65) oficinas y cincuenta y nueve (59) Centros de desarrollo en India, China,
Australia, Republica Checa, Costa Rica, Polonia, Inglaterra, Canada y Japon. Hoy en dia son
lideres en T1 y consultoria con ingresos de 5.700 millones de US$. En Hispanoamérica tiene
presencia con un centro de desarrollo en México, Costa Rica, Argentina, Puerto Rico y Brasil;

asi como oficinas en Chile y Per (Google Finance, 2022).

Service Consulting SRL nacié en 1981 cuando uno de los fundadores se asocié con
otros seis jovenes ingenieros que trabajaban en la misma empresa de Tecnologia de la
Informacidn. Fue fundada con 250 USD como capital inicial a partes iguales. Desde entonces,
con breves excepciones, ha experimentado un crecimiento explosivo. A ello contribuyeron
muchos factores, como el espiritu emprendedor de sus fundadores y una forma de liderazgo
responsable y con unos valores segun los cuales, en caso de conflicto, siempre se primaba el
interés de la empresa; también fue de ayuda la liberalizacion econdmica de la India en 1991 y

la gran cantidad de talento disponible en el pais. (Miranda, 2018, p.2)

Lo cambiante de la economia mundial y los efectos de la globalizacion del comercio de
bienes y de servicios, también desempefiaron un papel importante. Exponente de ello son
algunas précticas empresariales ampliamente adoptadas por las empresas occidentales como
parte de su estrategia para reducir costos, como la externalizacion de los servicios de back-
office, por ejemplo. Service Consulting SRL parecia centrada en aprovechar todas las
oportunidades, recogiendo gran parte del negocio derivado. A partir de ahi, continud dando un

buen servicio a sus clientes, labrandose muy pronto una sélida reputacion. (Miranda, 2018, p.2)

Si bien comenzd como empresa de tecnologia, més adelante evoluciond y maduré hasta
convertirse en un gran proveedor de soluciones empresariales integradas. EI aumento de la
demanda de los servicios que ofrecia y la experiencia que habia ido adquiriendo hicieron que
creciera significativamente su némina de empleados. Al mismo tiempo, la facturacion crecio6

de forma constante, multiplicandose a lo largo de casi cuatro décadas. (Miranda, 2018, p.2)

La historia de Service Consulting SRL se puede resumir en cinco periodos definidos:
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1981 - 1990: primeros afios de dificultades, crecimiento lento y contratiempos

1991 - 2000: década de afirmacion mediante la expansion y el crecimiento

2001 - 2010: momento de crecimiento explosivo, consolidacion y expansion a nivel
mundial

2011 - 2017: primeros tropiezos y nuevos desafios a los que se enfrenta un gran negocio
2018 - 2022: logro de estabilidad en los desafios enfrentados y gran crecimiento

economico (Miranda, 2018, p.2)
6.2.  Mision, Visién, Valores

Misidn: Service Consulting SRL se dedica a proporcionar las personas, los servicios y

las soluciones que sus clientes necesitan para cumplir con los desafios de tecnologia de la

informacion y los objetivos comerciales.

Vision: Ayudar a nuestros clientes a alcanzar sus objetivos a través de nuestra gente,

servicios y soluciones.

Valores:

Responsabilidad: la integridad lleva a un trabajo mejor, a una vida mejor y a un futuro
sostenible

Calidad: comprometidos a brindar el mejor servicio posible.

Confianza: darla es recibirla; fe en la palabra

Espiritu Emprendedor: nuestro objetivo es ir mas all4 de lo necesario y superar las
expectativas

Trabajo en equipo: nuestro intercambio de trabajo se basa en el respeto y la confianza.
Orientacion al cliente: comprometidos a establecer relaciones a largo plazo con

nuestros comparieros y clientes
6.3.  Servicios ofrecidos

Publicidad digital: La préctica de Services Digital Marketing ayuda a las empresas a
construir relaciones méas profundas con los clientes al brindar experiencias
personalizadas. Permite que las empresas logren esto mediante la entrega de contenido
relevante, toma de decisiones impulsada por conocimientos y administracion de
campafias hiperpersonalizadas, lo que resulta en una mejor participacion en la billetera

del cliente.
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Comercio digital: Service Digital Commerce Practice ofrece servicios integrales para
transformar la forma en que las empresas interactdan, realizan transacciones y brindan
servicios a sus clientes en el panorama multicanal actual. Ayuda a las empresas en el
cambiante mundo de las compras al reunir los conocimientos, la experiencia, la escala
y el vigor adecuados para ayudarlas a adaptarse a las cambiantes demandas de los
clientes en el espacio del comercio digital.

Interacciones digitales: Service Digital Interactions permite a las empresas digitalizar
el ndcleo y ofrecer una sélida orquestacion de experiencias en todos los canales de
participacion. Con los répidos avances en las tecnologias de interfaz de usuario, ayuda
a las empresas a seguir siendo relevantes, al mismo tiempo que prepara sus inversiones
en tecnologia para el futuro y mejora su tiempo de comercializacion.

Inteligencia artificial aplicada: La inteligencia artificial (IA) aplicada de Service ayuda
a las empresas a adoptar un enfoque y una hoja de ruta integrales para escalar la IA de
nivel empresarial para sus negocios. Combina el poder de la inteligencia artificial, la
analitica y la nube para ofrecer soluciones comerciales y experiencias perceptivas.

La oferta integrada puede escalar de manera eficiente y a prueba de futuro las
inversiones en inteligencia artificial en toda la empresa mientras se gestionan los
riesgos. Con la 1A aplicada de Service, las empresas pueden acceder, implementar y
contextualizar facilmente los servicios desde la nube de IA aplicada.

Anélisis de datos: Las empresas ahora mas que nunca tienen que desarrollar la
resiliencia empresarial y garantizar la continuidad frente a la situacion. Con un enfoque
renovado, las empresas deben volver a imaginar la forma en que trabajan para
estabilizar y tomar el control de su negocio.

Blockchain: Service ayuda a los clientes a crear ecosistemas confiables y sostenibles
para los negocios. Se impulsa la adopcion de redes comerciales impulsadas por
blockchain en todas las industrias mediante la construccion de modelos comerciales/de
incentivos significativos para todas las partes interesadas en el ecosistema.

Servicios de ingenieria: Las empresas necesitan redes resistentes, mano de obra
conectada digitalmente y productos conectados inteligentes para reorientar su
produccion para que sea mas local y permitir un lanzamiento mas rapido de nuevas
ofertas. Esto requiere intervenciones de ingenieria masivas en el disefio de productos,
redes definidas por software, robotica, 10T y contenedorizacion. Service Engineering

estd estratégicamente posicionado para responder a las necesidades de los clientes en
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tiempo real y crear ofertas de tecnologia que sean altamente competitivas mientras se
enfocan en mejoras continuas de costos.

Internet de las cosas: Para que las empresas sean resilientes y flexibles, existe la
necesidad de estrategias prospectivas y toma de decisiones basada en datos. Service
ayuda a las empresas a desarrollar procesos, productos e infraestructura conectados a
través de soluciones integrales en “Sensor 2 Insights”. Estas soluciones mejoran la
transparencia comercial, la calidad, la eficiencia operativa y la experiencia del usuario
final y reducen el costo de las operaciones.

Seguridad cibernética: La respuesta de la industria de la ciberseguridad ha sido un
Ilamado a adoptar Zero Trust Security, lo que significa no confiar en nada que intente
conectarse a los sistemas de la organizacion sin verificacion.

Recientemente, se trasladd con éxito al 80% de nuestros empleados globales para que
trabajen de forma remota de forma segura. La estrategia fue pasar al trabajo remoto por
disefo, asegurandolo a escala y para el futuro.

Desarrollo, mantenimiento y soporte de aplicaciones: EI mantenimiento y soporte de
aplicaciones de Service Consulting SRL es una oferta de nueva generacion que
aprovecha Service Nia, una plataforma de inteligencia artificial basada en el
conocimiento que combina el aprendizaje automatico con el conocimiento profundo de
una organizacion para impulsar la automatizacion y la innovacion.

Permite a las empresas de los clientes reinventar continuamente los entornos del sistema
y lograr los objetivos de TI que se alinean con las necesidades comerciales. Al alinear
la T1 con el valor comercial, ayudamos a los clientes a ir més alla del costo y la calidad.
Productos empresariales: Permite que las empresas disefien, implementen y operen los
procesos centrales que ejecutan su negocio.

Subcontratacion de recursos humanos: Los servicios de subcontratacion de recursos
humanos (HRO) se centran en soluciones integradas de consultoria, tecnologia y
subcontratacion que son flexibles y adaptables a su negocio y la industria.

Desde la busqueda y el desarrollo de talentos hasta el compromiso y la retencion, se
aprovecha la alianza entre las practicas de externalizacion de recursos humanos,
tecnologia y consultoria para habilitar funciones sélidas de recursos humanos para

clientes globales.
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6.4.  Analisis del sector de consultoriay de la competencia
6.4.1. Sector de Consultoria

Si bien una consultora de RR.HH. puede encargarse de varias funciones para sus
clientes, cada vez es mayor el grado de especializacion en el ambito de la consultoria de
Recursos Humanos. Es decir, se puede encontrar empresas que se dedican desde a seleccionar
personal para sus clientes, a gestionar cursos y actividades formativas, hasta a resolver otros
aspectos estratégicos del area de personas de sus clientes. Pero también hay consultoras de

trabajo centradas en una sola de estas gestiones (Bizneo, 2022, p.1).

En Argentina operan muchas consultoras de RRHH cuya funcion principal es la
bldsqueda y seleccion de personal no s6lo para Pymes sino también para grandes empresas,
multinacionales, fabricas, organismos del Estado, entre otros. Las principales firmas del pais
contratan servicios de consultoria brindados por tres tipos de agentes: grande s multinacionales

del consulting, consultoras (pequefias 0 medianas) locales y consultores independientes.

Por lo general, las grandes empresas resuelven sus necesidades de consultoria a través
de la contratacion de las grandes asesoras globales por lo que éstos son los agentes principales
del consejo a las empresas méas grandes del pais. En las firmas més globales, las consultoras
que brindan soporte experto son mayormente definidas por la casa matriz y con las cuales
tienen contratos globales. Es decir, en la mayoria de las multinacionales, existen préacticas
internacionales de gestion de algunos temas lo que implica que la propia estrategia de gestion
de la empresa con respecto a las filiales se base en la utilizacion de la red de soporte que la

firma utiliza a nivel global. (Luci, 2012, p.1).

El sector de la consultoria se encuentra comprendido dentro del sector servicios, sector
que venia en auge en los Ultimos afios hasta la llegada de la pandemia en el afio 2020. Segun
datos suministrados por el Informe Técnico de Cuentas Internacionales, elaborado por el Indec,
el intercambio comercial de servicios fue de US$4485, un 43,3% fue por exportaciones, con
una caida del 46% y un 56,8% por importaciones, que también cayeron un 41%. El saldo de
servicios del primer trimestre de este afio fue deficitario en US$612 millones. Hubo una baja

de US$84 millones con respecto al mismo periodo de 2020. (Urien, 2021, p.1)

En base a lo descripto y a pesar de la baja registrada en el Gltimo afio en la importacion
de servicios, se observa que el sector en el que puede prestar sus servicios una consultoria de
Recursos Humanos es muy amplio. En el caso de Service Consulting SRL, el mercado méas

adaptable es el de las Empresas Multinacionales que operan en el pais.
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A nivel pais, el 0,6% del total de las empresas del pais corresponde al segmento de las

grandes compafiias pero que generan 36% del empleo. Esto, sumado a las casas matrices con

sedes en Argentina que utilizan sus servicios en todo el mundo, deja un buen margen de

presencia (Rousseau, 2017, p.1)

A nivel internacional, en el afio 2020 el sector de servicios de consultoria fue sacudido

a raiz de la pandemia. Muchas transformaciones que ya se venian gestando en los mejores

empleadores desde hace algun tiempo se han visto aceleradas exponencialmente. Segin un

articulo publicado en RRHHpress (2020, p.1) algunas de estas tendencias de gestion de

contratacién son:

Tecnologia para la adquisicion de talentos: el reclutamiento se convirtié en el proceso
de Recursos Humanos mas susceptible de ser automatizado. En los préoximos afios se
evidenciaran grandes avances en la utilizacion del big data, la inteligencia artificial y
realidad virtual en los procesos de seleccion. Se intensificara el uso de la inteligencia
artificial para la deteccion del talento, el disefio de algoritmos para el cribado de
candidatos, la implantacion de chatbots para los primeros pasos en el proceso de
seleccion y la realidad virtual para ofrecer la mejor experiencia a los candidatos.
Ademas, se hard un mayor uso del big data predictivo para descubrir qué candidatos se
adaptaran mejor a la organizacion.

Onboarding Digital: se trata de contar con un amplio conjunto de experiencias virtuales
creativas para facilitar la incorporacion de los recién llegados. Es decir, se intensificara
la utilizacion de précticas digitales para la integracion de los nuevos empleados, con
iniciativas como eventos virtuales, videojuegos creados ad hoc, la gamificacion de los
procesos, redes sociales internas, plataformas vituales de onboarding o scape rooms.
El objetivo es garantizar que, en un contexto de predominio del teletrabajo, los recién
Ilegados se pongan al dia rdpidamente en el contenido propio de su puesto y, sobre todo,
se imbuyan de la cultura de la organizacion.

Metodologia para el cambio: La transformacion continua es mas que nunca clave para
la supervivencia. Existirad una clara tendencia la implantacion de una metodologia
integral para la gestion del cambio de manera sistematica, con un plan detallado paso a
paso para prever y evaluar como el cambio impacta en los diferentes procesos de la
organizacion, y realizar sucesivas iteraciones para conseguir los objetivos. El papel de
los lideres como agentes del cambio adquirira mayor relevancia en el nuevo escenario

de creciente incertidumbre. Sera su responsabilidad proporcionar un contexto



33

organizacional propicio para la innovacion, generando una cultura de confianza,
seguridad y flexibilidad.

Redes sociales colaborativas: en el nuevo entorno, sera vital contar con herramientas
tecnoldgicas que garanticen la colaboracion en los equipos de trabajo. Entre ellas, se
destacara el uso de redes sociales internas, que se afianzaran como una plataforma clave
para la colaboracion profesional entre los empleados, mas all& de su papel inicial
prioritario como canal de comunicacion.

Digitalizacion de los procesos de RRHH: De ser inicialmente una necesidad por los
confinamientos en el afio 2020/21, la digitalizacién ha pasado a convertirse en una
revolucion que contribuira a mejorar la experiencia en el “viaje” de los empleados. Las
soluciones de tecnologia de RRHH se evaluardn en funcion de esta experiencia. Se
realizardn mapeos del viaje digital de los empleados, con el trazado visual de los puntos
de contacto (touch point) de todo su recorrido por la organizacion con el objetivo de
identificar reas de mejora y explorar iniciativas para optimizar esta experiencia.
Crear cultura de carrera interna: se aceleraran las iniciativas para la actualizacion
profesional de los empleados. Las compafiias potenciaran iniciativas para el desarrollo
como los portales interactivos internos de desarrollo de carrera, los consejeros internos
especializados en carrera para orientar en los proximos pasos, la rotacion de puestos o
las asignaciones temporales.

Bienestar emocional de los empleados: Las iniciativas para fortalecer la salud mental
de los empleados, estdn adquiriendo un gran protagonismo. Garantizar su equilibrio
emocional serd sin duda uno de los grandes retos de la proxima década. Estos afios
viviremos la consolidacién de actuaciones muy diversas en este ambito, como las lineas
de atencion a los empleados disponibles 24 horas 7 dias a la semana, la practica del
mindfulness, los cursos de gestion del estrés o los programas antibullying, entre muchas
otras. Cuidar de los empleados es ahora la prioridad, con acciones de bienestar en las
que participan activamente.

Modelo de trabajo hibrido: Uno de los aspectos mas visibles vividos en el mundo del
trabajo con la llegada de la pandemia fue la implantacion del teletrabajo. La flexibilidad
y el trabajo en remoto han llegado para quedarse, con diversos grados de intensidad.
Por lo tanto, veremos como se consolidan, en todos aquellos puestos en los que es
posible, modelos hibridos que combinan el teletrabajo y la presencia en las instalaciones

de laempresa. Empoderar a los empleados para que gestionen con flexibilidad sus horas
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de trabajo y su ubicacion serd la ventaja competitiva mas potente de la propuesta de

valor al empleado.
6.4.2. Competencia

Actualmente existen varias consultoras extranjeras que lograron imponer exitosamente

su nombre en el ambiente empresarial argentino. Las principales que operan en el pais son:

Adecco: presente en el pais desde hace més de 30 afios, Adecco Argentina es lider en
contratacion de personal ofreciendo soluciones integrales en el &rea de Recursos
Humanos. Cuenta con més de 30 sucursales ubicadas en las principales ciudades del
pais y posee diversas unidades de negocios especializadas en distintos sectores del
mercado laboral. Sus lineas de negocios les permiten cubrir las necesidades a medida
de compafiias pertenecientes a distintos sectores de mercado para lograr una vision
global y brindar un servicio con los mas altos estandares del mundo profesional. El
Grupo Adecco cuanta con més de 33.000 empleados internos y alrededor de 5.100
sucursales en 60 paises y territorios alrededor del mundo (Infonegocios, 2022)

Casa Matriz: Suiza

PwC: ofrece servicios de auditoria, consultoria, asesoramiento impositivo, legal
y Outsourcing Services centrados en la industria, para generar confianza publicay crear
valor para nuestros clientes y las partes interesadas. Méas de 284.000 personas en 155
paises trabajan en equipo conectando pensamientos, experiencias y soluciones para
desarrollar nuevas perspectivas y brindar asesoramiento practico.

Desde 1913 nuestra firma ha liderado el mercado argentino, a través de sus 6 oficinas
distribuidas en Buenos Aires (3 oficinas), Cordoba, Mendoza y Rosario (PwC
Argentina, 2022).

Casas Matrices: Reino Unido y EEUU

Otras consultoras de RRHH de Argentina cuya funcion principal es la busqueda y

seleccion de personal para Pymes, empresas grandes, multinacionales, fabricas, organismos del

Estado, entre otros clientes son las siguientes:

Suma Recursos Humanos

Syntesys Consultora en Recursos Humanos
Randstad

Michael Page

Hidalgo y Asociados



Suministra

Petroman

MPS Consultora
Pullmen Consulting
Capital Humano

Tiempo Real Consultores
Bernabeu Consultora

Arrive RRHH

Aptitud. Seleccién y Formacion.

Belise Group
Nova Recursos Humanos

Humanbrand

35
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7. VARIABLES DEL MERCADO ARGENTINO A CONSIDERAR PARA LA
ADAPTACION DE CONSULTORAS EXTRANJERAS

En funcién a lo desarrollado, se entiende que toda consultora extranjera antes de
formalizar un contrato con una empresa radicada en Argentina debe contar con un plan de
accion que le permita comprender la realidad del pais en el que van a incursionar. Por tal

motivo, este plan incluira el estudio de diversas variables:

e Variables para analizar antes de la prestacion del servicio.

¢ Variables que influirdn durante dicha prestacion.

Una vez analizadas e integradas todas las posibilidades, la consultora estara en

condiciones de determinar si es factible o no la prestacion del servicio.
7.1.  Informacion Preoperativa a considerar
7.1.1. Variables economicas-juridicas

Entre las variables econdmicas y juridicas a considerar destacar la inflacion, las leyes
laborales del pais, los derechos del trabajador, el salario promedio y la jornada laboral. A

continuacion, un breve andlisis de su importancia de su consideracion.

o Inflacién: es el aumento generalizado y sostenido de los precios de los bienes y
servicios existentes en el mercado durante un determinado periodo de tiempo
(Sevilla, 2015, p.1). Cuando el nivel general de precios sube, con cada unidad de
moneda se adquieren menos bienes y servicios. Conocer la inflacion es importante
para el ajuste del salario de los empleados, para fijar precios con el cliente local y
entender una parte importante del funcionamiento de la economia del pais en el que

se prestara el servicio.

o Leyes laborales: Las leyes laborales en Argentina son las que regulan el vinculo
entre empleadores y trabajadores en el territorio nacional. Ademas, garantizan los
derechos de los empleados y establecen las obligaciones para ambas partes. (Equipo
Legal Argentina, 2021, p.1)

Cualquier empresa establecida en el pais necesita conocer la legislacion laboral ya
que de ello depende el cumplimiento de sus responsabilidades patronales y, por

tanto, evitar posibles sanciones de parte de las autoridades nacionales.
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Derechos del trabajador: El trabajo humano es una actividad realizada por una
persona que estd orientada hacia un fin, ya sea la prestacion de un servicio o la
produccion de un bien que tiene una realidad objetiva y exterior al sujeto que lo
produjo ya que satisface una necesidad de otra u otras personas.

El trabajo asi entendido involucra a todo el ser humano que pone en acto sus
capacidades y no solamente sus dimensiones fisioldgicas y bioldgicas, dado que al
mismo tiempo que soporta una carga estatica, con gestos y posturas despliega su
fuerza fisica, moviliza las dimensiones psiquicas y mentales.

Salario promedio: El salario medio “es la cantidad de dinero promedio que recibe el
trabajador en un pais o region determinada durante un periodo de tiempo” (Lépez,
2019, p.1).

Por lo tanto, cuando se habla de salario medio, se esta realizando una estimacion de
lo que cobra monetariamente de media, un trabajador. EI mismo va a ser distinto
segun el puesto a ocupar, el rango, el tipo de contrato, entre otros.

Jornada laboral: es el calculo de tiempo empleado por un trabajador para realizar
las actividades diarias de trabajo durante el periodo por el cual fue contratado
(Factorial HR, 2022, p.1). Este tiempo depende del contrato celebrado entre las
partes:

- Part Time, puede abarcar entre 4 y 6 horas diarias;

- Full Time entre 8 y 9 horas diarias.
7.1.2.  Usosy costumbres

Descanso: El trabajo, ya sea fisico o intelectual, requiere un esfuerzo que provoca
un desgaste. Por tanto, el descanso laboral “es la manera de lograr que el empleado
se recupere de ese sacrificio, se relaje, vuelva a tener fuerza y energia y pueda seguir
desempeiiar sus funciones a pleno rendimiento” (Bizneo, s.f., p.3) El descanso en el
trabajo consiste en una pausa diaria cuando la jornada laboral supera las seis horas.
Si bien en el Estatuto de Trabajadores no se precisa una modalidad para tomarlo,
esta pausa tiene como fin que el empleado tome algun refrigerio, repose durante
algunos minutos o se distraiga para que no se sature por las exigencias de su
puesto, ya que producen fatiga fisica y cognitiva. Sin descanso en la jornada laboral
se perjudica la productividad en el trabajo.

Vacaciones: las vacaciones hacen referencia a un periodo de dias determinados al

afio en las que el trabajador interrumpe sus actividades laborales para descansar, pero
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mantiene el sueldo. En otras palabras, el periodo de vacaciones laborales se paga.
Cabe destacar que este descanso remunerado es obligatorio e inamovible por lo que
todos los trabajadores tienen derecho a las vacaciones laborables por ley (Rojas,
2020, p.1).

e Jornadas de recreacion: Las jornadas recreativas son una actividad de integracion
comunitaria que busca mejorar la interaccion mediante la realizacion de diversas
actividades dentro y fuera de la jornada laboral. Algunos de los beneficios son:

- empleados motivados

- mejora en la comunicacion y el trabajo en equipo
- reduccion del estrés

- aprendizajes

- propicia la participacion
7.2.  Informacion operativa a considerar

Por otra parte, el idioma, personal disponible, retroalimentacion con los referentes de
la empresa, evaluacion de desempefio y la comunicacion con los empleados se corresponden

con la informacion operativa a considerar

o Idioma: es fundamental conocer la lengua nativa del pais donde la consultora va a
operar. Una comunicacion eficaz entre colaboradores y empleadores es la base de
una buena relacion para la celebracion del acuerdo inicial como para que puedan
despejarse las dudas y necesidades durante la relacién laboral.

e Personal disponible: segun su definicion técnica, “el departamento de recursos
humanos se encarga de organizar, planificar y administrar las distintas tareas y
acciones relacionadas con las personas que integran la compafiia” (Coll Morales,
2020, p.1). Por lo tanto, es esencial que las personas conozcan a quien/es recurrir o
con quien contactarse ante cualquier consulta o inquietud y que les den repuesta a
corto plazo.

e Retroalimentacion con los referentes de la empresa: hay que considerar que el
desemperio laboral de los empleados va a ser muy visible para el cliente final y su
entorno, pero no para la consultora. La Unica forma de visualizar la adaptabilidad al
puesto es concretando reuniones periddicas con los referentes directos del personal

contratado.
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Evaluacion de Desempefio: La evaluacion del desempefio “es un  proceso
sistematico y periddico de estimacion cuantitativa y cualitativa del grado de
eficacia con el que las personas llevan a cabo las actividades y responsabilidades de
los puestos que desarrollan” (Young y Pefialver, 1998 como se cit6 en Padilla, 2017,
p.1). Este procesa esta relacionado a un reconocimiento y a una retribucion
economica seguln los resultados arrojados, por lo que es un factor clave de la teoria
de la motivacion.

Por lo expuesto, la evaluacion de desempefio es un elemento que contribuye a la
realizacion personal del empleado, lo que produce sensaciones de satisfaccion y trae
como consecuencia altos niveles de productividad.

Comunicacion con los empleados: buscar, analizar y definir el mejor canal de
comunicacion entre la consultora y el empleado es fundamental ya que durante la
relacion laboral, van a ir surgiendo situaciones de diversas indoles que necesitan ser

canalizadas y asentadas en algin medio.
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8. PLAN DE ACCION PROPUESTO PARA LA INCULTURACION DE LAS
CONSULTORAS EXTRANJERAS

En virtud de las variables descriptas en el apartado anterior, se propone el siguiente plan
de accion especifico que incluye informacion a analizar y estudiar. De esta manera se va a
ayudar a definir la viabilidad o no de la prestacion del servicio en las condiciones exigidas y

merecidas para el futuro personal contratado.

En primer lugar, analizar la normativa que resulta fundamental para conocer los
derechos y obligaciones de los empleados como asi también de los empleadores. Entre ella
destacar el articulo 14 de la Constitucion Nacional, la Ley de Contrato de Trabajo N° 20744 y

demas leyes que influyen en una relacion laboral.

En efecto, desde el contrato laboral, las horas minimas y méaximas que puede durar una
jornada laboral, los periodos de descanso obligatorios, licencias, enfermedades profesionales,
accidentes laborales, pago de horas extras, formas de pago, convenios colectivos, aseguradoras
de riesgo de trabajo, todo lo que involucre el ejercicio de una actividad laboral, puede ser

identificado en las diferentes leyes y articulos que lo regulan.

El estudio del Art 14 Bis de la Constitucion Nacional establece las garantias minimas
para el trabajo fundadas en principios de solidaridad, cooperacion y justicia. Respecto a los
derechos del trabajador y derechos sindicales, estipula las siguientes protecciones basicas que

se le deben garantizar:

a) Condiciones dignas y equitativas de labor

b) Jornada limitada

c) Descanso y vacaciones pagas

d) Retribucion justa

e) Salario minimo vital y movil

f) lgual remuneracién por igual tarea

g) Participacion en las ganancias de la empresa
h) Proteccion contra el despido arbitrario

i) Estabilidad del empleo publico

j) Organizacion sindical libre y democrética

k) Derecho de huelga.

Es imprescindible ser flexible al momento de entender que el personal contratado por

la consultora va a insertarse a un ambito laboral en el que comparte tareas con empleados
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contratados por nuestro cliente y por otras consultoras. Por lo que, al igual que sus pares deben

gozar de beneficios similares. Entre ellos:

e Ofrecer puestos laborales que retribuyan con un salario promedio o por encima de la
media para atraer a personal idoneo para cubrir los puestos. Ademas, que, al compararse
con sus pares, no existan diferencias importantes en cuanto a beneficios vy
remuneraciones

e Conocer la carga horaria de los empleados del cliente para que coincida con la jornada
del personal a contratar

e Brindar un tiempo de descanso similar al resto de los empleados del cliente

Respecto a la retribucion, la consultora extranjera debe comprender que ajustar los
sueldos por inflacion no es brindar aumentos salariales, sino que, por el contrario, es puramente
un ajuste para que el colaborador pueda mantener el mismo nivel de vida. Por ello, puede
regirse por algun indicador como el INDEC, para ir ajustando los sueldos en funcion de los
aumentos inflacionarios. Es importante sefialar que esta informacion va a servir también para

fijar los precios del servicio prestado con el cliente.

Respecto a las licencias por vacaciones, en Argentina es costumbre que el incremento
del valor de los dias de vacaciones se pague luego de que las mismas se gozaron. Por ello, la
consultora debe ser flexible con el otorgamiento de éstas, y coordinar no solo con el trabajador

sino también con el cliente la fecha en que las mismas se gozaran.

En lo que respecta el entorno social, no es imprescindible, pero si es importante
considerar que el argentino es una persona que disfruta el relacionarse socialmente. Por ello se
recomienda realizar jornadas de dispersion o actividades integrativas para favorecer a

posteriori, el &mbito laboral. Algunos ejemplos son:

e Dias de campo
e Eventos nocturnos

e Actividades dentro del horario laboral

Una vez que la consultora este convencida que es idonea para operar en el pais, debe
realizar ciertas acciones para que funcione operativamente. Entre ellas, disponer de personal
de recursos humanos que entienda la lengua nativa del pais donde se desarrolla la tarea. Esto
es fundamental para que el empleado pueda comunicarse ante cualquier inconveniente y que
la barrera idiomética, no dé lugar a confusiones tanto en las condiciones para la contratacion

como durante la prestacion del servicio.
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Para lograr esto, hay que definir una o més personas encargadas de dar respuesta a los
empleados ante cualquier necesidad, sus contactos y horarios de atencion. Ademas, tener
reuniones semestrales con los referentes es fundamental para que le comuniquen la evolucion
de los empleados y asi, saber si merecen aumentos de sueldo o algun tipo de reconocimiento,
por su mérito laboral. Si no existe la comunicacion entre la consultora y el cliente que la
contrata, el empleado va a sentir que su esfuerzo es en vano ya que no pertenece a ninguno de

los dos lugares.

La formula para evitar esta frustracion es establecer anualmente una fecha estimada en
la que se realice “La Encuesta 360”. A través de la misma, el colaborador recibira
retroalimentacion para mejorar su desempefio y comportamiento de una manera objetiva al
contar con diferentes puntos de vista y perspectivas. Este reporte se obtiene a partir de la
evaluacion que hacen de él sus compafieros, subordinados, supervisores, jefes directos, clientes
internos y clientes externos. Se basa en los comportamientos y habilidades que tiene la persona

en su entorno profesional.

Esta encuesta permite identificar las fortalezas que presenta el evaluado al llevar a cabo
sus actividades laborales para reforzarlas y sus areas de oportunidad para trabajar en ellas y asi,
de esta manera elevar su grado de competitividad y productividad. Para ello, la consultora debe
contratar una persona que esté a cargo de contactar a los involucrados, solicitar la informacion

y realizar el informe final.

Por otro lado, se requiere desarrollar una evaluacion de desempefio para medir cuan
productivo es el empleado para el puesto de trabajo que ocupa y de esa forma poder asignarle
incentivos por cumplimiento o intentar que sea méas productivo. El KPI es la herramienta por
excelencia para medir la productividad del empleado. Hay distintos métodos segun el puesto

que el colaborador ocupa, por lo que elegir el adecuado es fundamental.

Como se adelanto, existe una gran variedad de KPIs para evaluar el rendimiento de los
empleados. Dependiendo de las necesidades, de los atributos que considere importantes o del

alcance de la evaluacion, se puede elegir entre los indicadores que se centren en:

e Cantidad: esto podria significar ventas, nimero de productos fabricados, nimero de
facturas procesadas, practicamente cualquier cosa que pueda ser cuantificada y
presentada en un informe.

e Calidad: nimero de productos defectuosos, errores de rendimiento, opiniones de los

clientes, entre otros
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Rapidez: tiempos de finalizacion del proyecto comparados con los tiempos estimados
de entrega, tiempo de finalizacion de las tareas diarias, unidades fabricadas por dia,
entre otros

Costos: costos de némina por empleado en comparacion con los ingresos anuales o por
proyecto. Al combinar estos indicadores clave de rendimiento de empleados, se obtiene

una vision mas completa de su desempefio.

Por ultimo, toda la informacion que se maneje entre el empleado y la consultora es

importante que quede registrado en un sitio web que puede incluir:

Informacidn de la consultora, personas y teléfonos utiles
Panel de novedades

Planilla para la carga de licencias

Box de consultas y sugerencias

Descripcion de tareas

Planilla de horas extras

Detalle de las evaluaciones de desempefio
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9. BALANCES Y CONCLUSIONES

De acuerdo con lo trabajado, se llega a concluir que lo esencial es que los empleados
contratados por consultoras extranjeras gocen de condicionales laborales satisfactorias que
motiven al correcto desarrollo de sus actividades. Es decir que, a pesar de la distancias y
barreras culturales, perciba que trabaja respaldado por un empleador que le brinde repuestas y

apoyo tanto en su vida laboral como personal.

Como se expuso en el desarrollo del trabajo, la gestion empresarial no va a poder
modificar una cultura nacional, por lo que Service Consulting SRL debe entender la cultura
argentina y utilizarla para favorecer a sus empleados y sus negocios. Para lograr este objetivo
es fundamental que tome en cuenta el plan de accion desarrollado anteriormente que incluye

operaciones antes de la contratacion y durante la relacion laboral.

Anticiparse y conocer las leyes laborales, realidad econémica y las costumbres de sus
potenciales contratados, asegura un alto porcentaje de eficacia en sus procesos. Service
Consulting SRL tiene que satisfacer a su cliente final, y lo lograra si acompafia al personal que
contrata para este. No solo tiene que ser idoneo para el puesto, sino que tiene que estar motivado

y asi, rendir al maximo.

La comunicacion de la consultora con los empleados que contratan y con su cliente
final para tener un constante feedback, es la clave de una adaptacion exitosa. Ese feedback va
a permitir conocer el desempefio laboral de las personas contratadas y asi, lograr una evaluacion
de desempefio con su justa retribucion. Ademas, el cliente va a apreciar el esfuerzo de la

consultora de motivar a los empleados para que la labor sea cada dia mejor.

Como balance final, se puede decir que vivimos en un mundo cada vez mas
interconectado y globalizado, por lo que la tendencia de contratacion entre partes de diferentes
partes del mundo va a seguir creciendo. Por eso lo importante es poder adaptarse a la cultura
con la que vamos a trabajar, brindando el mejor servicio posible, motivando a los empleados a

dar su méximo rendimiento y asi, la consultora lograr méximas rentabilidades.
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