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Proyecto de Mejora y Transformacion Digital del Area de Recursos Humanos en Menara
Construcciones

Introduccion

El presente trabajo propone una intervencion en el area de Recursos Humanos de la
empresa Menara Construcciones, orientada a mejorar la gestion de la informacion vinculada a los
registros del personal, tales como capacitaciones, legajos, licencias y documentacion general. En
la actualidad, estos datos se encuentran dispersos en diversas plataformas y soportes, lo que
genera demoras, duplicidad de registros, dificultades para acceder a informacion actualizada y
obstaculos para la trazabilidad requerida por los procesos de calidad bajo norma ISO 9001.

Esta situacion impacta directamente en la eficiencia operativa del area, en la planificacion
de acciones estratégicas vinculadas al talento humano y en el cumplimiento de auditorias
internas y externas. A partir de esta problematica, el proyecto busca centralizar y unificar la
administracion de la informacion de Recursos Humanos mediante la implementacion del modulo
de gestion de RRHH del sistema Odoo, acompafiado de estrategias de capacitacion y gestion del
cambio que favorezcan su adopcion efectiva.

De esta manera, la intervencion se orienta no solo a optimizar procesos administrativos,
sino también a fortalecer la toma de decisiones, mejorar la transparencia y confiabilidad de los
datos y promover una cultura organizacional basada en la mejora continua y el desarrollo del

capital humano.



Institucién Involucrada

Menara, una empresa dedicada a brindar servicios de construccion con atencion
personalizada, fue fundada en 1979 en Rafaela, provincia de Santa Fe, por Remigio Menara. En
la actualidad, la empresa es gestionada por varios accionistas, incluidos los hijos del fundador, lo
que la convierte en una organizacion familiar. Con més de 60 afios de trayectoria en el mercado,
Menara se ha consolidado como una de las principales constructoras del pais, con su sede central
en Av. ltalia 1320, Rafaela, y una oficina en la ciudad de Rosario.

A pesar de su larga trayectoria y su importante participacion en el sector de la
construccién, se clasifica como una PyME (Pequefia y Mediana Empresa) debido a su estructura
organizativa y su tamafio en términos de personal y volumen de operaciones. Esta clasificacion
le otorga ciertos beneficios, como acceso a programas de apoyo del gobierno y financiamiento
especifico para este tipo de empresas. Al mismo tiempo, le permite conservar una gestion agil y
flexible, con un enfoque en la atencién personalizada y una estructura menos burocréatica que las
grandes corporaciones. Este equilibrio entre su capacidad para asumir proyectos de gran
envergadura y su dinamismo como PyME ha sido clave en su crecimiento y consolidacion en el
mercado nacional.

Con respecto a la estructura financiera y situacion juridica, la empresa cuenta con origen
de capital nacional, ademas, esta registrada como responsable inscripto, cumpliendo con todas
las obligaciones fiscales correspondientes para asegurar su conformidad con la legislacion

vigente.



Es de suma importancia el cumplimiento de estas obligaciones para mantener la
credibilidad financiera, evitar sanciones legales, y garantizar la transparencia en sus operaciones
ante las autoridades fiscales y otras partes interesadas.

La compariia opera a través de dos unidades de negocio: Menara Construcciones y
Menara Corralon. Este proyecto se centrara en la division de construccion, la cual se caracteriza
por su inversion constante en infraestructura, equipamiento y tecnologia de vanguardia, factores
que le permiten posicionarse como un referente en el sector.

La reputacion de la empresa se basa en su solidez técnica y en la confianza que genera,
valores que se ven reflejados en su certificacion bajo las Normas de calidad 1ISO 9001. Los
clientes destacan su excelente atencion, la alta calidad de sus servicios y la competitividad de sus
precios, asi como su capacidad para gestionar proyectos de gran envergadura, adaptandose a las
necesidades particulares de cada cliente.

Con mas de 30 ingenieros y un equipo de méas de 500 colaboradores, Menara responde de
manera agil y eficiente a los requerimientos de cada proyecto, manteniendo los altos 3 estandares
que la caracterizan. La cantidad de colaboradores varia segun el tipo de obra, permitiendo a la
empresa adaptarse a los distintos desafios de cada proyecto.

Ademas, cuenta con una red de proveedores estratégicos, como Riera Sanitarios, Pablo
Culzoni y Electricidad Pagliarioli, quienes aportan experiencia y respaldo. Muchos de estos
proveedores estan integrados en Menara Corraldn, lo que no sélo permite comercializar
materiales de construccion a terceros, sino que también asegura el abastecimiento interno para
Sus propios proyectos.

Menara, con una combinacion de tecnologia avanzada y un enfoque en la innovacion, se

ha convertido en un simbolo de calidad y profesionalismo en el sector de la construccion,



destacandose por su capacidad para entregar proyectos eficientes y de alta calidad que cumplen
con los mas altos estandares.

La organizacion lleva a cabo proyectos de diversas envergaduras y complejidad con un
nivel de compromiso y profesionalismo. Cada uno de estos proyectos son abordados por medio
de un enfoque personalizado, asegurando que las soluciones ofrecidas se adapten
especificamente a las necesidades y objetivos de cada cliente, pudiendo ofrecer satisfaccion a los
mismos y lograr una la excelencia en la ejecucion y el cumplimiento de los mas altos estandares
de calidad.

Destacan su actividad principal en Obras de arquitectura, Obras civiles para
agroindustria, Naves industriales, logistica y almacenamiento, Obras publicas, Pisos y

pavimentos y Servicio de ingenieria, desarrollo y consultoria.

Mision, Vision y Valores

La empresa se distingue por su firme conviccion de que el éxito sostenible proviene de un
propdsito claro y de una direccion estratégica bien definida. Se compromete a ser una
organizacion que no solo se enfoca en los resultados, sino que también genera valor para sus
colaboradores, clientes y la comunidad. A través de su mision, vision y valores, establece una
guia para el crecimiento continuo, la innovacion y la excelencia operativa.

Los principios que orientan las actividades diarias de la empresa se reflejan en su mision,
vision y valores. Su misién consiste en trabajar con pasion para materializar suefios, generando
soluciones constructivas y negocios sostenibles, fundamentados en valores familiares. La visién
se centra en ofrecer una experiencia de compra distintiva basada en la confianza y la calidad. Por

su parte, los valores constituyen el pilar de su cultura y del éxito de sus proyectos, posicionando



a la empresa como una opcion elegida por colaboradores, clientes y socios gracias a su agilidad,
versatilidad, tecnologia y procesos de vanguardia.

La confiabilidad se evidencia en relaciones basadas en respeto mutuo, honestidad y
cumplimiento de compromisos, asumiendo responsabilidades y ejecutando funciones de manera
segura y comprometida. El trabajo en equipo potencia la sinergia y fomenta el respeto por los
procesos de los demas, asi como el compromiso con objetivos comunes. La empresa promueve el
aprendizaje y la flexibilidad, considerando el cambio como una oportunidad de crecimiento,
compartiendo conocimientos, enfrentando desafios, adquiriendo nuevas habilidades y
anticipandose a las necesidades del entorno. El profesionalismo se refleja en la ejecucion de
responsabilidades con altos estandares de calidad, mediante mejora continua y adaptacion de
procesos, reconociendo la responsabilidad individual sobre acciones y resultados. Finalmente, la
orientacion al cliente busca comprender y satisfacer de manera efectiva y empética las
necesidades de los usuarios, tanto internos como externos, generando valor, confianza y

rentabilidad para la organizacion.

Clientes y Publico Objetivo

Menara cuenta con una sélida cartera de clientes que incluye grandes empresas y
cooperativas que valoran su capacidad para gestionar proyectos complejos con un enfoque en
calidad y eficacia. Estas organizaciones la eligen por su compromiso con la excelencia y su
habilidad para adaptarse a sus necesidades especificas, estableciendo relaciones solidas y
colaborativas que impulsan el éxito mutuo. Algunos ejemplos de ellos son:

Tremblay es una empresa dedicada a la produccion de lacteos de alta calidad, ubicada en

Pilar, provincia de Santa Fe. Su compromiso es ofrecer productos que destacan por su frescura y



excelencia, aprovechando su ubicacion estratégica en una de las principales cuencas lecheras del
pais.

Gonella es una empresa argentina de presencia Internacional que se dedica al Disefio y
Fabricacion de Recipientes sometidos a Presion para industrias del petréleo, gas, petroguimica,
agroindustria, etc.

Guillermo Lehmann es una cooperativa agropecuaria con sede en la localidad de Pilar,
provincia de Santa Fe, que se dedica a ofrecer servicios y productos al sector agricola. La
cooperativa brinda soluciones en acopio de granos, comercializacién de insumos, seguros y
financiamiento, entre otros servicios.

John Deere es un fabricante de maquinaria agricola con sede principal en Moline, lllinois,
Estados Unidos, y ademas cuenta con diversas sucursales en Argentina. Su gama de productos
agricolas incluye tractores, cosechadoras, empacadoras, sembradoras, quads y equipos forestales.
También, es proveedor de maquinaria para la construccion y equipos para el mantenimiento de
areas verdes, como cortadoras de césped, recortabordes, motosierras y quitanieves.

Paladini, es una empresa argentina, fundada en 1923 que produce y comercializa
fiambres, salchichas, quesos y otros alimentos de origen animal.

Richiger es una empresa que disefia y fabrica maquinaria agricola innovadora y de
calidad, ofreciendo asesoramiento especializado y un amplio stock de repuestos. Se especializa
en la fabricacion de equipos para el manejo de granos y forrajes, brindando soluciones eficientes

y tecnologicamente avanzadas para el sector agroindustrial.



Figura 1

Principales clientes de Menara Construcciones.
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Fuente: elaboracion propia.

Su publico objetivo abarca diversos sectores, incluyendo mineria, agroindustria y
galpones industriales, lo que refleja el compromiso de la empresa con la innovacién y su
capacidad para brindar soluciones integrales que generan valor y fomentan el crecimiento
sostenible en diferentes contextos.

En el sector minero, la empresa colabora con compafiias que necesitan infraestructura
especializada, como plantas de procesamiento, tineles y campamentos en areas remotas.
Ademas, trabaja con gobiernos y proveedores de servicios mineros que buscan desarrollar
proyectos de gran escala y sostenibles.

Para el sector agropecuario, la empresa se enfoca en entidades agricolas y ganaderas que
necesitan infraestructuras como silos, sistemas de riego y plantas de procesamiento. Asimismo,
colabora con productores y cooperativas que buscan incrementar la productividad rural mediante
soluciones constructivas eficientes.

Finalmente, para el sector industrial, ofrece la construccién de galpones a compafiias que
requieren grandes espacios para almacenamiento, manufactura y logistica, ofreciendo soluciones

que optimizan el espacio y mejoran la eficiencia operativa.
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La constructora cuenta con un procedimiento de venta disefiado para atender a clientes
como los mencionados anteriormente, que abarca desde el primer contacto hasta la ejecucion
final de la obra. En primer lugar, cuando se concreta la venta del servicio, se genera un
documento denominado hoja de venta, en el cual se detalla minuciosamente el proyecto
solicitado. Esta informacion es fundamental, ya que se utiliza para elaborar el centro de costo,
que se envia al &rea de Administracion, donde se calcula el presupuesto necesario para el
proyecto.

Una vez definido el presupuesto, se programa una reunién de obra en la que se organizan
y detallan las tareas a realizar. En esta reunion, se establecen los roles y responsabilidades de
cada area involucrada, garantizando que todos estén alineados con los objetivos del proyecto.
Esto permite que cada equipo realice sus tareas de manera eficaz y coordinada.

Ademas, se implementan mecanismos de seguimiento y control para asegurar que el
proyecto se desarrolle dentro de los plazos y presupuestos establecidos, permitiendo ajustes en
tiempo real si es necesario. La comunicacién constante entre los distintos equipos y con el cliente
es esencial para mantener la transparencia y la satisfaccion del cliente a lo largo del proceso. Este
enfoque metddico no solo optimiza la ejecucion de la obra, sino que también fortalece la relacién

con el cliente, asegurando que sus expectativas se cumplan y superen.

Estructura Orgéanica

El siguiente organigrama presenta la estructura organizativa de la empresa,
proporcionando una visién clara de como se distribuyen las responsabilidades y los puestos
dentro de la organizacion. EI mismo es actualizado ya que refleja los recientes cambios en la

estructura del equipo y las nuevas asignaciones de roles.
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Figura 2

Organigrama de Menara Construcciones.
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Fuente: elaboracion propia.

El organigrama refleja una estructura sélida y un enfoque en la ejecucion de proyectos.
La empresa cuenta con los recursos y la experiencia necesarios para llevar a cabo proyectos de
construccion de manera eficiente y exitosa.

Este solido marco organizativo se basa en una departamentalizacion por actividad o
funcidn, lo que significa que las areas de la empresa estan agrupadas en funcion de las tareas o
funciones especificas que realizan. Cada una de estas gerencias se especializa en una funcion

particular, lo que permite una gestion eficiente y enfocada en cada area clave del negocio.
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Este tipo de estructura facilita la asignacion de responsabilidades claras y la optimizacién
de los recursos, ya que cada departamento se concentra en su area de conocimiento. Al
organizarse por funcion, la entidad consigue una estructura que promueve la especializacion y la
eficiencia dentro de cada area. Sin embargo, esta departamentalizacion también exige una alta
coordinacion entre los diferentes departamentos para asegurar que las funciones trabajen de
manera conjunta en el logro de los objetivos generales de la empresa.

Menara opera en un mercado B2B (Business to business), esto quiere decir que se lleva a
cabo una venta de empresa a empresa. Dicho mercado se especializa en ofrecer soluciones
integrales y personalizadas para otras empresas. Mantiene una relacién estrecha y continua con
sus socios comerciales, garantizando una comunicacion fluida y una comprension profunda de
los objetivos y expectativas de cada cliente. Esto permite una ejecucién precisa y adaptada a las

necesidades particulares de cada proyecto.

Diagnostico e Identificacion del Problema

Previo a la identificacion de la problematica, se llevd a cabo un acercamiento inicial con
la empresa con el fin de conocer si existia algin proceso, area o actividad que presentara
dificultades o que pudiera mejorarse. A partir de este intercambio surgieron indicios de
desorganizacién en el manejo de la informacion del personal, lo que orient6 el anélisis hacia el
area de Recursos Humanos.

Para profundizar en esta situacion, se realizd un proceso de recoleccién de informacidn
basado en entrevistas virtuales a dos trabajadores del area, quienes describieron las dificultades
gue enfrentan en su operatoria diaria. Las entrevistas permitieron relevar aspectos vinculados al
registro de informacion, el uso de herramientas digitales, los tiempos destinados a tareas

administrativas y los obstaculos para acceder a datos actualizados del personal.
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Ademas, se complemento la informacion mediante la observacion de los procesos
actuales y el analisis de la documentacion existente relacionada con la gestion del personal. Este
proceso permitid obtener una vision concreta del funcionamiento del area y de los desafios que
experimenta el equipo en su trabajo cotidiano.

A partir de este relevamiento, se elaboro el siguiente analisis de fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas que, tal como afirma Kotler & Keller (2012) sirve para
analizar el entorno externo evaluando oportunidades que sean claves para el negocio y amenazas
que afecten la obtencion de ganancias. Ademas, permite comprender el entorno interno
realizando un balance general entre las fortalezas y debilidades, sin centrarse especificamente en
una de ellas. (p.48).

En este proyecto de intervencion se hara énfasis en las debilidades que posee la
organizacion mencionadas en la figura 3.

Figura 3

Anélisis FODA Menara Construcciones.
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Fuente: elaboracion propia.

La empresa Menara Construcciones enfrenta dificultades en la gestion de la informacién
del area de Recursos Humanos, ya que los datos de cada empleado, como capacitaciones,
legajos, licencias y otros documentos, se encuentran dispersos y fragmentados en multiples
plataformas y formatos. Entre ellas se incluyen diversas herramientas digitales de gestion y
almacenamiento como Trello, Google Drive, Microsoft Teams, correos electrénicos, discos
internos, Fluig y WhatsApp, ademas de registros fisicos en papel.

Esta dispersion genera problemas recurrentes: dificulta obtener informacién confiable y
actualizada, provoca demoras en la planificacion de capacitaciones y en la gestion de legajos,
retrasa la carga y control de licencias, y entorpece la elaboracion de reportes o auditorias.
Ademas, ocasiona errores como la repeticion de cursos, la omision de formaciones necesarias o
la falta de trazabilidad en la documentacion del personal, lo que afecta tanto la eficiencia
operativa como la calidad de la informacién disponible para la toma de decisiones.

Desde la perspectiva de la norma ISO 9001, esta falta de centralizacion y coherencia en la
gestion de datos representa un riesgo para el cumplimiento de los principios de gestién de
calidad. La norma enfatiza la necesidad de mantener informacion precisa, accesible y controlada
para garantizar la eficacia de los procesos, la trazabilidad de los registros y la correcta
planificacién del desarrollo del personal, aspectos que hoy se encuentran comprometidos.

Las causas de esta problematica se relacionan con factores tecnoldgicos, organizacionales
y culturales. En primer lugar, la empresa no cuenta con un sistema centralizado que concentre la
informacion del personal, lo que genera dispersion, duplicidad de datos y pérdida de tiempo. A
esto se suma la ausencia de practicas consolidadas de registro y seguimiento, lo que deriva en un

uso heterogéneo de herramientas y métodos dentro del area. Asimismo, se evidencia una
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capacitacion insuficiente por parte del personal para utilizar de manera eficiente los sistemas
disponibles, junto con cierta resistencia al cambio ante la incorporacion de nuevas herramientas
digitales o procesos estandarizados. Finalmente, la falta de lineamientos claros sobre donde y
cémo registrar la informacion ocasiona inconsistencias en la carga de datos y dificultades para
acceder a informacion actualizada cuando se la requiere.

Tal como se menciond antes, la identificacion de esta problematica no surge de manera
aislada, sino que fue reconocida por el propio equipo del area de Recursos Humanos, quienes en
su trabajo cotidiano evidencian demoras, duplicaciones de carga y dificultades para acceder a
informacidn consolidada del personal. Asimismo, la situacion fue sefialada por la Gerencia de
Administracion y Calidad, especialmente durante los procesos de auditoria interna vinculados al
sistema de gestion bajo norma I1SO 9001, donde se observo la necesidad de contar con registros
mas trazables y estandarizados. De este modo, la problematica se presenta tanto como una
necesidad operativa del area como una exigencia organizacional para garantizar el cumplimiento
de los estandares de calidad y optimizar la toma de decisiones en la gestion del talento humano.

Como respuesta a esta problematica, se propone implementar un sistema especifico para
la gestion de la informacion del area de Recursos Humanos, dado que la modalidad actual de
trabajo, basada en registros dispersos y herramientas no integradas, no permite centralizar ni
controlar adecuadamente los datos. La incorporacion de este nuevo sistema permitir unificar la
informacion del personal, y para garantizar su correcta adopcion y funcionamiento sera
indispensable acompafiar la implementacion con acciones de capacitacion, fortalecimiento de la
comunicacion interna y gestion del cambio cultural. De este modo, se promovera un uso eficaz

del sistema, asegurando la disponibilidad, exactitud y trazabilidad de la informacion,
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contribuyendo a mejorar la eficiencia operativa, la toma de decisiones y el cumplimiento de los

estandares de calidad establecidos por la norma ISO 9001.

Justificacion de la Problemética

Se decide intervenir ante la problematica identificada en el area de Recursos Humanos,
ya que las limitaciones observadas afectan la capacidad del sector para organizar su trabajo,
planificar acciones vinculadas al personal y brindar informacion precisa a otras areas de la
empresa. Esta situacion impacta de forma directa en la coordinacion interna, en la continuidad de
los procesos y en el desarrollo de tareas que requieren datos confiables para avanzar con criterios
claros.

Los registros actuales no permiten contar con informacion ordenada y trazable, lo que
genera riesgos para el cumplimiento de los requisitos del sistema de gestion de calidad. La
empresa necesita fortalecer la gestion del talento humano y asegurar que los datos del personal
estén disponibles, actualizados y bajo lineamientos definidos, tanto para auditorias como para la
toma de decisiones.

Intervenir no solo apunta a mejorar el acceso a la informacion, sino también a promover
un modo de trabajo mas estructurado dentro del area. La incorporacion de un sistema especifico
debe acompafiarse con capacitacion, pautas claras de registro y acciones de gestion del cambio
gue permitan un uso adecuado de la herramienta. Esto habilita un funcionamiento mas integrado
y reduce los errores que hoy afectan la calidad de la informacion.

De este modo, la intervencion permitird avanzar hacia un manejo ordenado de los datos,
una planificacion mas sélida y una mejor coordinacién entre sectores, con un impacto positivo en
la eficiencia operativa y en el cumplimiento de los estandares de calidad establecidos por la

norma I1SO 9001.
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Identificacion de los Destinatarios Directos e Indirectos
Este reconocimiento es fundamental para evaluar el impacto real del proyecto, cuyo
objetivo es mejorar la gestion de recursos humanos en la organizacion mediante la centralizacion
y control de la informacion. Se beneficiaran tanto los empleados del area de Recursos Humanos,
quienes recibiran beneficios directos e inmediatos, como el resto de la empresa, que

experimentard resultados positivos indirectos.

Destinatarios Directos

Los destinatarios directos de este proyecto son los empleados del area de Recursos
Humanos. La implementacion de un sistema centralizado permitira simplificar las tareas
administrativas vinculadas a la gestion de capacitaciones y registros del personal, reduciendo el
tiempo que se dedica a actividades rutinarias y fragmentadas, y disminuyendo errores o
duplicaciones en la carga de datos. Al contar con informacién confiable y accesible, el area
podra planificar y tomar decisiones de manera mas eficiente, ofreciendo respuestas oportunas a
las necesidades de la empresa. Ademas, la centralizacion de la informacion facilita cumplir con
los requisitos de la norma ISO 9001 y agiliza los procesos de auditoria. Por ultimo, la reduccién
de la carga operativa permitird que Recursos Humanos concentre sus esfuerzos en iniciativas

estratégicas para el desarrollo del talento y la mejora del clima laboral.

Destinatarios Indirectos

Los destinatarios indirectos de esta intervencion incluyen a jefes de equipo, gerentes,
empleados de distintas areas y la organizacion en su conjunto. Estos actores se beneficiaran de
informacion actualizada y confiable para asignar recursos, planificar proyectos y tomar
decisiones basadas en datos. A su vez, la mayor claridad en la gestion de la informacion

favorecerd la confianza de los empleados, fortaleciendo su motivacion, la sensacion de
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acompafiamiento por parte de la empresa y la retencion de talento. También se incrementara la
productividad general, ya que la eliminacion de obstaculos en la administracion de Recursos
Humanos facilitara la coordinacion entre areas y mejorara el funcionamiento de los procesos
internos. Por ultimo, el mantenimiento de registros trazables y coherentes contribuira al
cumplimiento de los estandares de calidad establecidos por la norma 1ISO 9001, reforzando la

mejora continua y la excelencia organizacional.

Marco Referencial

Con el fin de contextualizar el proyecto de intervencion, se presenta un marco referencial
que redne los conceptos, enfoques y antecedentes relevantes para comprender la problematica
abordada. La revision tedrica no solo ofrece una base solida, sino que también facilita la
interpretacion del diagnostico, la formulacion de alternativas y la toma de decisiones durante el
desarrollo de la propuesta.

Este marco permite relacionar la situacion actual de la empresa con principios y buenas
practicas ampliamente reconocidas en materia de gestion de la informacién, incorporacion de
tecnologias y administracién de Recursos Humanos. De este modo, se asegura que las acciones
planteadas estén fundamentadas en conocimientos pertinentes y alineadas con las necesidades y

caracteristicas especificas del contexto organizacional.

Adecuada Gestion de RR.HH.

Peter Drucker (1954), sostiene que los recursos humanos constituyen el activo mas
importante de una organizacion, ya que son las personas quienes aportan el conocimiento, las
habilidades y el talento necesarios para el logro de los objetivos. Desde esta perspectiva, el éxito
de una empresa depende en gran medida de su capacidad para atraer, desarrollar y retener a los

mejores empleados.
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Cuesta (2005) define a la Gestion de Recursos Humanos como “El conjunto de
decisiones y acciones directivas en el &mbito organizacional que influyen en las personas,
buscando el mejoramiento continuo durante la planeacién, implantacion y control de las
estrategias organizacionales, considerando las interacciones con el entorno™.

Por su parte, Chiavenato (2000) sostiene que “la gestion del talento humano es la funcion
que permite la colaboracion eficaz de las personas para alcanzar los objetivos organizacionales e
individuales, buscando la eficacia organizacional”.

El recurso humano se considera el activo mas valioso y dificil de reemplazar debido a la
relacion de interdependencia entre las organizaciones y las personas. En este sentido, Chiavenato
(2002) explica que “las organizaciones estan conformadas por personas y dependen de ellas para
alcanzar sus objetivos y cumplir sus misiones. Para las personas, las organizaciones constituyen
el medio para alcanzar varios objetivos personales en el minimo tiempo y con el menor esfuerzo
y conflicto”.

En coherencia con lo anterior, los objetivos del area de Recursos Humanos se derivan de
las metas organizacionales. Al respecto, Butteris (2000) plantea que este departamento se enfoca
principalmente en la contratacion y reubicacién del personal, la elaboracion de informes y la
administracién de salarios y beneficios, lo que refleja una visién mas técnica y administrativa de
su funcioén.

En este sentido, la gestion de recursos humanos no solo depende de procesos técnicos y
administrativos, sino también de la forma en que las personas se relacionan, reciben informacion
y coordinan tareas dentro de la organizacion. Por esta razon, resulta necesario vincular la funcion
de RR.HH. con la comunicacion interna, ya que ambos aspectos influyen en el clima laboral, el

compromiso Y la efectividad de los procesos.
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Recursos Humanos y la Comunicacién Interna

En una empresa, ya sea grande, mediana o pequefia, se hace necesario comunicar, no solo
hacia afuera (clientes), sino también hacia dentro (colaboradores) para optimizar los procesos del
negocio y lograr la tan anhelada fidelizacion.

Segun Vercic et al., (2012), en la practica, los profesionales definen la comunicacion
interna como una funcion integradora para la difusion de informacion y es parte de la gestion de
las areas de comunicacidn, recursos humanos y marketing.

Con una perspectiva mas amplia, Hanna (2005) la define como un proceso interactivo,
bidireccional y que incluye de manera integrada las comunicaciones formales e informales en
todos los niveles de la organizacion. Esta idea fue respaldada por Kovaité et al., (2020), quien
propone que la comunicacion interna puede alentar la participacién de los colaboradores en los
procesos de decision y promueve que ellos brinden retroalimentacién, ya que los mantiene
informados sobre las ideas de la organizacién, asi como sobre su vision y los planes de esta.

En esta linea, Borca y Baesu (2014) refuerzan que “la comunicacion interna es un
intercambio de informacion”, mientras que Kovaité (2020) destaca su papel en el
involucramiento de los colaboradores en la toma de decisiones.

Por otro lado, Almansa Martinez (2005) sostiene que la comunicacion interna debe
trabajarse en conjunto con el area de recursos humanos, pero bajo una direccién unificada que
coordine tanto la comunicacion interna como externa, ya que la separacion de funciones puede
impedir la coherencia organizacional.

De manera complementaria, Dolphin (2005) considera que “la gestion de recursos
humanos y las habilidades de comunicacion deben combinarse para obtener una ventaja

estratégica” (p. 184).
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¢ Como aporta la comunicacion interna al manejo de recursos humanos?

Segun Borca y Baesu (2014), “el principal objetivo de la comunicacion organizacional es
informar, difundir y convencer a los colaboradores sobre los objetivos y la politica de la
organizacion” (p. 498).

En segundo lugar, segin Ewin et al. (2019), la comunicacion interna mejora las
relaciones con los colaboradores, logra el compromiso y contribuye al cumplimiento de objetivos
organizacionales.

Por ultimo, Borca y Baesu (2014) consideran que la comunicacion interna hace un aporte
significativo para lograr que la organizacion y sus colaboradores se adapten a los constantes
cambios.

Las practicas de comunicacion interna no solo facilitan la coordinacion operativa, sino
que también permiten detectar necesidades, acompafar procesos de aprendizaje y reforzar
mensajes clave dentro de la organizacion. Por este motivo, se relacionan de manera directa con
las acciones de capacitacion, que buscan fortalecer habilidades y promover el desarrollo del

talento humano.

Capacitacion y Desarrollo del Talento Humano

La administracion de los recursos humanos tiene como objeto el conocimiento de las
distintas capacidades de las personas que intervienen en una organizacion, coordinando a sus
integrantes de manera tal que se logre una armonia en su funcionamiento. Para ello, se busca
definir el conjunto de politicas y practicas necesarias para construir y mantener un entorno de
excelencia en la calidad para capacitar mejor a la fuerza de trabajo.

Idalberto Chiavenato (Chiavenato, 2000) define la capacitacion como “el proceso

educativo a corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, mediante el cual las
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personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en funcion de objetivos definidos”
(p.58). Ademas, Chiavenato (2007) sefiala que la finalidad de la capacitacion es ayudar a los
empleados de todos los niveles a alcanzar los objetivos de la empresa, proporcionandoles la
posibilidad de adquirir el conocimiento, la préctica y la conducta requerida por la organizacion
(p.386).

En cuanto a la importancia y beneficios, Raymond A. Noe (2017) afirma que “para que la
capacitacion ayude a una empresa a obtener ventaja competitiva, debe estar alineada con su
estrategia de negocio”. Asimismo, Rodriguez (2005) sostiene que la capacitacion ayuda a la
organizacion al conducir a una mayor rentabilidad y fomentar actitudes orientadas al logro de los
objetivos; ayuda al individuo al facilitar la interiorizacion de la motivacion, realizaciéon y
crecimiento; y contribuye a las relaciones en el grupo de trabajo al fomentar la cohesion
mediante una mejor comunicacion.

En este contexto, “la capacitacion continua se presenta como un elemento esencial para
mejorar la productividad al dotar a los empleados de las habilidades, conocimientos y
competencias necesarias para enfrentar desafios” (Ponce, 2023). También promueve la
motivacion y el compromiso de los empleados, ya que cuando los trabajadores perciben que la
organizacion invierte en su desarrollo profesional, aumenta su satisfaccion y deseo de contribuir
de manera més efectiva (Chapofiam, 2024).

De este modo, cuanto més capacitados esten los trabajadores, mayor sera su capacidad
para mejorar los resultados de la empresa y del pais. Por ello, es importante que las
organizaciones reconozcan la importancia de invertir en la formacion continua como estrategia

para aumentar su competitividad (Eraso & Salazar, 2022).
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En consecuencia, el fortalecimiento de competencias a través de la capacitacion no solo
mejora el desempefio individual, sino que también prepara a la organizacion para incorporar
tecnologias, adoptar nuevas herramientas y sostener procesos de mejora continua. Esta conexion
evidencia que el desarrollo del talento es un requisito para impulsar la innovacion y sostener la
competitividad en entornos dinamicos.

Innovacion, Desarrollo Tecnoldgico y Competitividad Organizacional

Para que una institucion sea verdaderamente competitiva, no basta con implantar mejoras
aisladas; estas deben aplicarse de manera estratégica, constante y sistematica. Segun Garcia-
Lorenzo & Prado Prado (2003), la mejora continua constituye una herramienta basica para
aumentar la competitividad.

De acuerdo con Harrington (1993), mejorar un proceso implica hacerlo mas efectivo y
adaptable, para lo cual es esencial que los empleados cuenten con habilidades que les permitan
identificar y aplicar mejoras en sus areas de trabajo. La capacitacion no solo aporta
conocimientos técnicos, sino también habilidades para la resolucion de problemas, comunicacion
y adaptacion al cambio. Esto fortalece a la organizacion, facilita la adopcion de nuevas
tecnologias y contribuye a su competitividad en el mercado (p.149).

El desarrollo tecnolégico exige que el talento humano cuente con habilidades para operar,
gestionar y optimizar nuevas tecnologias. Ademas, las competencias digitales se han vuelto
fundamentales en el mercado laboral actual. Los empleados con habilidades digitales son méas
valorados y su capacidad de adaptacion a herramientas emergentes genera un mejor rendimiento
organizacional (Bessen, 2019). En esa linea, Noe (2017) enfatiza que la formacién continua en
habilidades digitales es esencial para maximizar el potencial de los empleados y mejorar su

satisfaccion laboral.
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Por otro lado, Bell & Pavitt (1993) definen las capacidades tecnoldgicas como “los
recursos necesarios para generar y gestionar el cambio tecnologico”. Destacan que las
capacidades rutinarias —como las de produccion— permiten generar bienes o servicios
innovadores y gestionar cambios tecnologicos propios. En esa misma linea, la literatura sefiala
que las empresas buscan desarrollar nuevas capacidades para adaptarse rapidamente a los
requerimientos del mercado. La acumulacion y renovacion de capacidades facilita administrar el
conocimiento, la innovacion y el aprendizaje, intensificando la competencia entre organizaciones
(Dutrenit & Arias, 2002).

El desarrollo tecnolégico ofrece beneficios como el aumento de la productividad a traves
de la optimizacién de procesos, la mejora en la calidad de productos y servicios, la reduccion de
costos mediante la automatizacion y la promocion de una innovacion continua que mejora la
capacidad competitiva.

Benner y Tushman (2003) plantean que las organizaciones necesitan realizar inversiones
sostenidas en sus capacidades tecnoldgicas para fortalecer las competencias que les permitan
aprovechar eficientemente sus recursos y ejecutar adecuadamente sus procesos.

En este sentido, la incorporacién de nuevas tecnologias y la busqueda de mejoras
permanentes conducen de manera natural a analizar el papel de los sistemas de informacion.
Estas herramientas permiten canalizar la innovacion hacia procesos méas ordenados, trazables y
eficientes, especialmente en areas como Recursos Humanos, donde la disponibilidad de datos es

clave para la toma de decisiones.
Sistemas de Informacién y Transformacion Digital en RR.HH.
Los sistemas de informacion en Recursos Humanos han evolucionado significativamente,

pasando de registros manuales y hojas de célculo a sofisticadas plataformas digitales. Esta
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transformacion refleja no solo los avances tecnologicos, sino también la creciente necesidad de
contar con informacidn precisa y oportuna para gestionar el talento en entornos organizacionales
cada vez méas complejos y competitivos.

Mondy (2005), Medina Garrido (2011) y Santos (2012) sefialan que:

“Un sistema de gestion de informacion esta formado por un conjunto de elementos
integrados e interrelacionados que persiguen el objetivo de capturar, depurar, almacenar,
recuperar, actualizar y tratar datos para proporcionar, distribuir y transmitir informacion en el
lugar y momento en el que sea requerido en la organizacion”.

Segun Mar et al. (2015a), la implementacion de un sistema de informacion en una
organizacion ofrece multiples beneficios: acceso rapido a la informacién, generacion de informes
que permiten detectar y corregir fallas dificiles de identificar en sistemas manuales, reduccion
del tiempo destinado a recopilar datos ya almacenados en bases compartidas, y mejora de la
comunicacion entre areas, lo que favorece una gestion mas efectiva.

La evolucién de los sistemas de informacion se enmarca en un contexto mas amplio de
transformacion digital, en el que las organizaciones adoptan tecnologias avanzadas para
optimizar procesos, mejorar la toma de decisiones y generar valor estratégico. La incorporacién
de herramientas como la nube, el analisis de datos y la inteligencia artificial permite a los
departamentos de RRHH procesar informacién de manera mas rapida y precisa, anticipar
necesidades de talento, gestionar la experiencia del empleado y alinear la estrategia de recursos
humanos con los objetivos generales del negocio.

Estas tecnologias impactan de manera profunda en la economia, la sociedad y los
mercados, promoviendo cambios radicales en las organizaciones y creando nuevas oportunidades

de ventaja competitiva. Warner & Wager (2019) definen la transformacion digital como:
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“Un proceso continuo de renovacion estratégica que utiliza los avances en las tecnologias
digitales para desarrollar capacidades que actualizan o reemplazan el modelo comercial, el
enfoque colaborativo y la cultura de una organizacion” (p. 344).

En este contexto, la gestion del talento humano se presenta como un eje fundamental para
viabilizar el cambio digital. Dini et al. (2021) destacan que lograr una integracion efectiva entre
tecnologia y personas requiere repensar las funciones del capital humano, promoviendo el
aprendizaje organizacional, la innovacién continua y el desarrollo de competencias digitales
adaptativas. Las organizaciones que priorizan estas estrategias logran mayor resiliencia,
productividad y sostenibilidad (Lépez y Martinez, 2021; Martinez-Pelaez et al., 2023).

Asi, los sistemas de informacion en RRHH se consolidan como un pilar clave para
acompanar la transformacion digital, asegurando que la gestion del talento contribuya de manera
efectiva a los objetivos estratégicos de la organizacion.

En esta linea, la transformacion digital en RR.HH. requiere herramientas capaces de
integrar datos, estandarizar procesos y mejorar la disponibilidad de informacién. En este
contexto, los sistemas ERP se consolidan como una alternativa que permite materializar esas
mejoras, ya que su arquitectura integrada facilita el manejo de informacion y fortalece la

coordinacioén entre areas.

Beneficios de la Implementacion de Sistemas ERP en las Organizaciones

La implementacién de un sistema ERP constituye una herramienta estratégica para las
organizaciones, ya que permite integrar la informacion, optimizar los procesos administrativos y
facilitar la toma de decisiones. Estos sistemas no solo mejoran la eficiencia operativa, sino que

también promueven una gestién mas transparente y alineada con los objetivos institucionales.
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Segun Mabert, Soni y Venkataramanan (2001), un ERP es un sistema completo disefiado
para integrar y optimizar los diferentes procesos de negocio de la empresa, facilitando la
coordinacion y el control de las operaciones. En esta misma linea, Torres (2014) desarrollé una
investigacion en Chile en la que valoro los beneficios e impactos de los sistemas ERP en el
control de gestion y en la estructura organizacional de PYMES, concluyendo que su
implementacion resulta crucial para aquellas empresas que buscan mantenerse competitivas en
entornos cada vez mas exigentes.

Por su parte, analisis de Et6z y Duigenci (2015) identifica que la principal motivacién de
la adopcion e implementacidn de sistemas ERP se encuentra asociada a lo siguiente: (1)
informacidn efectiva de costos, (2) mejores relaciones con los clientes, (3) tiempo de respuesta
mas rapido a los cambios, (4) adopcion de las tecnologias emergentes para mejorar
competitividad, (5) toma de decisiones mas eficiente; estos beneficios son compartidos de igual
forma en el estudio realizado por de Nwankpa (2015).

Finalmente, los autores Ali y Miller (2017) en su estudio “ERP system implementation in
large enterprises-a systematic literature review”, concluyeron que el apoyo de la alta direccion,
los buenos equipos de gestidn de proyectos y las buenas comunicaciones son los tres factores
criticos mas importantes para el éxito de la implantacion.

En este sentido, los beneficios de los sistemas ERP no solo impactan en la eficiencia
operativa, sino que también fortalecen la capacidad de las organizaciones para cumplir
estandares formales. Esto permite vincular su implementacion con los principios de calidad, dado
que la estandarizacion, la trazabilidad y la consistencia de los procesos son elementos centrales

en las certificaciones I1SO.
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Concepto de Calidad y Normas 1SO 9001 en la Gestion Empresarial

Para comprender la importancia de las certificaciones ISO en el ambito empresarial, es
esencial primero definir qué se entiende por calidad.

La Organizacion Internacional de Normalizacion (ISO 9000) define calidad como “el
grado en gue un conjunto de caracteristicas inherentes cumple con los requisitos” (ISO 9000,
2005, p.8), siendo estos requisitos tanto implicitos como explicitos.

Por otro lado, la Sociedad Americana para la Calidad (American Society for Quality,
ASQ) establece dos significados basicos. El primero concibe la calidad como las caracteristicas
que posee un bien o servicio y que le dan la capacidad de satisfacer las necesidades de los
clientes, ya sean explicitas o implicitas; el segundo expresa que la calidad es un bien o servicio
que no tiene deficiencias (ASQ, s.f.).

La calidad en las empresas es un principio clave para alcanzar la competitividad y la
eficiencia. En este sentido, la implementacién de normas de calidad permite a las organizaciones
estandarizar sus procesos, garantizar productos y servicios consistentes y, sobre todo, cumplir
con las expectativas de sus clientes.

Las normas 1SO son un conjunto de normas internacionales que proporcionan directrices,
especificaciones y criterios disefiados para garantizar que productos, servicios y sistemas sean
seguros, confiables y de buena calidad.

Estas normas abarcan diversos sectores y areas, pero una de las mas relevantes para la
gestion de calidad es la ISO 9001. Esta norma tiene como objetivo aumentar la satisfaccion del
cliente y es aplicable en cualquier organizacion, sin importar el tipo o tamafio de la empresa,

debido a que es aceptada a nivel mundial por el sector industrial y de manufactura (1SO, 2015).
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En este sentido, la adopcidn de normas de calidad implica ajustar procedimientos, roles y
maneras de trabajar. Estos cambios requieren una gestion adecuada para ser sostenibles en el
tiempo, por lo que resulta necesario analizar como las organizaciones acompafian las
transformaciones internas asociadas a la estandarizacion y mejora continua.

Gestion del Cambio Organizacional

La gestion del cambio es un elemento clave del desarrollo organizacional y ha adquirido
gran relevancia en la actualidad, ya que lo Unico constante dentro de las organizaciones es el
cambio. El entorno en el que estas operan es cada vez mas competitivo y complejo, lo que hace
imprescindible modificar ciertos aspectos con rapidez y continuidad.

Contreras (2018) sefiala que la gestion del cambio organizacional debe ser
minuciosamente analizada, ya que permite a las organizaciones ser mas competitivas en el
mercado global y sostenibles en el corto, mediano y largo plazo. Por su parte, Proulx (2015)
define la gestion del cambio como “toda modificacion observada en la cultura o la estructura de
un sistema organizacional que tiene un caracter relativamente durable” (p. 103).

Una gestion efectiva marca la diferencia entre una organizacion exitosa y una destinada
al fracaso, por lo que el cambio debe ser concebido como una oportunidad de mejora y no como
un fendmeno negativo. Las organizaciones experimentan transformaciones constantes a medida
que crecen y adoptan nuevas tecnologias. Sallan y Mufioz (2008) destacan que ‘el cambio no es
s6lo una necesidad sino una realidad que se impone en nuestras sociedades dinamicas y en
constante transformacion” (p. 3).

La gestion del cambio organizacional se convierte en una herramienta estratégica para

garantizar la adaptacion de la empresa, optimizar su productividad y fortalecer su capacidad de
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respuesta frente a los desafios del entorno, asegurando que las transformaciones se traduzcan en
ventajas competitivas sostenibles.

En este contexto, los procesos de cambio suelen exponer limitaciones, demoras o puntos
criticos que afectan el desempefio organizacional. Identificar estas restricciones es fundamental
para orientar mejoras, por lo que corresponde vincular la gestion del cambio con el analisis de

cuellos de botella, ya que ambos enfoques buscan optimizar procesos y maximizar la eficiencia.

Cuellos de Botella

La Teoria de las Restricciones fue descrita por primera vez por Eli Goldratt al principio
de los 80 y desde entonces, ha sido ampliamente utilizada en la industria. La misma, demuestra
gue en toda empresa hay, por lo menos, una restriccion, sino fuera asi generaria ganancias
ilimitadas (Goldratt, 1990).

Segun Jacobs y Chase (2014), un cuello de botella se define como aquella etapa del
proceso que restringe la capacidad total o el nivel maximo de produccidn, ya que representa el
punto del sistema con menor rendimiento en comparacién con la demanda existente.

Por su parte, Zufiga plantea que en todo proceso empresarial siempre hay algan tipo de
limitacion que impide que el flujo de trabajo sea completamente eficiente. Estas limitaciones
pueden originarse en una persona, un grupo, un recurso material, una maquina o incluso en las
politicas internas de la organizacion.

Existen diversas formas de detectar los puntos del proceso denominados cuellos de
botella. De acuerdo con Gamarra y Jiménez (2012), su identificacion con el proposito de mejorar

los métodos constituye una accion de caracter estratégico, orientada al mediano o largo plazo
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Algunas consecuencias de los cuellos de botella incluyen demoras en la entrega de
productos o servicios, aumento de los costes, desperdicio de recursos, necesidad de mayor
inversion en mano de obra y desmotivacion laboral entre los empleados.

Eliminar y gestionar los cuellos de botella en la administracion es fundamental para
mejorar la eficiencia y efectividad en los procesos internos de una organizacion. Las demoras en
la aprobacién de documentos, falta de coordinacion entre departamentos o procesos de
comunicacion lentos, pueden afectar la productividad general, retrasar la toma de decisiones y
causar insatisfaccion tanto en los empleados como en los clientes.

Al abordarlos, es posible agilizar el flujo de trabajo, reducir los tiempos de espera y
liberar recursos que pueden ser empleados en actividades estratégicas. Esto también permite
mejorar la precision en la gestion de datos, minimizar errores y facilitar una administracion mas
agil y adaptable a las necesidades cambiantes del mercado. Una administracion eficiente, sin
obstaculos, contribuye a una organizacion mas competitiva y capaz de responder de manera

rapida y precisa a las demandas operativas y estratégicas.
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Objetivos de Intervencion

Establecer objetivos claros y definidos es fundamental para guiar las acciones y
estrategias dentro de cualquier organizacién. Los objetivos generales proporcionan una vision
amplia y un marco de referencia que orienta el rumbo de los esfuerzos, mientras que los
objetivos especificos desglosan esa visién en metas concretas y medibles, permitiendo un
seguimiento efectivo del progreso.

En Menara, el establecimiento de estos objetivos es crucial para garantizar que las
iniciativas en el &rea de Recursos Humanos estén alineadas con la mision y vision de la empresa,
asegurando asi un desarrollo sostenible del talento humano. A continuacion, se presentan los

objetivos que nos permitirdn alcanzar estas metas.

Obijetivo General
Optimizar la gestion de la informacién del area de Recursos Humanos de Menara
Construcciones, asegurando la centralizacién, unificacion, accesibilidad y seguimiento de todos
los registros y datos del personal, en un plazo de 8 meses.
Obijetivos Especificos
. Analizar el proceso actual de gestion de informacion del area de Recursos
Humanos para identificar deficiencias, necesidades y criterios para una solucion
adecuada, en un plazo de 2 meses.
. Evaluar alternativas tecnolédgicas que permitan centralizar y consolidar la
informacidn del personal, en un plazo de 2 meses.
. Sugerir un sistema que centralice y unifique la informacién del area de

Recursos Humanos, en un plazo de 2 meses.
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. Disenfiar un plan de implementacion para que el sector de Recursos Humanos

incorpore el uso del sistema y las nuevas practicas de gestion de informacién, dentro de un
plazo de 2 meses.

El cumplimiento de estos objetivos permitira obtener una comprension integral del estado
actual de la gestion de la informacion en el area de Recursos Humanos, asi como definir las
herramientas y acciones necesarias para su mejora. Cada objetivo especifico se articula de
manera progresiva, avanzando desde el analisis del proceso vigente hasta la propuesta y
planificacién de una solucion tecnol6gica que responda a las necesidades identificadas.

De esta manera, los objetivos aqui establecidos constituyen la base sobre la cual se
desarrollara la intervencion, garantizando un enfoque sistematico, coherente y orientado a
resultados. Su adecuada ejecucion permitird optimizar los procesos internos del area, mejorar la
trazabilidad de los datos del personal y fortalecer la toma de decisiones dentro de la

organizacion.

Metas

Para alcanzar los objetivos planteados en esta intervencion, es necesario establecer metas
concretas que orienten las acciones del area de Recursos Humanos. Estas metas permiten
planificar actividades, medir avances y evaluar resultados, asegurando que las acciones
implementadas generen cambios significativos y sostenibles en la gestion de la informacién del
personal.

La propuesta se enfoca en optimizar la administracion de los registros de Recursos
Humanos mediante la centralizacién y unificacion de la informacion, la implementacion de un

sistema integral de gestion y la capacitacion del personal para su correcto uso. Se espera que
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estas acciones faciliten la toma de decisiones, fortalezcan el control y la trazabilidad de los datos
y aseguren el cumplimiento de los estandares de calidad establecidos por la norma ISO 9001.

1- Contar con un diagnéstico completo y documentado del proceso actual de gestion
de la informacion del area de Recursos Humanos, que permita identificar deficiencias,
necesidades y oportunidades de mejora.

2- Disponer de un informe comparativo de alternativas tecnolégicas para la
centralizacion de la informacion del personal, detallando caracteristicas, ventajas,
desventajas y criterios de seleccion que fundamenten la eleccion de la solucion mas
adecuada para la organizacion.

3- Proponer un sistema tecnoldgico que centralice y unifique la informacién del area
de Recursos Humanos, garantizando la accesibilidad, integridad y trazabilidad de los
registros.

4- Disefiar un plan de implementacién y capacitacién que acompafie la adopcién del
sistema seleccionado, promoviendo la incorporacién gradual de nuevas practicas de
gestion de la informacion y fortaleciendo la autonomia operativa del area.

En conjunto, estas metas permiten orientar el trabajo del rea de Recursos Humanos hacia
una gestion mas eficiente, ordenada y alineada con las necesidades actuales de la organizacion.
Su cumplimiento no solo facilitara la incorporacién de un sistema que centralice y optimice la
administracion de los datos, sino que tambien fortalecera la capacidad del area para operar con
mayor precision, confiabilidad y trazabilidad. De este modo, la intervencion se consolida como
un paso estrategico para avanzar hacia procesos mas modernos, estandarizados y sostenibles en

el tiempo.
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Plan de Actividades
El presente plan de actividades se disefia con el propdsito de organizar y coordinar de
manera sistematica las acciones necesarias para alcanzar los objetivos propuestos en la
intervencion “Gestion de RR.HH. Centralizada”. Cada actividad se encuentra vinculada con los

objetivos especificos planteados, detallando responsables, recursos y tiempos estimados.

Analisis del Proceso Actual de Gestion del Area de RR. HH

En relacion con el objetivo especifico 1, se elaboré el siguiente diagrama. En él se
representa un ejemplo tipico del recorrido que realiza el personal del area de Recursos Humanos
al intentar acceder a informacion sobre un empleado, evidenciando los pasos que debe seguir y
los puntos criticos que generan demoras o pérdidas de eficiencia y tiempo. Este esquema permite
visualizar de manera clara como la dispersién de datos en distintas plataformas, areas y formatos
dificulta la obtencidn rapida y precisa de la informacion necesaria para realizar tareas cotidianas.

En conjunto, la representacion grafica sirve como insumo para diagnosticar las
debilidades del proceso actual y fundamentar la necesidad de una gestion centralizada de los
datos de Recursos Humanos, alineada con los objetivos de la intervencion.

Figura 4.

Proceso actual de gestion de informacion del area de Recursos Humanos.

Genera demoras en
Buscan la capacitaciones,
RRHH recibe una : - y
solicitud de verificar informacién en ¢Encuentran Ia g,Encuemr_avn Ia> gestion de legajos,
una capacitacion de —» Google Drive, correos—» informacion informacién control de licencias y —>
P electronicos y completa? completa? elaboracion de
X empleado.
WhatsApp

reportes o auditorias.
Verificar y registrar

informacion

|

Buscan informacion
en ofras herramientas
digitales incluso en

papel fisico.

Fuente: elaboracion propia.
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El proceso actual de gestion de la informacidon en el area de Recursos Humanos,
representado en la figura 4, evidencia dos puntos criticos que constituyen cuellos de botella.
Estos se producen en las etapas iniciales de busqueda y verificacion de datos, donde la dispersion
de la informacion entre multiples plataformas digitales y soportes fisicos genera demoras
significativas y reduce la eficiencia del flujo de trabajo.

El primer cuello de botella se identifica en la instancia donde el personal de Recursos
Humanos debe buscar la informacion en Google Drive, correos electronicos y WhatsApp. En
esta fase, la falta de un sistema unificado obliga a los empleados a destinar un tiempo
considerable a localizar los documentos o registros necesarios, los cuales suelen encontrarse
distribuidos en distintos formatos y carpetas, sin una estructura de clasificacion estandarizada.
Este procedimiento no solo retrasa la verificacion de datos, sino que también incrementa la
probabilidad de errores o inconsistencias al trabajar con versiones desactualizadas o incompletas
de la informacién.

El segundo cuello de botella se presenta en la etapa posterior, cuando, ante la
imposibilidad de hallar la informacién completa en los canales iniciales, el personal debe buscar
en otras herramientas digitales o en soportes fisicos. Este paso implica una busqueda mas amplia
y menos controlada, que combina fuentes de dificil acceso y registros en papel, lo cual
profundiza las demoras y afecta la trazabilidad de la documentacion. Asimismo, la dependencia
de fuentes no centralizadas limita la capacidad de respuesta del area ante requerimientos urgentes
0 auditorias internas.

Ambos cuellos de botella reflejan una ineficiencia estructural en la gestion de la
informacion, derivada de la falta de integracion tecnoldgica y de procedimientos formales de

registro y control. Como resultado, el proceso se vuelve excesivamente dependiente del esfuerzo
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manual de los empleados, lo que repercute en la productividad del area y compromete el
cumplimiento de los principios de trazabilidad, accesibilidad y confiabilidad de los datos
establecidos por la norma ISO 9001.

En consecuencia, la identificacion de estos puntos criticos evidencia la necesidad de
implementar un sistema centralizado de gestion de informacion en el area, que permita eliminar
las duplicidades, reducir los tiempos de blsqueda y asegurar la disponibilidad inmediata de los

registros del personal, fortaleciendo la eficiencia operativa y la calidad de los procesos internos.

Evaluacién de Alternativas Tecnoldgicas

Con respecto al objetivo especifico 2, se llevo a cabo una evaluacién comparativa de
diferentes soluciones tecnologicas disponibles. Para ello, se analizaron aspectos como la
naturaleza del sistema, el nivel de centralizacién de la informacion, el cumplimiento de normas
ISO y trazabilidad, la escalabilidad, los costos, asi como sus principales ventajas y desventajas.

Este analisis permiti¢ identificar las principales caracteristicas y limitaciones de tres
sistemas evaluados, Odoo HR, Naaloo y AppSheet, sirviendo de base para seleccionar la opcion
mas adecuada que logre optimizar la gestion de informacion en el area de Recursos Humanos de
Menara Construcciones.

Tabla 1.

Comparacion de alternativas tecnologicas.

Caracteristicas claves Odoo HR Naaloo AppSheet
Naturaleza del Software empresarial ~ Plataforma cloud Plataforma de
sistema de cddigo abierto especializada en desarrollo no-code de

(ERP) con mddulos Recursos Humanos, Google para crear

integrados. Permite disefiada para PyMEs.
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Centralizacion de

informacion

Cumplimiento 1SO
9001 y trazabilidad

Escalabilidad

dos modalidades de
implementacién: (a)
Online (Cloud),
alojado en servidores
del proveedor; y (b)
On-Premise, instalado

en servidores propios.

Alta: Sistema de
gestion integral que
unifica toda la
empresa. EI mddulo
Empleados centraliza
legajos, licencias,
evaluaciones y
capacitaciones.
Facilita el
cumplimiento
normativo y
auditorias al
centralizar la
documentacién con
roles de acceso
controlado e informes

avanzados.

Alta: Arquitectura
modular que permite
sumar futuros
modulos a la misma

plataforma

Media/Alta: Ofrece
gestion de personal
centralizada y legajos
digitales. Es un
software de gestion

humana.

Alojado en la cloud
bajo normas ISO-
9001 e ISO-27001
(seguridad de
infraestructura).
Incluye gestion de
documentos y firma

electronica.

Limitado para
integraciones ERP

amplias.

aplicaciones
personalizadas.

Baja/Media: Permite
digitalizar procesos
especificos, pero no
ofrece la estructura
nativa de un sistema
ERP

No tiene la solidez
para garantizar la
trazabilidad rigurosa
y consistencia exigida
por 1ISO 9001 en un
sistema integral de
RR. HH.

La complejidad del
sistema integral de
RRHH se deberia
construir desde cero,

lo que presenta
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Consideraciones de

costo

Ventajas

Planes disponibles:

Business Lite: desde
$1.576.000
(implementacion) y
$76.000/mes

(suscripcion).

Business: desde
$7.464.000
(implementacién) y
$410.000/mes

(suscripcion).

Corporate: desde
$20.000.000
(implementacion) y
$2.985.000/mes

(suscripcion).

Centralizacion
Integral y Completa:
Unifica toda la
gestion de RR. HH.

$143.205 por mes.

Usabilidad: Disefiado
para ser user friendly,
tan facil como utilizar
WhatsApp, lo que
facilita su rapida

adopcion.

limites para modelos

de datos complejos.

Costo bajo y muy
rapido de
implementar.
Iniciador: 5 USD al
mes por usuario.
Nucleo: 10 USD al
mes por usuario.
Empresa Plus: 20
USD al mes por

usuario.

Velocidad y Costo
Bajo: Es muy rapido
de implementar y
tiene costos bajos,
ideal para digitalizar
procesos internos de

manera econémica
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Desventajas

Facilita el
cumplimiento
normativo al
centralizar la
documentacién con
roles de acceso
controlado e informes
avanzados.
Escalabilidad: Su
arquitectura permite
escalar, sumando
futuros modulos a la
misma plataforma
Curva de Aprendizaje
pronunciada debido a
la cantidad de
maodulos, requiriendo
capacitacion y tiempo
para su correcto

manejo.

Costos altos y por
usuarios: Los gastos
de personalizacion y
mantenimiento
pueden ser elevados,
y la version
empresarial que cobra
por usuario puede
resultar costosa para

equipos grandes, ya

Seguridad de
Infraestructura:
Alojado en la cloud
bajo normas ISO-
9001 e ISO-27001,
garantizando maxima
seguridad para los
datos de la compaiiia.
Escalabilidad: Su
arquitectura permite
escalar, sumando
futuros modulos a la
misma plataforma.
Menor enfoque en la
integracién ERP
amplia, lo que lo hace
limitado para
integraciones futuras
con otros

departamentos.

Costo Variable:La

tarifa bésica inicial

Cualquiera puede
construir aplicaciones
Yy procesos
automatizados sin

escribir codigo.

Escalabilidad: Su
arquitectura permite
escalar, sumando
futuros médulos a la
misma plataforma
No tiene estructura
ERP ni la solidez
necesaria para
garantizar la
trazabilidad rigurosa
y consistencia exigida
por la norma ISO
9001.

Limites de Datos:
Puede tener limites al
manejar modelos de
datos complejos o
relaciones muchos-a-
muchos, lo que podria
ser relevante para
legajos muy

detallados
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que requiere
desarrolladores o
socios especializados.

Se requiere de
conocimientos
técnicos avanzados
para su instalacion y

gestion

Fuente: elaboracion propia.

A partir del analisis comparativo realizado entre las tres alternativas tecnologicas, se
observa que cada una presenta caracteristicas particulares en cuanto a su alcance, nivel de
integracién y funcionalidades.

Odoo HR se destaca por ser un sistema ERP integral y de c6digo abierto, disponible en
modalidad cloud, lo que permite acceder a la informacion desde cualquier lugar sin necesidad de
servidores propios. Centraliza toda la gestion de Recursos Humanos en una unica plataforma,
garantizando la trazabilidad, el control de accesos y el cumplimiento de la norma ISO 9001. Su
estructura modular y escalable facilita incorporar nuevos médulos y extender el sistema a otras
areas de la empresa.

Naaloo, en cambio, es una plataforma cloud especializada en Recursos Humanos,
pensada para PyMEs que buscan digitalizar sus procesos de forma agil. Ofrece herramientas
como gestion de legajos digitales, firma electrénica y automatizacién de tareas, con una interfaz
simple y de rapida adopcion. Sin embargo, es importante destactar que presenta estructura que

resulta mas estandarizada y presenta menor flexibilidad para adaptarse a los procedimientos
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internos vigentes, lo que podria generar resistencia y dificultades operativas durante su
implementacion.

Por ultimo, AppSheet es una plataforma no-code desarrollada por Google, que permite
crear aplicaciones personalizadas de manera rapida y economica. Destaca por su flexibilidad y su
integracion con herramientas de Google Workspace, aunque presenta limitaciones en la
centralizacion de la informacion y en la trazabilidad documental, por lo que no cumple con los

requerimientos formales de gestion y control establecidos por la norma 1SO 9001.

Sugerencia del Sistema Tecnoldgico Adecuado Segun las Necesidades de Menara

En continuidad con el objetivo especifico 3, se propone la implementacion de Odoo como
la solucion més adecuada. Esta recomendacion se sustenta en la necesidad de contar con una
Unica fuente de informaciéon confiable y trazable, que permita reducir errores, duplicaciones y
tiempos administrativos.

En esta propuesta se optara por la implementacion del sistema en su modalidad online, es
decir, alojada en los servidores del proveedor, lo que implica que su funcionamiento sera en la
nube y el acceso se realizara mediante un navegador web. Esto resulta conveniente para Menara,
dado que no requiere la adquisicion de servidores propios ni la incorporacion de personal técnico
especializado para tareas de mantenimiento, actualizaciones o gestion de la infraestructura.

De esta manera, se garantiza la continuidad del servicio, se reducen los costos iniciales y
se asegura que las actualizaciones y mejoras se realicen de manera automatica, sin demandar
intervencion adicional por parte de la organizacion.

El software recomendado se destaca por ser una plataforma ERP de alcance amplio, con
maodulos integrados que permiten gestionar multiples procesos de negocio dentro de una Unica

solucion. En su version para Argentina, contempla perfectamente la localizacion fiscal y contable
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necesaria para empresas nacionales, lo que asegura compatibilidad con normativas locales y
buena integracion en contextos como el de Menara. Ademas, su caracter modular y escalable
permite que la empresa comience con los procesos de RR.HH. prioritarios y, si fuera necesario,
extienda su uso hacia modulos adicionales en el futuro, lo que aporta flexibilidad. También
cuenta con una comunidad activa y soporte local especializado, lo que refuerza la confianza en la
continuidad del proyecto.

En este sentido, Odoo se adapta especialmente a la necesidad identificada en Menara:
disponer de una Unica plataforma que centralice la informacién del personal, facilite el acceso
simultaneo por parte de distintos sectores y garantice la trazabilidad de los registros. Esta
capacidad de evitar la duplicacion de datos y los errores derivados del uso de planillas dispersas
constituye el principal motivo por el cual se selecciona Odoo por sobre las alternativas
evaluadas.

Para ilustrar de manera clara el impacto de la implementacién en el &rea de Recursos
Humanos y evidenciar como mejora los flujos de informacion, se presenta un diagrama que
compara el flujo de informacion actual con el proceso mejorado tras la adopcion del sistema.
Este esquema permite visualizar como se optimiza la busqueda, registro y consolidacion de datos
del personal, reduciendo redundancias, tiempos de busqueda y errores, y facilitando la

trazabilidad de la informacion.
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Figura 5.
Proceso optimizado de gestion de informacion en RR.HH. a través de un sistema

centralizado.

RRHH recibe una
solicitud de verificar
una capacitacion de

X empleado.

Buscan la
informacion enel —»
sistema.

¢ Encuentran la
informacién
completa?

Y

Verificar y registrar
informacion.

Fuente: elaboracion propia.

En cuanto a la estimacién de costos y plan sugerido, considerando la escala y los
requerimientos actuales de Menara, se recomienda el plan Business, ya que incluye capacitacion
y soporte como parte del paquete. Los costos estimativos son los siguientes:

o Implementacion: desde 7.464.000 ARS
o Suscripcién mensual: desde 410.000 ARS

Estos valores son referenciales y pueden variar segun el nimero de usuarios, la
complejidad del proyecto y las condiciones locales. Por este motivo, se sugiere solicitar una
cotizacion formal al proveedor, ajustada a las necesidades especificas de Menara.

Adicionalmente, es importante considerar que el costo de implementacion suele incluir
actividades como configuracion inicial del sistema, parametrizacion de procesos, migracion

basica de datos y acompafiamiento durante las primeras semanas de uso. La suscripcion mensual,
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por su parte, contempla el acceso a los médulos contratados, las actualizaciones automaticas, el
soporte oficial y la infraestructura en la nube.

Incorporar estos elementos en el analisis permitira contar con una visién mas completa
del presupuesto requerido y facilitara la toma de decisiones al momento de avanzar con la
adquisicion del sistema.

Siguiendo con el andlisis de las demas alternativas tecnoldgicas disponibles, se identifico
que AppSheet representa una herramienta interesante que facilita la creacion de aplicaciones sin
necesidad de programacion y permite integrar datos provenientes de hojas de célculo, bases SQL
y otros sistemas. Sin embargo, su enfoque esta orientado a procesos simples y estructurados, lo
cual limita su capacidad para gestionar legajos completos, garantizar la trazabilidad de los
registros y establecer politicas diferenciadas de acceso a la informacion, aspectos fundamentales
en la administracion de Recursos Humanos. En consecuencia, su implementacion podria requerir
desarrollos adicionales para sostener la operatoria en el mediano plazo, incrementando la
complejidad y los costos; por este motivo, se considera su descarte en esta instancia.

Por su parte, Naaloo ofrece una propuesta especializada en el area de Recursos Humanos,
abarcando la gestion centralizada de legajos, documentacion, licencias, registro de jornadas,
comunicacion interna e incluso firma electrénica. Sin embargo, al compararla con la operatoria
actual de Menara, se observa que presenta una estructura mas estandarizada y menos flexible
para adaptarse a los procedimientos internos vigentes. En este escenario, el area deberia
modificar su forma de trabajo para ajustarse al sistema, lo que podria generar resistencia y
dificultades operativas durante su adopcion.

En cambio, Odoo permite configurar los flujos y etapas de trabajo de acuerdo con la

operatoria real del area, manteniendo los procesos ya establecidos, pero ordenandolos y
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automatizandolos. Ademas, garantiza una mejor trazabilidad de la informacion, lo cual es clave
para auditorias internas y cumplimiento de procedimientos.

A partir de estas consideraciones, se concluye que AppSheet y Naaloo no resultan
adecuadas para las necesidades del area de Recursos Humanos de Menara, por lo que se sugiere
considerar la implementacion de Odoo como la alternativa mas conveniente.

Plan de Implementacion del Sistema Sugerido

Finalmente, en relacion con el objetivo especifico 4, se busca garantizar que el personal
del area reciba la formacidn necesaria para utilizar de manera eficiente el sistema Odoo y adoptar
practicas actualizadas de administracion de la informacién.

Las capacitaciones seran brindadas por el proveedor oficial de Odoo, incluidas dentro del
paquete de implementacidn contratado por la empresa, y el area de Recursos Humanos sera
responsable de coordinar y supervisar su correcta ejecucion, asegurando la participacién de todo
el personal involucrado.

La formacion se estructurara de manera progresiva, diferenciando niveles de capacitacion
segun el rol y las responsabilidades de cada usuario dentro del sistema, e incorporaréa tanto
instancias tedrico-practicas como espacios de consulta y acompafiamiento. Asimismo, se
dispondréa de soporte técnico continuo y actualizaciones, permitiendo que los usuarios resuelvan
dudas durante y después de la implementacion y asegurando que el sistema se mantenga
actualizado con mejoras y nuevas funcionalidades. De esta manera, el equipo podra incorporar
las funcionalidades del sistema de forma gradual, comprendiendo los procedimientos de registro,
control y trazabilidad de la informacién.

No obstante, la capacitacién técnica por si sola no garantiza una adopcion exitosa. Por

ello, se incorpora un Plan de Gestidn del Cambio orientado a acompafar la transicién cultural y
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organizacional. Este plan incluye acciones de comunicacion interna para difundir los beneficios
del nuevo sistema, la designacion de usuarios referentes como soporte interno y la creacion de
espacios de retroalimentacion para que los empleados planteen dudas y sugerencias. Su finalidad
es reducir la resistencia al cambio, fortalecer el compromiso del equipo y favorecer la
apropiacion del nuevo entorno de trabajo.

De este modo, se busca garantizar una transicion planificada, que minimice los riesgos,
acomparie al equipo durante el proceso de adaptacion y logre la integracion plena del sistema en
la operativa diaria, fortaleciendo la eficiencia, trazabilidad y sostenibilidad de los procesos del
area.

A continuacion, se detallan las principales etapas previstas para su implementacion:

Gestion del Cambio Organizacional.

La primera etapa consistira en preparar al area de Recursos Humanos para la adopcion
del nuevo sistema, entendiendo que la implementacion de una herramienta tecnoldgica implica
modificaciones en las practicas cotidianas, responsabilidades operativas y flujos de trabajo. Para
ello, se llevara adelante un proceso de gestion del cambio basado en la anticipacion, la
participacion y el acompafiamiento gradual del personal.

En una primera instancia, se realizard una reunién de presentacion del proyecto en la cual
se comunicaran los objetivos de la implementacion, los beneficios esperados y el impacto
positivo en la eficiencia administrativa, la reduccién de errores y la trazabilidad documental. Este
encuentro tendrd como propésito alinear expectativas y fomentar una actitud proactiva frente al
proceso.

Posteriormente, se identificaran los posibles puntos de resistencia o incertidumbre, tales

como el temor al manejo de nuevas herramientas, la percepcion de aumento de carga laboral
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inicial o la pérdida de familiaridad con los métodos previos de registro. Sobre la base de estas
observaciones, se planificaran acciones especificas de acompafiamiento, como sesiones breves de
consultas, espacios de practica supervisada y orientacion personalizada por parte de los
referentes internos.

Asimismo, se promovera la participacion activa del personal en la transicién, invitandolo
a proponer mejoras, plantear inquietudes y realizar sugerencias sobre los procedimientos internos
gue se ajustaran al nuevo sistema. Este enfoque colaborativo permitira fortalecer el sentido de
apropiacion del cambio y facilitar su sostenibilidad en el tiempo.

De esta manera, la gestion del cambio se realizara de manera anticipada, progresiva y
participativa, con el objetivo de asegurar que el sistema sea incorporado no solo como una
herramienta tecnoldgica, sino como un recurso Util y plenamente integrado en la dinamica

cotidiana del area.

Contacto y Contratacion con el Proveedor.

Una vez definidas las necesidades del area y el médulo a implementar, se procedera a la
seleccién de un proveedor especializado en la implementacion de Odoo, con experiencia en
entornos organizacionales y en procesos administrativos vinculados a la gestion de legajos,
novedades y trazabilidad de informacion. En funcion de estos criterios, se optara por trabajar con
Adhoc, partner oficial de Odoo en Argentina, quien brindara soporte en la configuracion inicial,
parametrizacion del sistema y acompafiamiento durante las primeras etapas de adopcion.

En esta fase se establecera el cronograma de trabajo, el alcance funcional del médulo, los
roles y responsabilidades de cada parte y los puntos de contacto para la comunicacién durante el

proyecto. La articulacion con el proveedor permitira asegurar que la herramienta sea configurada
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de acuerdo con las particularidades operativas del area de Recursos Humanos, garantizando
alineacion entre las funcionalidades del sistema y los procesos internos vigentes.

Configuracion Inicial del Sistema.

Una vez establecida la planificacion inicial, se procedera a la configuracion del sistema,
etapa clave para asegurar que la herramienta se adapte adecuadamente a las necesidades
especificas del area de Recursos Humanos. Este proceso comprendera tanto la instalacion técnica
del mddulo como la definicion de los criterios de uso interno que garantizaran la coherencia y
trazabilidad de la informacion gestionada.

En primer lugar, se realizara la carga inicial de los datos del personal, incluyendo legajos,
documentacion relevante, historial de novedades y registros de ausentismo. Esta tarea se llevara
a cabo de manera conjunta entre el proveedor y el equipo interno, a fin de asegurar la correcta
interpretacion, clasificacién y migracién de la informacion previa. Asimismo, se generaran
perfiles de usuario y permisos diferenciados segin funciones y niveles de responsabilidad,
asegurando la proteccion de datos sensibles y el cumplimiento de los principios de
confidencialidad, acceso controlado y resguardo administrativo.

Posteriormente, se definiran los flujos de trabajo asociados a la gestion de legajos,
licencias, ausencias, novedades y generacion de reportes. Esta instancia permitira estandarizar
los procedimientos operativos dentro del sistema, evitando duplicacion de tareas, inconsistencias
en las cargas o interpretaciones dispares entre los integrantes del area. En concordancia con ello,
se documentaran los procesos de registro y actualizacién de informacion, lo que contribuira a la
alineacién con los lineamientos de gestion de calidad establecidos por la norma ISO 9001.

Finalmente, se configuraran las plantillas, formularios y campos personalizados

necesarios para adaptar el sistema a las particularidades del funcionamiento interno de la
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organizacion. Esta personalizacion permitira que el sistema no solo digitalice procedimientos
existentes, sino que contribuya a mejorar la eficiencia, reducir los tiempos administrativos y
fortalecer la accesibilidad y trazabilidad de la informacion.

Capacitacion del Personal.

La capacitacion del personal se concibe como un proceso gradual y continuo, orientado a
asegurar la apropiacion efectiva del sistema por parte de todos los integrantes del area de
Recursos Humanos. El enfoque sera principalmente préctico, buscando que cada usuario
incorpore el uso de la herramienta en sus tareas cotidianas, evitando asi una separacion entre la
instancia formativa y el trabajo real. Esta gradualidad es fundamental para acompariar el proceso
de adaptacion y reducir posibles resistencias, ya que permite transitar el cambio de manera
progresiva, adquiriendo confianza en el uso del sistema sin generar una ruptura brusca con las
practicas habituales.

En una primera instancia, se llevara a cabo una capacitacion general, dirigida a todo el
personal del area, con el objetivo de familiarizar a los usuarios con el entorno del sistema y con
sus funciones basicas. Esta formacion incluira la navegacion inicial, la identificacion de
maodulos, la consulta de informacién y la comprensién de la I6gica de funcionamiento del
sistema. Se trata de una capacitacion introductoria, destinada a proporcionar un piso comun de
conocimientos y seguridad operativa.

Posteriormente, se desarrollara una capacitacion especifica, destinada a quienes
intervienen en tareas relacionadas con la gestion de legajos, la administracion de novedades y la
elaboracidn de reportes internos. En esta etapa se trabajara en mayor profundidad sobre la carga

y validacién de informacion, la construccion de informes y la trazabilidad de los registros,
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favoreciendo la eficiencia y consistencia de los procesos que impactan directamente en la
operacion del area.

Finalmente, se designaran uno o dos referentes internos, quienes recibiran una formacion
mas avanzada orientada a la configuracion del sistema, la resolucion de incidencias y el
acompariamiento al resto del equipo. Estos referentes actuaran como punto de apoyo durante las
primeras semanas de implementacién y como nexo permanente con el proveedor, fortaleciendo
la autonomia del area y la sostenibilidad del sistema en el tiempo.

Las capacitaciones combinaran instancias presenciales de demostracion y practica
supervisada, encuentros virtuales de resolucion de dudas y materiales digitales de apoyo, tales
como manuales de uso y videotutoriales. Durante las primeras semanas de implementacion, se
estableceran espacios de acompafiamiento interno con participacion activa de los referentes, de
manera que los usuarios puedan incorporar el sistema de forma gradual y segura dentro de la
dinamica cotidiana de trabajo. Ademas, se contara con los canales de soporte del proveedor, que
incluyen la posibilidad de generar tickets de consulta, acceder a chat en vivo y realizar
comunicaciones telefénicas para resolver dudas o incidencias en tiempo real, asi como el acceso
a tutoriales y recursos audiovisuales disponibles en YouTube, los cuales permiten reforzar la

practica de manera autbnoma.

Prueba Piloto.

Previo a la implementacion completa del sistema, se llevara a cabo una prueba piloto en
un entorno controlado dentro del area de Recursos Humanos. Esta instancia tendra como
propdsito evaluar el funcionamiento del sistema en situaciones reales de trabajo, pero dentro de

un alcance reducido y supervisado. Durante la prueba piloto se observara la interaccion de los
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usuarios con las funcionalidades principales, la consistencia de la informacion cargada, la
adecuacion de los flujos operativos y la claridad de los procedimientos establecidos.

La finalidad de este ensayo es identificar posibles dificultades, incertidumbres o ajustes
necesarios en los procesos antes de extender el uso del sistema a todo el sector. Las
observaciones obtenidas se registraran y se trabajaran de manera conjunta entre el area, los
referentes internos y el proveedor, lo cual permitira realizar correcciones tempranas y optimizar
la adaptacion del sistema a la dinamica especifica de trabajo.

Adicionalmente, la prueba piloto permitira medir el nivel de aceptacion de los usuarios,
validar los tiempos de ejecucidn de las tareas y verificar que los roles y permisos definidos
garanticen la seguridad y trazabilidad de la informacion. Asimismo, esta instancia facilitara la
deteccion de necesidades de capacitacidn adicionales y permitira ajustar los materiales o
modalidades formativas.

En conjunto, la prueba piloto funcionara como un mecanismo de control preventivo que
reducird riesgos, asegurara la calidad del proceso de implementacién y fortalecera la adopcion

gradual y sostenida del sistema.

Puesta en Marcha y Seguimiento Continuo.

Una vez finalizada la prueba piloto y aplicados los ajustes correspondientes, se procedera
a la implementacion completa del sistema en el area de Recursos Humanos. Durante las primeras
semanas de funcionamiento se realizara un acompafiamiento intensivo, tanto por parte de los
referentes internos como del proveedor, con el fin de garantizar que los usuarios puedan realizar
sus tareas habituales utilizando el sistema con seguridad y confianza.

Paralelamente, se efectuara un seguimiento continuo del uso del sistemay del flujo de

informacidn, mediante reuniones periddicas, espacios de intercambio y revision de consultas
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registradas en los canales de soporte. Este monitoreo permitira evaluar el grado de adopcién,
detectar posibles necesidades de refuerzo formativo y asegurar la consolidacion progresiva de las
nuevas practicas de gestion documental.

A medida que el sistema se integre plenamente en la rutina de trabajo, el
acompariamiento se ira reduciendo de manera gradual, promoviendo la autonomia del area y la
sostenibilidad del cambio en el mediano y largo plazo.

La implementacidn del sistema Odoo representa un paso estratégico hacia la
modernizacién y optimizacion de la gestion de Recursos Humanos. A través de este plan, se
garantiza un proceso de adopcion estructurado, participativo y acompafiado, que permite reducir
la resistencia al cambio y asegurar la eficacia operativa desde el inicio.

El enfoque gradual, apoyado en la capacitacion continua y el seguimiento posterior a la puesta
en marcha, busca consolidar el uso del sistema como una herramienta clave para la eficiencia, la
trazabilidad y la transparencia de los procesos administrativos. En este sentido, el plan de
implementacién no solo promueve la digitalizacion de tareas, sino también una transformacion

organizacional orientada a la mejora permanente y al fortalecimiento del capital humano.

Cronograma de Actividades del Proyecto

Con el objetivo de organizar la intervencion de manera sistematica y garantizar su
correcta ejecucion, se presenta a continuacion el cronograma de actividades correspondiente al
proceso de implementacién del médulo de Recursos Humanos en Odoo. Este cronograma se
encuentra organizado por meses, lo que permite visualizar de manera clara la secuencia temporal
de las tareas, los tiempos estimados y los responsables involucrados en cada etapa. La duracion
total del proyecto se estima en ocho meses, contemplando las instancias de diagndstico,

configuracion del sistema, capacitacion, puesta en marcha y seguimiento continuo. De este
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evaluacion permanente de los resultados obtenidos. Asimismo, constituye una herramienta clave

para asegurar la coherencia entre la planificacion y la puesta en practica, favoreciendo una

adopcion gradual y sostenida del sistema dentro del area de Capital Humano.

Figura 6.

Cronograma de actividades del proyecto.
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Fuente: elaboracion propia.

El cronograma evidencia una planificacion estructurada y realista, donde cada etapa se
articula de forma progresiva para garantizar la correcta implementacion del sistema. La
asignacion clara de responsabilidades y la distribucion temporal equilibrada permiten minimizar
riesgos, optimizar recursos y asegurar el cumplimiento de los objetivos planteados dentro del
plazo establecido. De esta manera, la secuencia de actividades facilita la coordinacion entre los
distintos actores involucrados, fortaleciendo la comunicacion interna y evitando superposiciones
0 retrasos innecesarios.

Ademas, la organizacion del proyecto en fases interdependientes permite realizar una
implementacidn escalonada que favorece la adaptacidn del personal y reduce la resistencia al
cambio. La incorporacion de instancias de evaluacion continua dentro del cronograma
proporciona un marco que permite identificar desvios a tiempo, reajustar acciones y garantizar la
calidad del proceso.

El mismo no solo acta como una guia operativa para la ejecucién del proyecto, sino que
también constituye un instrumento de control que facilita la toma de decisiones y contribuye a

una adopcion ordenada y sostenible del sistema dentro del area de Capital Humano.
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Analisis de Factibilidad para la Implementacion de Odoo

La implementacion de un sistema ERP como Odoo en el area de Recursos Humanos
requiere evaluar previamente si la organizacion cuenta con las condiciones necesarias para su
adopcion y sostenibilidad en el tiempo. Por este motivo, se realiz6 un andlisis integral de
factibilidad que permite determinar si la propuesta es viable desde diferentes dimensiones y si los
recursos disponibles son suficientes para garantizar su correcta ejecucion. Este anélisis considera
aspectos técnicos, econdémicos, operativos, legales y organizacionales, y permite identificar tanto
las fortalezas con las que cuenta la empresa como los desafios que deben gestionarse durante el
proceso de implementacién. De esta forma, se busca asegurar que la incorporacion del sistema
no solo sea posible, sino también eficiente, rentable y consistente con los objetivos estratégicos
de Menara Construcciones.

Factibilidad Técnica

En este proyecto se propone la implementacion de Odoo en su modalidad Online (Cloud),
lo que significa que el sistema se aloja en servidores gestionados por el proveedor. Esta
modalidad no requiere que Menara adquiera servidores propios ni incorpore personal técnico
especializado, dado que el mantenimiento, las actualizaciones y la seguridad estan incluidos en el
servicio. El acceso al sistema se realiza a través de un navegador web, por lo que las
computadoras actualmente utilizadas en el area de Recursos Humanos resultan suficientes.

En cuanto al equipamiento, el area de Recursos Humanos dispone actualmente de
computadoras de escritorio con capacidades suficientes para operar el sistema (procesadores i3 o
superiores, 8 GB de RAM y acceso a internet).

El uso del sistema también es compatible con tablets y teléfonos celulares, lo que facilita

el acceso remoto al médulo de Recursos Humanos. Esto significa que los jefes de obra 'y
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responsables de equipos podran consultar la informacion del personal, cargar novedades o
verificar capacitaciones incluso cuando se encuentren en obra o fuera de la oficina. No sera
necesario adquirir nuevos dispositivos, ya que los supervisores cuentan actualmente con
teléfonos corporativos que pueden integrarse sin inconvenientes al sistema.

Respecto a la infraestructura de red, la empresa dispone de conexién de fibra dptica
estable y servicio técnico tercerizado para mantenimiento, lo cual asegura condiciones adecuadas
para el funcionamiento del sistema. El soporte, actualizaciones y seguridad de datos estaran a
cargo del proveedor de Odoo, por lo que no es necesario incorporar personal informatico
especializado dentro de la empresa.

La organizacién posee la infraestructura tecnoldgica suficiente para la adopcion del
sistema, requiriendo solamente ajustes menores en equipamiento y capacitaciones de uso para el

personal involucrado, lo cual confirma la factibilidad técnica de la implementacion.

Factibilidad Econdémica

Para la implementacidn del sistema se optara por el plan Business de Odoo, el cual
implica una suscripcion mensual que incluye soporte técnico oficial, actualizaciones automaticas,
mantenimiento de la infraestructura y acceso a los modulos necesarios para la gestion integral del
area de Recursos Humanos. Si bien esto representa una inversion recurrente, se considera
econdémicamente viable para Menara por varios motivos.

En primer lugar, la empresa no debera adquirir servidores fisicos ni contratar personal
especializado en administracion de sistemas, ya que el servicio se aloja en la nube y es
gestionado directamente por el proveedor. Esto evita costos iniciales elevados en infraestructura

y reduce los gastos de mantenimiento a largo plazo.
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En segundo lugar, la implementacion del sistema permitira reducir significativamente el
tiempo destinado a la busqueda, carga y verificacion de informacion, asi como la duplicacion de
registros entre papel, planillas y sistemas aislados. Actualmente estos procesos implican un costo
oculto asociado al tiempo administrativo, la posibilidad de errores y las demoras en la toma de
decisiones. La centralizacion de la informacion en Odoo disminuye estos costos al mejorar la
eficiencia operativa y la disponibilidad inmediata de datos.

Ademas, el sistema contribuye a reducir el riesgo de incumplimientos en auditorias de
calidad (ISO 9001) y la necesidad de reprocesos, que hoy pueden generar péerdidas de tiempo y
retrabajo. El registro ordenado y trazable de legajos, capacitaciones y licencias aporta un ahorro
indirecto, al disminuir errores y garantizar que la informacion siempre esté actualizada.

Por ultimo, la naturaleza modular y escalable de Odoo permite que la inversion crezca de
manera gradual, acompafiando la demanda real del negocio. Es decir, la empresa puede
comenzar con el médulo de Recursos Humanos y sumar nuevos procesos Unicamente cuando los
necesite, evitando gastos innecesarios.

Aunque la implementacion requiere una inversion inicial y un costo mensual, la
reduccion de tiempos administrativos, la disminucion de errores, la mejora en controles internos
y la automatizacion de tareas justifican econdmicamente la adopcion del sistema, proyectandose

un retorno positivo a mediano plazo.

Factibilidad Operativa
La implementacién de Odoo implica la revisién y estandarizacion de los procesos
existentes, asi como la capacitacion del personal para asegurar una adopcidn efectiva y

minimizar la resistencia al cambio.
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En términos operativos, la empresa cuenta con condiciones favorables para la adopcion
del sistema, dado que el rea de Recursos Humanos presenta una estructura organizativa estable
y un equipo con experiencia en el manejo de herramientas digitales. Sin embargo, sera necesario
acompariar la transicion mediante instancias de formacion especificas orientadas no solo al uso
del sistema, sino también a la estandarizacion de los nuevos procedimientos de registro y control
documental.

Asimismo, la implementacion requerira definir roles de acceso y responsabilidades
internas para asegurar la coherencia y trazabilidad de los datos. Por ejemplo, se deberéa establecer
quién carga informacion, quién la valida y quién la audita, evitando duplicaciones y asegurando
la integridad de los registros.

Para reducir la resistencia al cambio, se propone adoptar una estrategia progresiva de
implementacién: primero capacitar al personal del area, luego ejecutar una prueba piloto con un
conjunto reducido de procesos (como carga de capacitaciones y licencias), y finalmente avanzar
hacia la adopcién completa del médulo.

El proveedor de Odoo seleccionado incluye soporte técnico durante la puesta en marcha y
asistencia post-implementacion, lo que permitira resolver dudas y ajustar configuraciones en las
primeras etapas de uso. Esto resulta clave para asegurar la adopcidon sostenida del sistema en el
tiempo.

La factibilidad operativa de la implementacion es alta, dado que la empresa cuenta con el
capital humano necesario para adoptar el sistema, y la transicion podra ser acompafada por

capacitaciones progresivas, asignacion de responsabilidades claras y soporte técnico continuo.



60
Factibilidad Organizacional

La adopcion exitosa de Odoo requiere el compromiso de la alta direccion, pero también
la participacion activa del area de Recursos Humanos y el acompafiamiento de los mandos
medios, quienes cumplen un rol central en la transmision de nuevas préacticas y en el uso
cotidiano del sistema.

La alta direccion debe garantizar el respaldo institucional y la asignacion de recursos
necesarios; RR.HH. sera responsable de liderar la implementacion y definir los procedimientos;
mientras que los supervisores y responsables de equipo actuaran como referentes en sus areas,
promoviendo y acompafiando el uso del sistema en la operacién diaria.

En este sentido, la implementacidn no solo implica la incorporacién de una herramienta
tecnoldgica, sino también una modificacion en la forma en que se gestionan, comparten y validan
los datos. Es fundamental que exista un acompafiamiento institucional que promueva el uso del
sistema como herramienta oficial y Gnica de registro, evitando que persistan précticas paralelas
basadas en planillas o canales informales de comunicacion.

Para ello, se recomienda que la direccidn establezca lineamientos claros respecto a la
obligatoriedad del uso del sistema y que se definan responsables por proceso dentro del area de
Recursos Humanos y areas vinculadas. Esta asignacion de roles permitira mantener la coherencia
en el manejo de la informacion y reforzara la trazabilidad de los registros.

Asimismo, se sugiere la creacion de un plan de comunicacion interna que acomparie la
transicion, explicando los beneficios y las nuevas responsabilidades de los usuarios. Una
comunicacion clara contribuye a disminuir posibles resistencias y facilita la adopcion progresiva

del sistema.
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El clima organizacional actual se presenta favorable para la implementacion, ya que la
empresa viene incorporando herramientas digitales en distintas areas y ha demostrado
predisposicion a procesos de mejora continua. Este antecedente facilita la integracion del nuevo
sistema y aumenta la probabilidad de aceptacion por parte de los integrantes de la organizacion.

En sintesis, la factibilidad organizacional es alta, siempre que se sostenga el apoyo
directivo y se acompafie la implementacion con acciones de comunicacion y gestion del cambio
orientadas a garantizar el uso efectivo del sistema como herramienta central de administracion de

la informacion del area.

Impacto Esperado de la Implementacion del Sistema Odoo en RR.HH.

La implementacién de Odoo en el area de Recursos Humanos, junto con la capacitacion
del personal y el fortalecimiento de los procesos de control y trazabilidad, se espera que genere
impactos significativos en la eficiencia y calidad de la gestion de informacion.

1. Mayor eficiencia en la gestion de informacion: La centralizacién de
legajos, licencias, capacitaciones y otros registros permitira reducir tiempos de
busqueda y duplicidades, optimizando el flujo de trabajo del area.

2. Incremento en la precision y confiabilidad de los datos: La
implementacién de permisos de acceso, auditorias internas y reportes automaticos
contribuira a que la informacién se mantenga actualizada, completa y trazable,
reduciendo errores humanos y mejorando la calidad de los registros.

3. Capacitacion y fortalecimiento de competencias: La formacion del
personal en el uso de Odoo y en nuevas practicas de gestion de informacion permitira
aumentar la cantidad de colaboradores capacitados, promoviendo un manejo mas

profesional y auténomo de los sistemas de RR.HH.
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4. Cumplimiento de estandares de calidad ISO 9001: La trazabilidad y
control de los datos, junto con la adopcion de procedimientos estandarizados,
facilitaran auditorias y aseguraran que los procesos del area cumplan con los
requisitos de calidad.

5. Soporte a la toma de decisiones estratégicas: Al disponer de informacion
confiable y centralizada, la gerencia y el area de RR.HH. podran tomar decisiones
basadas en datos precisos, mejorando la planificacion, el seguimiento de indicadores
y la gestion del talento.

6. Preparacion para la escalabilidad futura: La arquitectura modular de Odoo
permitira, a mediano y largo plazo, integrar otros médulos de la empresa (como
Finanzas, Proyectos o Logistica), ampliando el impacto de la digitalizacién y la
eficiencia a otras areas.

Se espera que la intervencidn genere mejoras concretas en eficiencia, calidad, control,
formacion del personal y soporte estratégico, contribuyendo a la mejora continua de los procesos
administrativos y al fortalecimiento de la gestion de Recursos Humanos en Menara.

Ademas, estos avances permitiran consolidar una base organizacional y tecnoldgica mas
robusta, favoreciendo la estandarizacion de procesos, una cultura de trabajo orientada a datos y
una mayor capacidad para afrontar desafios futuros. De este modo, la implementacién no solo
atendera las necesidades actuales del area, sino que también impulsara su evolucion hacia un

modelo de gestion mas moderno, integrado y sostenible.
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Conclusion

La intervencion propuesta en el area de Recursos Humanos de Menara Construcciones
permitio evidenciar la necesidad de centralizar y unificar la informacion del personal, debido a
que los registros se encuentran dispersos en multiples plataformas y soportes, generando
demoras, duplicidad de datos y dificultades para garantizar la trazabilidad requerida por la norma
ISO 9001. Esta situacion impacta directamente en la eficiencia administrativa del area
mencionada, la planificacion estratégica del capital humano y el control documental necesario
para auditorias internas y externas.

El analisis realizado demuestra que la implementacién del sistema Odoo en el &rea de
Recursos Humanos es viable y sostenible para la organizacion. Desde el punto de vista técnico,
la infraestructura actual resulta suficiente, ya que al tratarse de una solucion en la nube no
requiere servidores propios ni personal especializado para su mantenimiento, y puede utilizarse
con el equipamiento ya disponible en el area.

En términos econdmicos, aunque la implementacion implica una inversion inicial y un
costo mensual, la reduccion de tiempos administrativos, la disminucion de errores y la
eliminacién de registros duplicados permiten proyectar un retorno positivo en el mediano plazo.

Asimismo, la empresa cuenta con las condiciones operativas y organizacionales
necesarias para adoptar el sistema. El equipo posee experiencia en el uso de herramientas
digitales y la estructura interna favorece la estandarizacion de procesos, siempre que la transicion
sea acompafiada por una capacitacion progresiva, una comunicacion clara y un adecuado plan de
gestion del cambio. En conjunto, estos elementos confirman la factibilidad de avanzar con la

implementacion.
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Se espera que la incorporacion de Odoo genere mejoras significativas en la gestion del
area. La centralizacion de la informacidn optimizara los flujos de trabajo y reducira el tiempo
destinado a la busqueda, verificacion y consolidacion de datos. La disponibilidad de reportes
automaticos, auditorias internas, permisos de acceso configurables y un repositorio tnico
incrementara la confiabilidad, precision y trazabilidad de los registros, fortaleciendo el
cumplimiento de los estandares de calidad establecidos por la ISO 9001. A su vez, la
capacitacion del personal favorecera el desarrollo de competencias digitales y promovera un uso
autonomo y profesional de la herramienta, facilitando una gestién mas estratégica del talento
humano.

Finalmente, es importante destacar que Odoo posee una arquitectura modular que permite
su implementacion de manera gradual. Esto posibilita iniciar el proceso en el area critica de
Recursos Humanos y, una vez consolidado, expandir progresivamente el sistema hacia otras
areas como Finanzas, Proyectos o Logistica, integrando los procesos de la organizacion bajo una
misma plataforma. Esta caracteristica favorece la escalabilidad y reduce el riesgo asociado a la
implementacion.

En sintesis, la incorporacion de esta herramienta contribuiré a fortalecer la eficiencia
operativa, la calidad documental, el control interno y la trazabilidad de la informacion,
consolidando una gestion de Recursos Humanos alineada con los principios de la mejora

continua y con las necesidades presentes y futuras de la empresa.
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