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Resumen Ejecutivo

La presente tesis aborda un proyecto de transformacion digital llevado a cabo en Link Soluciones
Logisticas SRL (Link), una PyME dedicada a la logistica. El proyecto se centra en la digitalizacion del
departamento de Recursos Humanos, incorporando los recibos y legajos digitales, la gestion de
licencias y la implementacidon de un sistema de control de asistencia digital aprovechando las

tecnologias emergentes.

En la primera etapa de la transformacién, se implementd un sistema de recibos digitales que
reemplaza el formato tradicional de papel. Este cambio facilita la gestién administrativa eliminando
la necesidad de imprimir, distribuir y recolectar recibos fisicos, permitiendo un manejo mas agil y
seguro de la documentacion y simplificando el proceso de firma y archivo, todo en linea a la

tendencia paperless.

La segunda etapa del proyecto consistié en laimplementacion de un sistema de control de asistencia
utilizando SaaS$ (Software as a Service). Los empleados ahora registran su entrada y salida utilizando
una aplicacién en sus smartphones, que incorpora tecnologia de reconocimiento facial y
geolocalizacidn. Este sistema no solo asegura un registro preciso y en tiempo real de la asistencia,
sino que también elimina la necesidad de costosos relojes de fichaje y su mantenimiento asociado.
Las SaaS ofrecen una solucién escalable y econdmica y permiten a la empresa gestionar de manera

eficiente las horas trabajadas, ausencias y llegadas tarde.

La adopcidn de estas nuevas tecnologias es posible gracias a la evolucién de la Industria 4.0, que ha
democratizado el acceso a plataformas digitales a un costo mucho mas bajo que en el pasado. La
combinacion de tecnologias emergentes y la amplia disponibilidad de dispositivos méviles han
permitido a las PyMEs como Link Soluciones Logisticas adoptar soluciones digitales avanzadas sin

las barreras econdmicas que antes existian.

En conclusidn, el proyecto de transformacion digital en Link Soluciones Logisticas no solo moderniza
las operaciones, reduce costos y mejora la eficiencia, sino que cumple un propdsito estratégico aun
mas relevante: posicionar a la empresa para enfrentar con éxito los desafios del entorno digital
actual y aprovechar al maximo las oportunidades que este ofrece. La implementacidn de recibos
digitales y un sistema de control de asistencia mdvil refuerza esta preparacién, impulsando su

competitividad y adaptabilidad en un mercado cada vez mas dinamico.
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Introduccion

La cuarta revolucién industrial, conocida como Industria 4.0, ha marcado un cambio de paradigma
en la manera en que las empresas acceden y adoptan tecnologias avanzadas. Este fendmeno,
caracterizado por la digitalizacidn y la automatizacion de procesos, ha democratizado el acceso a
soluciones tecnoldgicas, que histdricamente eran accesibles solo para grandes corporaciones con
vastos recursos técnicos y financieros. Hoy en dia, la disponibilidad de herramientas basadas en la
nube, el modelo de Software as a Service (SaaS), la conectividad movil y la proliferacion de
dispositivos inteligentes han eliminado muchas de las barreras econdmicas y técnicas que
tradicionalmente limitaban a las pequefas y medianas empresas (PyMEs) en su adopcion
tecnolégica. Este avance ha permitido a las PyMEs no solo optimizar sus operaciones y reducir

costos, sino también aumentar su competitividad en un entorno global cada vez mas digitalizado.
Esta tesis se estructura de la siguiente manera:
Capitulo 1: La transformacion digital en las PyMEs

Este capitulo explora el concepto de transformacidn digital y suimportancia en la era de la Industria
4.0. Se describe cémo las PyMEs pueden acceder a estas tecnologias gracias a modelos como SaaS
y la computacion en la nube. Ademas, se analizan los cuatro tipos principales de transformacién
digital: de procesos, modelo de negocio, dominio y cultural, destacando su impacto en las

organizaciones.
Capitulo 2: El Departamento de Recursos Humanos

En este capitulo se presenta una clasificacién de las funciones del Departamento de Recursos
Humanos (DRH), distinguiendo entre enfoques hard y soft. También se analiza cémo la
transformacion digital afecta estas funciones, destacando los retos que enfrentan las PyMEs al

incorporar nuevas tecnologias, como la resistencia al cambio y la profesionalizacién del area.
Capitulo 3: Link Soluciones Logisticas y su contexto

Se describe el entorno de la empresa, incluyendo el sector logistico en Argentina, sus
particularidades legales y sindicales, y los retos especificos que enfrenta una PyME del sector.
También se abordan los origenes y la evolucion de Link Soluciones Logisticas, destacando su enfoque

en mantener costos bajos y su estructura administrativa reducida.



Capitulo 4: Primera Etapa, transformacion digital en Link Soluciones Logisticas

Se describe la primera fase del proceso de transformacién digital en la empresa, que incluyé la
implementacidn del recibo digital, el mddulo de licencias, el legajo y la cartelera digital. Se explican
las motivaciones para la digitalizacion y los beneficios obtenidos en términos de eficiencia

administrativa, reduccién de costos y mejora en la comunicacion interna.
Capitulo 5: Hacia una segunda etapa de la transformacién

Se analiza la segunda fase del proceso de transformacidn digital, enfocada en la implementacién de
un sistema de control de asistencia basado en tecnologia biométrica y geolocalizacion. Se comparan
las diferentes alternativas tecnoldgicas evaluadas, incluyendo relojes biométricos y plataformas
Saas, y se justifican las decisiones tomadas en funcidon de costos, escalabilidad y compatibilidad con

la estructura de la empresa.

Capitulo 6: El impacto de la transformacion digital.

Se evaluan los efectos de la transformacién digital en tres dimensiones clave: costos operativos,
experiencia del personal y estructura organizativa. Se presentan los beneficios tangibles logrados,
como la reduccidn de tiempos administrativos, la optimizacién de los procesos de RRHH y la mejora

en la satisfaccion de los empleados.
Capitulo 7: Conclusiones

En el capitulo final se presentan las conclusiones del proyecto, sintetizando los aprendizajes clave y
las recomendaciones para otras PyMEs interesadas en implementar tecnologias similares. Se

destacan los beneficios logrados y los desafios enfrentados durante el proceso.

En resumen, este estudio proporciona una vision integral del proceso de transformacion digital de
Link Soluciones Logisticas, con un enfoque en los beneficios alcanzados y en los aprendizajes que
pueden ser aplicados por otras PyMEs que buscan mejorar su competitividad a través de la adopcién
tecnoldgica. La experiencia de Link es un testimonio de cédmo, con los recursos adecuados y una
estrategia bien definida, las PyMEs pueden aprovechar las oportunidades de la Industria 4.0 para

alcanzar nuevos niveles de eficiencia y profesionalismo.



Enfoque Metodologico

La presente tesis es un estudio descriptivo que explora el impacto de la Industria 4.0 en las pequefias
y medianas empresas (PyMEs), especificamente en el contexto de Link Soluciones Logisticas, una

PyME argentina del sector logistico.

Para la realizacién de esta tesis se utilizd una combinacién de investigacion de mercado, revision
bibliografica, analisis de la experiencia concreta del caso de Link en su proceso de digitalizacion y
encuestas de satisfaccion a los empleados para evaluar el impacto de las herramientas

implementadas.

En cuanto a los objetivos especificos, el estudio busca analizar y evidenciar los beneficios logrados

en Link Soluciones Logisticas en cuatro areas clave, que surgen de las siguientes preguntas:

1) ¢Cuales son las nuevas tecnologias digitales que puedan darle solucién a los problemas que
enfrenta el departamento de recursos humanos (DRH) de Link Soluciones?

2) ¢éCuales seran los impactos econdmicos de implementar esas tecnologias?

3) ¢Se logrard una transformacion en la realizacidn de las tareas operativas del area?

4) ¢Cudl serd el impacto en los empleados al requerirse su involucramiento en este cambio

tecnolégico?
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CAPITULO 1: La transformacién digital en las PyMEs

1.1 De que hablamos cuando hablamos de transformacion digital

La caracteristica distintiva de la cuarta revolucion industrial, también conocida como "Industria 4.0"
o la "Era de la Informacién", no se limita a los avances tecnoldgicos en si mismos, sino mas bien en
los nuevos medios de comunicacion y conectividad que transforman la manera en que realizamos
nuestras tareas cotidianas. La transformacién digital representa no solo un desafio técnico, sino
también un imperativo estratégico para las empresas, que deben adaptarse rapidamente a un
entorno cambiante marcado por la digitalizacion. Este cambio requiere el compromiso de la alta
direccién y una vision clara que integre la tecnologia con los objetivos a largo plazo de Ia
organizacion (Henriette, 2016). En consecuencia, la transformacidn digital es un proceso que va mas
alld de la mera adopcién de nuevas tecnologias; se trata de un cambio integral que abarca la

estrategia empresarial, la cultura organizacional y los procesos internos.

Por otro lado, la verdadera transformacion digital debe estar guiada por una estrategia empresarial
clara que priorice los objetivos organizacionales sobre las herramientas tecnoldgicas. Esto significa
gue antes de invertir en cualquier tecnologia, las organizaciones deben primero definir cdmo estas
herramientas pueden contribuir al logro de sus metas estratégicas (Tabrizi, 2019). Esta perspectiva
es crucial para evitar la trampa de adoptar tecnologias sin un propésito claro, lo que a menudo

resulta en proyectos fallidos.

Mark Raskino, coautor del libro Digital to the Core: Remastering Leadership for Your Industry, Your
Enterprise, and Yourself, aborda la transformacién digital desde una perspectiva pragmatica y

centrada en la necesidad de reinventar tanto las organizaciones como la mentalidad de los lideres.

La transformacién digital implica una profunda remodelacién de los aspectos fundamentales de una
organizacion. Este proceso implica reconsiderar el funcionamiento de una organizacion mediante la
reinvencién del modelo de negocio; liderar con agilidad y adaptabilidad a los cambios del entorno
digital, experimentando y cuestionando el estado actual; centrarse en el cliente comprendiendo sus
expectativas cambiantes; y promover un cambio cultural alentando una mentalidad digital en todos

los niveles de la empresa (Raskino, 2015).
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1.2 Acceso a la transformacion digital

La masividad del acceso a la nube ha tenido un impacto significativo en la capacidad de las pequefias
empresas para implementar mas rapidamente la transformacién digital de sus procesos

administrativos.

El modelo Software as a Service (SaaS) ha transformado significativamente la forma en que las
organizaciones acceden y utilizan aplicaciones de software. A diferencia del modelo tradicional de
instalacion de software en las instalaciones del cliente, SaaS permite a las empresas utilizar
aplicaciones a través de la nube, lo que reduce los costos de infraestructura y mantenimiento. La
computacion en la nube ha democratizado el acceso a recursos tecnoldgicos avanzados,
permitiendo a las pequefias empresas competir con mayor agilidad y en igualdad de condiciones
con organizaciones mas grandes, al reducirse los costos iniciales de implementacion sin grandes
inversiones en hardware, software y personal especializado. La escalabilidad y flexibilidad de la
nube, le permite a las pequefias empresas comenzar con capacidades mas modestas y expandirlas
a medida que crecen sus operaciones. A su vez, el abanico de opciones en cuanto a la variedad de
herramientas es muy amplio, incluyendo la gestionar desde proyectos, hasta las relaciones con los
clientes (CRM) y con los recursos humanos, entre otros. Mejora la colaboracion entre los equipos,
lo que resulta esencial para una PyME que puede tener a sus empleados dispersos geograficamente,
facilitando la interaccion remota del personal en diferentes tareas. Permite actualizaciones

automaticas sin requerir inversiones en infraestructura de TI.

1.3 Los cuatro tipos de transformacion digital

La transformacién digital es un fendmeno que abarca varias dimensiones que afectan diferentes
aspectos de las organizaciones. Seglin Andrew Annacone (Annacone, 2019), hay cuatro tipos
principales de transformacién digital: la transformacidn de procesos, la transformacién del modelo
de negocio, la transformaciéon de dominio y la transformacién cultural y organizacional. Cada una
de estas dimensiones juega un papel crucial en la redefinicion de cdmo operan las empresas en la

era digital.
1.3.1 Transformacion de procesos

La transformacion de procesos se enfoca en reinventar cdmo se llevan a cabo las actividades dentro
de la empresa utilizando tecnologias como datos, analisis, APIs (interfaz de programacion de

aplicaciones) y automatizacion. Su objetivo es reducir los costos operativos, disminuir los tiempos
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de ciclo y aumentar la calidad del servicio (Annacone, 2019). En el contexto de una PyME en
Argentina, esto significa integrar soluciones digitales que optimicen y agilicen tareas que
tradicionalmente se manejaban de manera manual, generando un alto impacto en los costos ya que
reduce la cantidad de mano de obra permitiendo tener una estructura de costos administrativos

mucho mas bajos.
1.3.2 Transformacion del modelo de negocio

La transformacién digital implica transformar el modelo de negocio cuando ésta implica la
reinvencion de los componentes fundamentales de cdmo una empresa crea, entrega y captura valor
en su industria. Este tipo de transformacién implica un cambio profundo en el modelo de operacidn
y en la propuesta de valor, utilizando tecnologias digitales para modificar y mejorar la forma en que

se hace negocios (Annacone, 2019).

Esta transformacidon no siempre implica una modificacidn radical en la forma en que la empresa
opera frente al cliente externo, ya que puede centrarse en la optimizacién de procesos internos y
en la mejora de la eficiencia en la gestidén de recursos humanos, generando una transformacién en
la manera de relacionarse con los clientes internos, por ejemplo, cambiando la forma de hacerles

llegar el recibo de sueldo en forma digital y no en papel como se utilizaba.
1.3.3 Transformacién de dominio

La transformacién digital también puede implicar una transformacién de dominio cuando las nuevas
tecnologias reconfiguran los productos y servicios, desdibujando las fronteras tradicionales de las
industrias y abriendo nuevas oportunidades para el surgimiento de competidores no tradicionales.
La transformacién permite en estos casos explorar y capturar valor en dmbitos que previamente

parecian inalcanzables para la empresa en cuestion.

Un ejemplo paradigmatico de esta transformacion es Amazon. La empresa, conocida inicialmente
por su comercio electrdnico, utilizé6 su experiencia tecnoldgica para ingresar al dominio de los
servicios en la nube con Amazon Web Services (AWS). Este movimiento no solo diversificd sus
fuentes de ingresos, sino que también revoluciond el mercado de infraestructura en la nube,
demostrando cémo las nuevas tecnologias pueden abrir completamente nuevos horizontes para

una empresa (Annacone, 2019).
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1.3.4 Transformacion cultural

La transformacion digital siempre tiene una dimension cultural, ya que el impacto del proceso de
digitalizacién genera un cambio profundo en la organizacidn que implica redefinir las mentalidades,
los procesos y las capacidades de los empleados para adaptarse al mundo digital. Una
transformacion cultural exitosa requiere un cambio profundo en la forma en que las organizaciones
operan internamente, promoviendo la agilidad, la innovacion y una mentalidad orientada al cliente

(Annacone, 2019).

En este contexto, el compromiso de todas las dreas de la empresa es crucial. La transformacion
digital no debe ser vista como una iniciativa aislada liderada GUnicamente por el departamento de IT
o por la alta direccién. Debe ser un esfuerzo colectivo que involucre a todos los niveles de la
organizacién, desde la gerencia general hasta los empleados de planta. La participacion activa de
todos los sectores es fundamental para asegurar que los cambios sean aceptados y adoptados de

manera efectiva.
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CAPITULO 2 El Departamento de Recursos Humanos

2.1 Funciones

2.1.1 Enfoques tradicionales
Histéricamente, la literatura que abordé la gestidon de los recursos humanos ha distinguido dos
enfoques a la hora de analizar la disciplina: el hard y el soft. Estas categorias se refieren a dos
modelos que parten de concepciones diametralmente opuestas. El enfoque hard se basa en una
perspectiva mas bien utilitarista, con la idea de un manejo eficiente del recurso humano, como un

recurso mas dentro de la empresa.

El enfoque soft, por su lado, parte de principios mds humanistas, con foco en el desarrollo y la
motivacién del personal (Truss, 1 January 1997). Hoy existe una concepcién mds abarcativa de la
gestidn del talento humano. Desde la primera descripcidén de Guest y Storey identificando las dos
dimensiones (Truss, 1 January 1997), otros autores han desarrollado laidea de ambos enfoques. Por

ejemplo, Douglas McGregor los explicé a partir de la Teoria X y la Teoria Y (Zarazua Vilchis, 2019).

Hasta la década de 1990 habia prevalecido una tendencia a pensar el area de recursos humanos
como la encargada de administrar este recurso organizacional. A partir de entonces, la tendencia
empezo a consolidar cada vez mas idea de concebir esta drea como la encargada de gestionar
sujetos activos que crean innovacion en la organizacidn Chiavenato en (Zarazua Vilchis, 2019). En
cualquier caso y mas alla de la superacion de los modelos dicotdémicos hard y soft, ambos enfoques
han dado aportes y han sido incorporados al modelo actual de la gestién de los recursos humanos.
Aun tratandose de visiones que partian de concepciones diferentes de la propia naturaleza humana,
todo modelo efectivo debe incluir necesariamente ambas asunciones e incorporar elementos tanto

duros como blandos para dar validez a su estructura (Truss, 1 January 1997).

2.1.2 Descripcion del Departamento de Recursos Humanos y sus procesos.
Superada la distincion de enfoques y considerando que una gestién del talento basada en una
concepcidon humanista no significa que deban descuidarse los aspectos administrativos duros de
este recurso de la empresa, hoy estad fuera de discusién que la importancia del Departamento de
Recursos Humanos (DRH) es crucial para la gestion y el desarrollo del capital humano dentro de

cualquier organizacion.

El DHR se cred justamente para conciliar entre los objetivos organizacionales y los objetivos

individuales de las personas. (Poza Laina, Diciembre 2020).
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Los procesos basicos del drea estdn relacionados con las siguientes funciones (Chiavenato, 2011):

- Provision: proveer a la empresa de recursos humanos

- Organizacion: explicar el rol del personal, organizar tareas, disefar de puestos

- Retencion: remunerar, ofrecer beneficios y premios, relaciones sindicales, higiene y
seguridad

- Desarrollo: capacitacion

- Evaluacion: seguimiento de las tareas, control, analisis de desempefio, banco de datos,

actualizar informacion

No solo los enfoques con los que se gestiona el drea de Recursos Humanos pueden clasificarse en
hardy soft, sino que también las funciones especificas dentro de la disciplina pueden agruparse bajo
esta misma légica. Si consideramos la gestion de RRHH como un conjunto de procesos que integran
ambos enfoques, podemos identificar que las funciones descritas por Chiavenato también pueden

dividirse en dos grandes grupos.

Por un lado, el enfoque hard engloba tareas administrativas y operativas, tales como la planificacion
de la fuerza laboral, la gestidn de la estructura salarial, la evaluacion del desempeiio y el
cumplimiento normativo, priorizando la eficienciay el control organizativo. El enfoque soft se centra
en gestionar el talento, la cultura organizacional, la motivacién y el desarrollo profesional de los
empleados. Destaca la importancia del compromiso y la participacién activa para el éxito de la
organizacién. Si bien estos modelos suelen presentarse como enfoques opuestos, la mayoria de las
organizaciones combinan ambos para optimizar su gestién de RRHH. En la préactica, aunque muchas
empresas retéricamente promueven un enfoque soft, sus procesos operativos siguen alineados con
una orientacién hard, priorizando la eficiencia y la maximizacidn del desempefio. (Truss, 1 January

1997)

2.1.3 Tareas Soft del Departamento de Recursos Humanos
La gestion del talento de toda empresa debe incluir las siguientes tareas intimamente ligadas a ese
enfoque humanista:
1. El desarrollo y la retencidon de empleados clave, a través de:
- Programas de desarrollo y retencion de talento: Implementar estrategias para
fomentar el crecimiento profesional y personal dentro de la empresa.
- Gestion de sucesiones: Identificar y preparar a futuros lideres internos para

garantizar la continuidad y el desarrollo de la empresa.
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- Promocion de la diversidad e inclusion: Crear un entorno de trabajo que valore y

respete las diferencias individuales y culturales.

2. La comunicacion Interna: Facilitar una comunicacion efectiva como esencial para el
funcionamiento fluido de la organizacidn, a través de:
- Organizacién de reuniones y eventos internos: Fomentar la interaccién y la

colaboracion entre equipos.

3. La cultura organizacional: Fomentar una cultura positiva como clave para la satisfaccion y
la productividad, a través de:
- Definicién de valores y mision: Comunicar claramente la visidn y los valores de la
empresa a todos los empleados.
- Ambiente de trabajo colaborativo: Crear un entorno que motive y apoye el trabajo

en equipo.

4, La gestidn del Clima Laboral: Evaluar y mejorar el ambiente de trabajo es fundamental, a

través de por ejemplo:

- Realizacion de encuestas de satisfaccion: Medir el nivel de satisfacciéon y hacer
ajustes basados en los resultados.
- Resolucion de problemas laborales: Abordar conflictos y promover la armonia en

el lugar de trabajo.

2.1.4 Tareas Hard del Departamento de Recursos Humanos

Si bien las funciones del enfoque soft resultan esenciales y surgen del resultado de una evolucion
de la disciplina de la gestidn del capital humano, estd claro que el DRH igualmente debe asumir un
amplio espectro de funciones relacionadas a la gestidon técnica del personal, como son la del

reclutamiento, entrenamiento, seguimiento o politica de remuneracion.

Se trata en general de tareas mads operativas y repetitivas, que deben cumplir los mismos estandares
todos los meses y que podrian asemejarse a los procesos de cualquier linea industrial, que fue donde

primero se incorporaron los métodos de automatizacion.
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Para administrar y coordinar los recursos humanos es necesario planificar, organizar, coordinar y
utilizar técnicas de registro y gestién documental que permitan alcanzar esos propédsitos, como por
ejemplo, los procedimientos para el reclutamiento de talento calificado, la gestion de legajos, una
adecuada compensacién econdmica y administracién del sistema de nédmina, para que el personal
pueda acceder a recibos y prestaciones, entre otros sistemas como el de higiene y seguridad o el
evaluacion de funcionamiento. Sin embargo, no por ser tareas mas practicas y automaticas son
menos sensibles. El adecuado registro de horas extras y el manejo de los sueldos son temas de gran

impacto en el clima laboral.

El enfoque hard, aunque reduccionista, realizd un aporte necesario en cuanto a la importancia del
funcionamiento de los sistemas y un control preciso sobre las actividades individuales sobre bases
instrumentales (Truss, 1 January 1997). McGregor, que alentaba que las organizaciones lograran
crear ambientes propicios para la innovacidn, entendia que toda estrategia no debia soslayar el
aspecto de la naturaleza humana en el que se basa la Teoria X: es necesario controlar porque a la

gente no le gusta trabajar (Truss, 1 January 1997).

Las funciones hard del DRH ponen el acento en los elementos cuantitativos y de calculo relacionados
a la gestidn del recurso como un factor mas de produccién y en la importancia de que las practicas
de las politicas de recursos humanos estén estrechamente ligadas a los objetivos estratégicos de la

organizacion.
Por lo tanto, podriamos enumerar algunas de las siguientes tareas hard dentro del area:

1. Seleccion y Contratacion: Manejar todo el proceso de reclutamiento:
- Publicacidon de ofertas y analisis de curriculums: Atraer y seleccionar candidatos
adecuados para la empresa.
- Entrevistas y pruebas de seleccién: Evaluar las habilidades y competencias de los
candidatos.
- Verificacion de referencias y contratacion: Confirmar la idoneidad de los
candidatos seleccionados.

2. Gestion de Compensacion y Beneficios: Administrar el salario y los beneficios de los
empleados. El subsistema de compensacion (Bermudez, 2014) se encuentra dentro del

modelo estratégico de gestion de recursos humanos:
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- Establecimiento de salarios competitivos: Asegurar que los paquetes de
compensacion sean atractivos y equitativos.
- Gestion de ndéminas: Supervisar la correcta administraciéon de los pagos vy

beneficios.

3. Administracion de Recursos Humanos: Manejar los aspectos operativos y administrativos
del personal:
- Registro de asistencia y horas trabajadas: Mantener un control preciso de la
presenciay el tiempo trabajado.
- Gestion de licencias y vacaciones: Administrar las solicitudes de tiempo libre y
cumplir con las regulaciones legales.
- Cumplimiento legal: Asegurar que la empresa cumpla con todas las normativas

laborales y de seguridad social.

4, Liquidacién de Sueldos
- Relevamiento de informacion mensual:
Recepcién de novedades del personal (altas, bajas, ausencias, licencias, horas
extras, etc.).
Verificacion de cambios en categorias, antigiiedad o beneficios del convenio
colectivo de trabajo aplicable.
- Calculo de remuneraciones:
Determinacion de salarios brutos seglin contratos laborales y novedades del periodo.
- Generacion y distribucion de recibos:
Emisién de recibos de sueldo.
Validacién de la precision de los datos antes de la entrega al empleado.
- Atencion al empleado:
Resolucién de consultas relacionadas con los recibos de sueldo y conceptos liquidados.

Comunicacion de novedades o cambios en la legislacién que afecten la liquidacién.

Cada una de estas tareas enfrenta retos y exige una metodologia para optimizar su ejecucién y
mediciéon. La tecnologia es una aliada fundamental de los procesos hard para agilizar tiempos

operativos (Benavides Ameida, Nov 2017).
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2.2 Laincorporacion de nuevas tecnologias

Desde la tercera revolucién industrial, con la incorporacién de las computadoras en los afios 60, las
empresas comenzaron a automatizar sus procesos administrativos, incluyendo la gestiéon de
recursos humanos. En los anos 80, se implementaron los primeros sistemas informaticos para la
gestidon del talento, facilitando el seguimiento de candidatos, la evaluacién del desempeiio y la

formacion de empleados (Poza Laina, Diciembre 2020).

El avance de las Tecnologias de la Informacién y la Comunicacién (TIC) permitio la creacion de
Sistemas de Informacién de Recursos Humanos (SIRH), los cuales fueron disefiados para adquirir,
almacenar, manipular, analizar, recuperar y distribuir informacion del Departamento de Recursos
Humanos (DRH). Estos sistemas se enfocaban exclusivamente en la administracién interna del

departamento, optimizando tareas operativas y de gestion administrativa (Kavanagh, 1990).

Sin embargo, con la llegada de Internet en los afios 90 y el auge del e-Commerce y la globalizacién,
emergid un nuevo concepto en la gestion de RRHH: la gestidn electrdnica de recursos humanos (e-
HRM). A diferencia de los SIRH, el e-HRM descentraliza los procesos de RRHH, permitiendo que
empleados y gerentes de todos los departamentos accedan y gestionen su propia informacién sin
necesidad de intermediarios (Vazquez, 2017). Esta transicion hacia una gestion mas digital y
auténoma marcd el inicio de un cambio significativo en la forma en que las organizaciones

administran su talento.

Actualmente, en el contexto de la cuarta revolucidon industrial, las empresas cuentan con
herramientas digitales avanzadas, mayor conectividad y el uso extendido de inteligencia artificial,
automatizacion y andlisis de datos. Estos cambios han impulsado al DRH a evolucionar hacia un
modelo estratégico, donde la digitalizacién permite no solo optimizar procesos, sino también
potenciar la gestion del talento (Poza Laina, Diciembre 2020). La implementacion de plataformas
digitales y aplicaciones moviles facilita la automatizacidn de tareas repetitivas, permitiendo que los
profesionales de RRHH enfoquen sus esfuerzos en actividades de mayor valor estratégico, como el

desarrollo y la retencion del talento (Vazquez, 2017).

No obstante, la transformacién digital en RRHH también enfrenta desafios. Seglin Poza Laina (2020),
los principales obstaculos en la adopcién del e-HRM no solo estan relacionados con los costos de
implementacién, sino también con factores psicoldgicos y de comportamiento. La resistencia al

cambio por parte de los empleados puede dificultar la integracion de nuevas herramientas digitales,
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especialmente si estos no perciben su utilidad o si carecen de las competencias digitales necesarias

para su uso (Vazquez, 2017)

Para que la digitalizacién en RRHH sea efectiva, es fundamental que la direccién de la empresa
adopte un enfoque de acompafiamiento y capacitacién continua. La formacién en competencias
digitales resulta clave para facilitar la transicion al e-HRM y garantizar su éxito a largo plazo (Poza
Laina, Diciembre 2020). Ademas, mas alla de laimplementacién tecnoldgica, la digitalizacién implica
una transformacioén cultural dentro de las organizaciones, donde el liderazgo juega un rol esencial
en la promocién de una cultura digital que incentive la innovacién y el uso de nuevas tecnologias en

la gestion del talento (Vazquez, 2017).
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CAPITULO 3: Link Soluciones Logisticas y su contexto

3.1 Como es la industria de Operadores logisticos en Argentina

La industria de operadores logisticos en Argentina estd compuesta en gran medida por pequeiias y

medianas empresas (PYMEs).

Las PYMEs representan aproximadamente el 80% de las empresas del sector logistico. Estas
empresas son fundamentales para garantizar el flujo de mercancias a nivel nacional e internacional,
pero también enfrentan desafios relacionados con los altos costos logisticos y la falta de

infraestructura adecuada.

El sector emplea a mas de 26.000 personas, de las cuales el 58% estan bajo convenio colectivo, lo
gue subraya la fuerte sindicalizacion dentro de la industria (Cedol, 2023). En términos de
representacién sindical, gran parte del personal estd encuadrado bajo el Convenio Colectivo de

Trabajo 40/89 del Sindicato de Camioneros.

Es importante destacar la particularidad de la provincia de Santa Fe, donde Link Soluciones Logisticas
tiene una de sus principales operaciones. El Sindicato de Camioneros de Santa Fe es una fraccién
separada del Sindicato Nacional, siendo el Ginico en el pais que tiene personeria juridica propiay que
no responde al tradicional e histdrico Sindicato de Camioneros liderado por Hugo Moyano. Moyano
ha estado al frente del Sindicato Nacional de Camioneros desde 1987, lo que significa mas de 35
afios en el poder. Esta diferenciacidn sindical aflade una capa de complejidad a la gestidn de los
recursos humanos bajo convenio en la provincia, ya que se deben manejar particularidades locales

que no aplican en el resto del pais.
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CEDOL T L L IS
ESTIMADO DE CANTIDAD DE COLABORADORES 2022

Personal en 2022
Nomina
84 40/89 15.548
(22.490) FUCO 6.942
Temporario
Personal de Agencia

Ocupado 7% (1.888)

: Seguridad
26.895 4,5% (1.222)

Personal de
Limpieza y
etiquetado
R, 4,5% (1.295)

110%

EL LUGAR DE ENCUENTRO DE LOS OPERADORES LOGISTICOS

Grdfico 1. Grdfico Cedol Personal 2022. Extraido de Informe sobre Operadores Logisticos 2022.
3.2 La empresa sus origenes y evolucion

Link es un operador logistico PyME que inici6 sus actividades en 2016 .Su principal funcién es brindar
servicios integrales de almacenamiento, administracién y despacho de productos para empresas
que terciarizan estas actividades, buscando optimizar su propia eficiencia operativa (Link, 2024). En
otras palabras, Link gestiona todo el ciclo logistico de productos, desde el ingreso al depésito hasta
su distribucidn final. Este tipo de servicio es esencial para las empresas que desean concentrarse en
su core business, confiando en operadores logisticos la gestion de sus inventarios, el manejo de

pedidos y la logistica de distribucidn.

Dado que la actividad logistica es intensiva en mano de obra y gran parte de sus tareas son realizadas
por personal poco calificado, es fundamental mantener altos estdndares de calidad en la ejecucidn
diaria. Los operarios desempefian un rol critico en el cumplimiento de los compromisos asumidos
con los clientes. Un error en el manejo, almacenamiento o despacho de productos puede generar
incumplimientos que impacten negativamente en la reputacién del operador logistico y en la
relacidn con sus clientes. Por ello, asegurar que los operarios estén bien entrenados y desempefien

sus tareas con precisidn es una prioridad para empresas como Link.
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Ademas, el bienestar y la satisfaccién de los operarios son clave para garantizar un desempefio
consistente. Un entorno laboral positivo no solo motiva a los empleados a realizar sus tareas con
mayor compromiso, sino que también reduce los niveles de rotacién y ausentismo, factores que
podrian poner en riesgo la continuidad del servicio. Al generar un ambiente de trabajo adecuado y
promover relaciones laborales saludables, Link busca minimizar el impacto de posibles conflictos y

mantener la estabilidad operativa.

En sus primeros dos anos, Link contaba con un depdsito multicliente en el Parque Industrial Pilar
con 7,000 metros cuadrados operables, un supervisor, 4 operarios propios y una dotacion eventual
promedio de 10 personas. Ademas, operaba un servicio in-house en el mismo parque industrial con
un supervisor y tres operarios, brindando soluciones personalizadas directamente en las
instalaciones del cliente. La estructura central administrativa de Link era extremadamente pequefia
para mantener los costos fijos lo mas bajos posible. Inicialmente, consistia en solo dos personas: el
gerente general, quien asumia multiples roles en las areas Comercial, Operativa y Sindical, y una

responsable de Administracién Central, Finanzas y Recursos Humanos.

La calidad del servicio es un factor critico en la evaluacién de un operador logistico, ya que las
empresas confian en que el almacenamiento sea seguro, los inventarios estén correctamente
gestionados y los despachos se realicen a tiempo y sin errores. Para Link, esto implicaba no solo
operar con eficiencia, sino también adaptarse rdapidamente a las necesidades especificas de cada
cliente, lo cual es especialmente importante en un sector tan competitivo y dependiente de Ia

confianza como el de la logistica.

En 2018, Link expandid sus operaciones con un servicio in-house en la provincia de Santa Fe,
comenzando con una dotacidn inicial de 13 personas que crecidé a 18 empleados fijos en dos afios,
alcanzando picos de hasta 25 operarios durante periodos de estacionalidad. Actualmente, esta
operacion emplea un promedio de 30 operarios mensuales. El 85% del personal pertenece al
convenio colectivo de trabajo, lo que subraya la importancia de la gestidn eficiente de los recursos

humanos y la relacidn sindical.

Desde sus inicios, la estrategia de Link ha sido mantener costos operativos bajos mientras se
adaptaba rdpidamente a las demandas del mercado. Este enfoque, combinado con la eficienciay la
incorporacién de tecnologia, ha sido clave para expandir sus operaciones sin comprometer la calidad

del servicio. Como sefiala Ries, "el objetivo de una startup es aprender lo mas rapido posible a
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construir un negocio sostenible, y eso incluye ser extremadamente cauteloso con los costos vy el
gasto de recursos" (Ries, 2011). Esta filosofia ha permitido a Link posicionarse como un socio
confiable en la cadena de valor logistica, garantizando a sus clientes el soporte necesario para

mantener sus operaciones al dia.
3.3 Retos especificos

En el contexto de una Pyme logistica, el DRH enfrenta desafios adicionales a la hora de incorporar

tecnologia, debido a la composicién del personal y la estructura organizacional.

Gran parte de la plantilla no tiene alta calificacion y la implementacién de sistemas tecnoldgicos
para el escaneo y carga de licencias, reconocimiento facial u otras técnicas que requieran mayores

destrezas informaticas puede enfrentar resistencia.

En muchas empresas familiares, los roles de alta direccion suelen estar ocupados por miembros de
la familia o socios, lo que genera una estructura organizativa donde las responsabilidades no
siempre estan claramente definidas. Segun Ledn-Guerrero y McCann (Carrasco Hernandez, 2014),
la especializacidon de quienes gestionan el DRH suele ser limitada, lo que tiende a reducir su papel a

funciones administrativas y operativas.

La especializacion de quienes gestionan el DRH suele ser limitada y se tiende a reducir las
responsabilidades a tareas mds operativas y administrativas. Esta situacién puede resultar en una
sobrecarga de trabajo para los profesionales del DRH y una menor capacidad para desarrollar

estrategias a largo plazo para la gestion del talento y la cultura organizacional.

El marco idiosincratico de la gestiéon de los recursos humanos es diferente en las empresas
familiares, con un impacto variable en el desempefio de la organizacién segun se prioricen mds o
menos los intereses econdmicos del negocio en relacion con el bienestar de la familia (Carrasco

Hernandez, 2014)

En base a un estudio realizado en 500 empresas espafiolas se determind, por ejemplo, que, en las
empresas con direccion familiar, la gestion de los recursos humanos se encontraba menos
profesionalizada, que en aquellas empresas familiares con direccion externa. (Carrasco Hernandez,

2014).
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Las practicas de seleccion, formacidn, desarrollo de carrera, evaluaciéon y retribucién son menos

formalizadas en este tipo de empresas.

La literatura sobre gestiéon de recursos humanos ha sefialado el posible impacto negativo de la
sindicalizacién en el desempefio de las empresas, argumentando que esta puede reducir la
rentabilidad de las firmas manufactureras en Estados Unidos (Freeman & Medoff, 1984, citado en
(Delfini, 2015)). Ademas, algunos estudios sostienen que la presencia sindical podria aumentar los
costos laborales, disminuir la flexibilidad organizativa y generar un clima de relaciones laborales mas

adverso entre empleados y empleadores (Flood & Toner, 1997, citado en (Delfini, 2015).

En virtud de ello, la complejidad sindical constituye uno de los retos mas significativos en el sector,
generandose habitualmente resistencia a la implementacién de nuevas tecnologias, especialmente
enlo que respecta al control horario. Empleados sindicalizados que estan acostumbrados a métodos
tradicionales de fichaje, tienen mayor peso a la hora de oponerse a tecnologias como los sistemas
de fichaje digital. Ademds, la implementacion de tecnologias disruptivas puede requerir
negociaciones con sindicatos para asegurar que los cambios se realicen de manera justa y
transparente, evitando conflictos y asegurando el cumplimiento de los acuerdos laborales

existentes.

La adopcion de un enfoque digital en la administracién de recursos humanos no solo implica la
integracién de nuevas herramientas, sino también un proceso de cambio cultural que debe ser
manejado con cuidado para garantizar una transicion fluida y la aceptacién por parte de todos los

empleados.
3.4 Requerimientos legales previo a la incorporacion del recibo digital

Para la implementacion del recibo digital, es fundamental contar con un marco legal adecuado que
respalde su validez, especialmente en lo que respecta a la legitimidad de las firmas digitales. En
Argentina, el marco normativo para la firma digital esta regulado por la Ley 25.506 (Congreso de la
Nacion Argentina, 2001), la cual otorga a la firma digital la misma validez legal que a la firma
manuscrita. Esta normativa establece los requisitos esenciales para garantizar la identidad del
firmante y la inalterabilidad del documento, aspectos clave en cualquier proceso digital. (Argentina,

infoleg.gob.ar, 2001)

26



Posteriormente, la Ley 26.685 (Congreso de la Nacidn Argentina, 2011) amplié este marco legal al
reconocer la validez juridica de los documentos electrénicos, facilitando su uso en procesos
judiciales y administrativos. Gracias a esta legislacion, la adopcién de tecnologias en la gestion
documental ha avanzado significativamente, permitiendo la digitalizacion de tramites y Ia
implementacidon de soluciones electrdnicas en diversas areas, incluyendo la administracion de

recursos humanos. (Argentina, infoleg.gob.ar, 2011)

La firma digital es una herramienta crucial para garantizar la autenticidad y seguridad en la
documentacién digital, especialmente en el darea de Recursos Humanos. Esta tecnologia utiliza un
certificado digital emitido por una entidad oficial que garantiza tanto la identidad del firmante como
la integridad del documento. En contraste, la firma electrénica es un término mdas amplio que
incluye métodos de autenticacién menos robustos, como simbolos o procesos digitales, que no

tienen el mismo peso legal.

En este sentido, la normativa argentina es clara: mientras que la firma digital tiene la misma validez
gue una firma manuscrita y se rige por la Ley de Firma Digital (Ley 25.506) y la Ley de Documento
Electrénico (Ley 26.685), la firma electrdonica puede no ser suficiente en ciertos escenarios legales.
La Ley 25.506 establece en su articulo 2 la definiciéon de firma digital, la cual debe cumplir con
requisitos como la emisidn del certificado digital por una entidad licenciada y la posibilidad de
verificacion por terceros, garantizando tanto la identidad del firmante como la inalterabilidad del

documento.

Para la existencia de una firma digital deben cumplirse los siguientes requisitos contenidos en art. 9

de la Ley 25.506, bajo la pena de que se trate sélo de una firma electrénica:

a) Primero, que el certificado de firma digital debe haber sido creado durante el periodo de vigencia

del certificado valido.

b) Debe haber sido verificada por la referencia a los datos de firma digital indicados en dicho

certificado, permitiendo verificar la identidad del autor de los datos, es decir la autoria.

¢) Que se pueda comprobar que dichos datos insertos no hayan sufrido alteracidn alguna desde que

fueron plasmados en el documento electrénico, asegurando su integridad.
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d) Que el certificado digital debe ser licenciado. Es decir, debe haber sido emitido o reconocido,
segln el art. 16 de la Ley 25.506, por una entidad certificante licenciada por el Estado, obteniendo

la correspondiente autorizacién por la Autoridad de Aplicacién nacional.

Para que un recibo digital sea legalmente vdlido, se exige que el empleador deba firmarlo
digitalmente con un certificado emitido por una entidad autorizada, mientras que para el empleado
es suficiente la firma electrénica en su aceptacion del recibo. Esta diferencia simplifica la
implementacién, evitando el costo y la complejidad de otorgar un certificado digital a cada
empleado. Ademads, segln el articulo 125 de la Ley de Contrato de Trabajo, la constancia de pago

mediante documento bancario constituye prueba suficiente de la realizacion del pago.
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CAPITULO 4: Primera Etapa, transformacion digital en Link Soluciones

Logisticas.

4.1 Necesidad de incorporar la Transformacion Digital

“La transformacion digital es un vehiculo.” Esta afirmacién subraya como la digitalizacién actuia
como un motor de cambio y modernizacién dentro de las empresas, facilitando la proximidad a los

clientes y optimizando procesos clave.

En el caso de Link Soluciones Logisticas, la transformacidn digital no se trata solo de tecnologia, sino
de la necesidad de optimizar procesos administrativos e involucrar directamente a todas las

personas de la compaiiia.

"Para que la transformacidn digital sea exitosa, es fundamental que las empresas alineen sus
estrategias tecnoldgicas con los objetivos empresariales”. (Tabrizi, 2019). Resulta clave definir una
estrategia clara antes de invertir en tecnologias especificas para asegurarse de que estas
herramientas apoyen de manera efectiva la misidn y visidn de la organizacién. De esta manera, la
empresa maximiza el retorno de la inversidn y no destina recursos para herramientas que no estén

alineadas con sus verdaderas necesidades.

El recibo de sueldo es un documento obligatorio por ley en todos los casos pero que resulta esencial
para el caso del personal bajo convenio colectivo. Estos empleados esperan con gran expectativa el
recibo mensual de su sueldo no solo para corroborar la correcta liquidacion de sus remuneraciones,
muchas de las cuales incluyen items variables, sino también porque es un documento requerido
para diversos tramites. Por ejemplo, deben presentar su recibo mensual para la atencion médica en
sus obras sociales o para la obtencién de préstamos personales, una practica comun en tipo de

trabajadores.

El proceso administrativo tradicional implica la liquidacidn, impresién, firma y distribucién de los
recibos, asi como la recoleccion de copias firmadas para su archivo, cumpliendo con lo estipulado
en la Ley de Contrato de Trabajo N° 20.744, que exige que los empleadores conserven los recibos y
otras constancias de pago durante el periodo correspondiente a la prescripcion liberatoria. Esta
obligacién no solo genera un desafio logistico, especialmente para una PyME con una estructura
administrativa pequefa, sino que también presenta un riesgo legal si no se cumple con los plazos

establecidos.
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Teniendo en cuenta que Link Soluciones Logisticas opera en tres plantas ubicadas en puntos
geograficos separados por hasta 400 km, cumplir con la distribucién de los recibos en tiempo y
forma se convierte en una tarea ardua. Ademas, como se explicé siendo un operador logistico que
presta un servicio intensivo en mano de obra poco calificada y sindicalizada, cualquier retraso o
error en la entrega de los recibos de sueldo puede afectar negativamente la relacion laboral y

sindical, un aspecto critico del valor de servicio que la empresa brinda a sus clientes.

La transformacion digital del proceso de entrega de recibos de sueldo resulta, por lo tanto, una
solucidn claramente estratégica para los desafios que enfrenta de Link. En términos de Tabrizi,
implica destinar recursos para implementar una herramienta que esta alineada con los objetivos de

la empresa.

Para que la solucién realmente sea exitosa a la hora de enfrentar esos desafios, la implementacion

de recibos digitales en Link necesariamente requiere la consideracion de tres aspectos principales:

1. La plataforma: Se necesita una plataforma que sea sencilla, preconfigurada, y de facil
acceso y mantenimiento. Dado que Link Soluciones Logisticas es una PyME sin un
departamento de desarrollo de software, es crucial que la plataforma sea versatil, facil de

instalar y mantener, y cuente con un soporte técnico agil y eficiente.

2. El certificado digital por parte del empleador: Obtener el correspondiente certificado de
firma digital del empleador el cual debe ser gestionado a través de un organismo autorizado

por el Estado.

3. Tecnologia minima necesaria en los teléfonos celulares de los empleados: Es fundamental
gue los empleados puedan acceder a sus recibos a través de sus dispositivos méviles. La
aplicacion utilizada debe ser intuitiva y similar a otras aplicaciones de uso cotidiano,
facilitando la adopcién de la tecnologia por parte de todo el personal. Resultard suficiente
para cubrir los requisitos legales, la firma electréonica de los empleados para confirmar la

recepcion del recibo de sueldo, sin requerirse la misma rigurosidad que la firma digital.

Ademas, esta transformacion digital esta alineada con la tendencia paperless, que promueve la
eliminacidn del uso de papel en los procesos administrativos. La adopcidn de practicas paperless no
solo reduce los costos operativos y mejora la eficiencia, sino que también contribuye a la

sostenibilidad ambiental, un aspecto cada vez mas valorado en el entorno empresarial moderno.
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Al digitalizar los recibos de sueldo, Link Soluciones Logisticas no solo simplifica su gestidn
administrativa, sino que también se posiciona como una empresa moderna y responsable con el

medio ambiente.

4.2 Comparacion con el proceso digitalizado

El proceso digitalizado de gestidon de recibos de sueldo es significativamente mas eficiente y seguro.
En lugar de imprimir, firmary ensobrar recibos, la empresa puede generar un archivo PDF para cada
recibo de sueldo. Este archivo se pasa por un proceso de firma digital, que, gracias a la tecnologia
actual, tarda menos de dos minutos en completarse para cada documento. La firma digital, regulada
por la Ley 25.506 en Argentina, asegura la autenticidad del documento, vincula de manera

inalterable la identidad del firmante y garantiza la integridad del documento.

Una vez firmados digitalmente, los recibos de sueldo se cargan en una plataforma digital, donde
estan disponibles de inmediato para todos los empleados, independientemente de su ubicacion
geografica. Este mecanismo no solo reduce el tiempo de distribucidon de varios dias a unos pocos
minutos, sino que también elimina los errores humanos asociados con la distribucién fisica. Los
empleados pueden acceder a sus recibos desde cualquier dispositivo con conexién a internet, lo que

les permite recibir y revisar sus documentos en cualquier lugar y en cualquier momento.

Los trabajadores firman electronicamente sus recibos directamente desde sus dispositivos, lo que
simplifica ain mas el proceso de recoleccién de firmas y reduce el tiempo de gestidn administrativa.
Estos recibos firmados se almacenan en la nube, lo que garantiza su disponibilidad y seguridad a
largo plazo. Tanto la empresa como los empleados tienen acceso continuo a los recibos archivados,
eliminando la necesidad de gestionar grandes volimenes de papel y resolviendo de manera efectiva
los desafios de almacenamiento fisico y también elimina la necesidad de re impresiones en cada

caso que el empleado lo requiera y no encuentre su copia.

4.3 Incorporacion de otros médulos digitales

En paralelo a la implementacidn del recibo digital, se integraron también los mdédulos de solicitud
de licencias, el legajo, la configuracion y el envio de formularios y la cartelera digital. Estos mdédulos,
aungue en una primera etapa fueron secundarios, adquirieron una relevancia considerable en la

segunda parte de la implementacién, ayudando a profesionalizar la empresa en lo que se refiere a
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la gestidn de procesos documentales y la comunicacién con empleados a distancia. Esta integracion
no solo representd un avance hacia la modernizacion, sino que también sentd las bases para una

transformacion digital mas amplia, alineada con las mejores practicas del sector.

4.3.1 Solicitud de licencias

El mdédulo de solicitud de licencias, en particular, ha sido una herramienta clave para optimizar la
gestion de los permisos y ausencias de los empleados. En esta primera etapa, permite la solicitud
de vacaciones de forma completamente digital, ofreciendo un control en tiempo real del saldo de
dias disponibles. Los empleados pueden enviar sus solicitudes desde cualquier dispositivo
conectado alared, ya sea desde su computadora, tablet o smartphone, lo que facilita enormemente
la gestidn para aquellos que trabajan en formato remoto o en distintas locaciones. Por otro lado,
los supervisores tienen la capacidad de aprobar o rechazar dichas solicitudes de manera
instantanea, lo que no solo agiliza el proceso, sino que también brinda mayor transparencia. Este
modulo automatizado asegura un mejor control de las ausencias, reduce el margen de error en la
contabilidad de los dias de licencia y elimina la necesidad de intercambiar correos o formularios
impresos, optimizando asi los tiempos y recursos, permitiendo también una mejor visualizacién en

un solo lugar de todas las licencias solicitadas.

Conjuntamente con el mdédulo de licencias, se puede integrar la solicitud de la licencia por
enfermedad vy la carga del certificado médico en una misma transaccion. Esto ha permitido controlar
de una manera mucho mas eficiente y validar la correcta asignacion de licencias, evitando conflictos
futuros. Dado que el proceso es sencillo y permite cargar el certificado médico al mismo tiempo que
se solicita la licencia, sin necesidad de intermediarios, se eliminan muchas de las dudas sobre la
validez o no de los certificados presentados. Esto asegura que las licencias, con o sin goce de sueldo,
sean autorizadas con base en documentacion inmediata y verificable, evitando que en la liquidacién

de sueldo el empleado se entere que su licencia no fue aprobada con goce de sueldo.

Ademds, esta funcionalidad evita situaciones incobmodas para los supervisores, quienes previamente
debian solicitar copias originales del certificado al momento del reingreso del empleado. Aunque
esta exigencia persiste como medida de respaldo, el hecho de que el empleado esté obligado a
cargar el certificado en el sistema desde el momento en que lo obtiene facilita el proceso y minimiza

tensiones, ya que asegura la documentacidn desde el inicio.
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El proceso establece que el certificado se carga directamente en la plataforma digital, junto con la
solicitud de dias de licencia. Esto pasa primero por una aprobacidn inicial del supervisor directo,
guien valida la solicitud desde el punto de vista operativo. Posteriormente, el Departamento de
Recursos Humanos revisa la documentacidon y otorga la aprobacién final segin corresponda,
garantizando que se cumplan las disposiciones establecidas por la Ley de Contrato de Trabajo. Este
flujo digitalizado optimiza la gestion, asegura el cumplimiento normativo y reduce los conflictos

asociados a la administracidn de licencias por enfermedad.

En el futuro, cuando esta plataforma se integre con el médulo de control de asistencia, las licencias
serdn transferidas automaticamente, indicando el tipo de licencia solicitada. Este avance garantizara
gue las licencias reflejadas en el mdédulo de asistencia hayan sido revisadas y aprobadas en
instancias previas, eliminando duplicidades o posibles errores. Ademas, esta integracidén permitira
una liquidacidn de sueldos mas agil, precisa y segura, al centralizar toda la informacién en un Unico

sistema digitalizado.

4.3.2 El legajo digital

Por su parte, el legajo digital ha revolucionado la forma en que la empresa gestiona la informacién
de sus empleados. Este mdédulo digitaliza toda la documentacién relacionada con cada trabajador,
desde contratos, certificados y documentos de identificacion. La accesibilidad inmediata a estos
documentos, almacenados de manera segura en la nube, permite a la empresa mantener un control
precisoy actualizado de la informacién de su personal, ademas de cumplir con las normativas legales
sin la necesidad de gestionar grandes cantidades de papel. La adopcién del legajo digital también ha
facilitado el cumplimiento de auditorias y revisiones legales, simplificando enormemente estos

procesos.

Mas alla de estos beneficios operativos, el legajo digital también ha contribuido significativamente
ala reduccién de costos administrativos, ya que gran parte de las tareas relacionadas con la gestién
documental ahora son realizadas directamente por los empleados. Esto incluye la carga y
actualizacién de documentos personales, como contratos o certificados, que los empleados pueden
escanear y subir directamente al sistema. Adicionalmente, el legajo digital permite a los empleados
actualizar sus datos personales, como direccion o estado civil, en tiempo real. Cualquier

modificacidn realizada en el sistema se considera una declaracién jurada con la validez de una firma
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electrdnica, lo que otorga seguridad legal y permite que la empresa cuente con informacién precisa

y actualizada sin necesidad de procesos adicionales de validacion.

4.3.3 Envio de formularios

Otra herramienta mas que disponemos es el eForm. Esta funcionalidad permite que los trabajadores
completen a través de formularios digitales informacién precisa relacionada con distintos temas de
manera sencilla y eficiente, siendo utilizada para tareas como relevamientos de talles de ropa, el
envio de rendiciones de gastos y la realizacién de consultas tipo encuesta. Una de las principales
ventajas del eForm es que permite descargar la informacion completada por los empleados, asi
como también consolidar y exportar los resultados en formato Excel. Esto facilita el analisis de los
datos recopilados y permite tomar decisiones basadas en informacidon precisa y accesible,

optimizando tanto la gestiéon como la planificacién de la empresa.

4.3.4 La cartelera digital

Finalmente, el mdédulo de cartelera digital ha permitido a la empresa optimizar su comunicacion
interna. Este modulo ha centralizado la publicacion de anuncios, noticias internas y actualizaciones
corporativas, permitiendo a los empleados acceder facilmente a la informacidn relevante desde
cualquier dispositivo. Al eliminar la necesidad de intermediarios en la comunicacion entre el
Departamento de Recursos Humanos y los operarios, el médulo refuerza la percepcion de cercania
de la empresa con sus empleados, haciendo que se sientan valorados y directamente atendidos.
Esta conexion directa no solo mejora la transmisién de informacién, sino que también genera un
sentido de pertenencia y compromiso al mostrar que la organizacidn prioriza sus necesidades de
manera inmediata y personalizada. Ademas, ha promovido una mayor participacion de los

empleados en la vida corporativa, al mantenerlos informados de manera mas inmediata y efectiva

En conjunto, estos médulos han permitido a Link Soluciones Logisticas no solo mejorar su eficiencia
operativa, sino también avanzar en su estrategia de transformacién digital, integrando procesos
criticos dentro de una plataforma Unica y accesible. La segunda fase de implementacién, en la que
estos mddulos tomaron un mayor protagonismo, demostrd la capacidad de la empresa para
adaptarse rapidamente a las nuevas tecnologias, posiciondndose como un referente en el sector
por su capacidad para optimizar procesos y gestionar de manera eficiente los recursos humanos.

Esto ha permitido que la empresa no solo responda mejor a las demandas del entorno digital, sino
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gue ademas mejore su competitividad a través de la adopcion de herramientas que fomentan una

mayor agilidad operativa y un uso mas eficiente de los recursos.
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CAPITULO 5: Hacia una segunda etapa de la transformacién

5.1 Disparador de la segunda transformacion digital

A mediados de 2022 uno de los principales clientes de Link, que representa el 40% de la facturaciéon
de la empresa, a quien se le ofrece un servicio in-house, solicitd la implementacién de un sistema
de control de ingreso basado en relojes biométricos, con el objetivo de mejorar la precisiény control
sobre los servicios variables que se le facturaba. Estos servicios incluian horas extras, trabajos en
sabados, domingos, feriados, y turnos nocturnos, que no estaban incluidos en la orden de

facturacion global.

A la solicitud del cliente se agregaba la necesidad propia de Link, de dar solucion a dos problemas

recurrentes:

Discrepancias en el control horario: Cada mes, se presentaban discrepancias respecto a empleados
gue se retiraban antes de tiempo o no llegaban a horario y, aun asi, firmaban la planilla en el horario
normal. Este problema generaba conflictos en la facturacidn de servicios variables y en la liquidacion

de sueldos.

Tediosa recoleccion de informacién: El proceso manual para controlar la asistencia y calcular los
horarios era extremadamente laborioso. El supervisor debia recolectar las planillas horarias de las
tres plantas, cargarlas manualmente en una planilla de Excel mensual previamente preparada,
revisando feriados y fines de semana. Posteriormente, esta informacidn debia ser encuadrada en su
formato por el drea de administracién, revisando férmulas, y finalmente enviada al sector de
liquidacion de sueldos para su procesamiento y al drea de facturacidn para revisar los variables que
se debian facturar. Todo este proceso debia completarse en un plazo maximo de cinco dias, dado
gue el cierre de mes se realizaba el 25 de cada mes y era indispensable enviar la prefacturacién al

cliente dos dias habiles antes del cierre y pagar los sueldos el primer dia habil del mes siguiente.

Por lo tanto, por un lado, existia la necesidad del cliente de contar con una fuente confiable de
control de horarios, asegurando que los registros de asistencia fueran precisos y verificables. Este
control era esencial para gestionar correctamente los servicios variables que se facturaban, como
las horas extras y el trabajo en horarios especiales. Para Link resultaba imperioso también, mostrarle

al cliente un compromiso en el control del cumplimiento de la gente. Por otro lado, era critico para
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la propia empresa monitorear la asistencia diaria de los empleados, asegurando que los datos
fuesen precisos y pudieran ser utilizados para la liquidacidn de sueldos de manera confiable. A lo

gue se sumaba la necesidad de simplificar el proceso de recoleccién de informacion.

Pensar en primera instancia como solucién la implementacién de un sistema de control horario
basado en relojes biométricos presentaba desafios considerables para Link Soluciones Logisticas,
dada su condicién de PyME con una estructura administrativa central muy reducida. La empresa no
cuenta con un area especifica que pueda encargarse de la instalacién y el mantenimiento posterior
de estos dispositivos. La instalacion de los relojes biométricos no es un proceso simple. Requiere de
conocimientos técnicos especificos para asegurar que los dispositivos funcionen correctamente,
que estén bien calibrados, y que sean capaces de registrar los datos de manera precisa y consistente

en todos los puntos de control.

Ademas, al no contar con un departamento de sistemas especializado, Link no cuenta con personal
interno que pueda desarrollar o adaptar un sistema de recoleccidn y andlisis de datos proveniente
de los relojes. Este tipo de implementacidn tecnolégica requiere una integracién perfecta entre el
hardware de los relojes y el software de gestion de datos, lo que implica la necesidad de configurar
servidores, bases de datos y aplicaciones que permitan un flujo de informacién continuo y sin
interrupciones. Este tipo de configuracién es critica para garantizar que los datos recogidos en
tiempo real puedan ser utilizados efectivamente para la gestion de recursos humanos y la

liquidacion de sueldos.

A estos obstdculos para la implementacion del sistema, se sumaban las complicaciones derivadas
del hecho de que se trataba de un servicio “in-house” es decir que la operacién se daba dentro de
la casa del cliente, tratandose de una multinacional con estrictas politicas de seguridad. Se trata por
lo tanto de un cliente con normas rigurosas en cuanto al acceso a sus redes de internet y VPNs,
complicdndose la posibilidad de conectar dispositivos y sistemas de recolecciéon de datos
directamente a su infraestructura. Estas limitaciones de acceso a la red impiden una facil instalacién
y operacién de los relojes biométricos, ya que los dispositivos dependen de una conexidn constante

a internet para transmitir los datos en tiempo real a las plataformas de gestion de Link.

En sintesis, Link se enfrentaba a un escenario de multiples desafios. En primer lugar, la necesidad
de implementar una solucién tecnoldgica avanzada, con recursos limitados y cuyo impacto iba

directamente al bolsillo de los empleados ya que esta informacién es la que se utiliza para la
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liguidacion de sueldos, resultando fundamental la fiabilidad de la informacidn registrada para evitar
conflictos laborales. Adicionalmente, la implementacién de los relojes biométricos requeria no solo
superar las barreras técnicas por las limitaciones propias de la estructura de Link, sino también
encontrar maneras de cumplir con los requisitos de seguridad y acceso de la multinacional sin
comprometer la funcionalidad del sistema. Esto llevd a explorar opciones alternativas, como el uso
de conexiones de red privadas, almacenamiento local de datos con transferencias programadas a
intervalos regulares, o incluso la contrataciéon de servicios externos especializados para manejar
aspectos técnicos y de mantenimiento. Esta situacién impulsé la segunda etapa de nuestra
transformacion digital, en la que se buscé integrar soluciones tecnoldgicas avanzadas que pudieran
superar las limitaciones existentes y proporcionar los niveles de control y precisidn requeridos tanto

por el cliente como por la gestién interna de Link.

5.2 Tecnologia en los Relojes Biométricos Tradicionales

5.2.1 Tecnologia y Procesos
Los relojes biométricos tradicionales son dispositivos utilizados para el control de acceso y la gestion
de asistencia laboral. Funcionan mediante la identificacién de caracteristicas Unicas de las personas,
como huellas dactilares, reconocimiento facial, iris o en algunos casos por medio de un elemento

fisico como una tarjeta magnética, que se registran y son almacenadas en una base de datos.

Proceso de Funcionamiento:

1. Registro: Los empleados se registran inicialmente en el sistema, donde se capturan sus

datos biométricos (por ejemplo, huellas dactilares).

2. Autenticacion: Cada vez que un empleado llega o sale del trabajo, se autentica el ingreso o

egreso utilizando su huella dactilar u otra forma de identificacién biométrica.

3. Verificacidn y Comparacién: El dispositivo compara los datos biométricos capturados en

tiempo real con los almacenados en la base de datos.

4. Registro de Entrada/Salida: Una vez verificada la identidad, el sistema registra la hora de

entrada o salida en una base de datos central.

Hardware necesario
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1. Dispositivo Biométrico: El reloj biométrico en si, que incluye sensores para la captura de
datos biométricos (huellas dactilares, cdmaras para reconocimiento facial, etc.).

2. Servidor o Computadora Central: Para almacenar, procesar y gestionar los datos
capturados por los dispositivos biométricos.

3. Conexion de Red: Los dispositivos deben estar conectados a una red para transferir los
datos capturados al servidor central en tiempo real o en intervalos regulares.

4. Fuente de Alimentacion: Para asegurar el funcionamiento continuo de los dispositivos.

Ventajas

1. Precision y Seguridad: Los datos biométricos son Unicos para cada individuo, lo que reduce
significativamente el riesgo de fraude o suplantacidn.

2. Eficiencia: Los sistemas biométricos automatizan la recoleccion de datos de asistencia,
reduciendo el tiempo y esfuerzo manual.

3. Integracion: Pueden integrarse con sistemas de gestion de recursos humanos y néminas
para un procesamiento automatizado, aunque estas integraciones requieren de algun
desarrollo inicial customizado a cada empresa.

Desventajas

1. Costo Inicial: Los dispositivos biométricos y la infraestructura asociada pueden ser costosos
de implementar, especialmente para PyMEs.

2. Mantenimiento y Soporte: Requieren mantenimiento regular y soporte técnico
especializado, lo que puede ser un desafio para empresas con recursos limitados.

3. Dependencia de la Tecnologia: Cualquier falla técnica, como problemas en los sensores o

en la red, puede interrumpir el registro de asistencia.

Los relojes biométricos ofrecen una solucidén avanzada y segura para el control de asistencia, pero

también requieren una inversidn inicial considerable y un compromiso con el mantenimiento y la

gestion de datos.
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Un aspecto crucial luego de encarar cual va a ser el medio de input de la informacién es cémo los
datos recolectados por estos dispositivos se procesan y se vuelcan en informes Utiles para la

liguidacion de sueldos.

Proceso de Obtencidn de Reportes y su Uso en la Liquidacion de Sueldos

1. Recoleccion de Datos: Después de que los empleados registran sus entradas y salidas
mediante los relojes biométricos, los datos se almacenan en la memoria interna del
dispositivo o se transfieren a un servidor central. Esta transferencia puede realizarse en
tiempo real si el dispositivo esta conectado a una red, lo que permite un acceso inmediato
a la informacion, o en intervalos programados si depende de una sincronizacion manual o
programada. Sin embargo, en el caso de la recoleccidén "batch", el proceso puede resultar
engorroso, ya que requiere que una persona pase periddicamente con un pendrive para
descargar los datos del dispositivo. Posteriormente, esta informacién debe ser cargada en
otro equipo (computadora), donde se observa y procesa. Este método no solo incrementa
los tiempos de gestion, sino que también introduce riesgos de pérdida o corrupcion de

datos, dificultando la eficiencia general del sistema.

2. Generacidn de Reportes: Los dispositivos biométricos estan equipados con software que
permite generar reportes detallados sobre la asistencia. Estos reportes pueden incluir
informacién como horas trabajadas, horas extras, dias de ausencia, y comparaciones entre
horarios registrados y horarios planificados. El software permite filtrar y personalizar los
reportes segln las necesidades especificas, como diferenciar entre horas normales y horas

extras, o segmentar los datos por departamento, turno, o ubicacién.

3. Exportacion de Datos: Una vez que los reportes se han generado, el software permite
exportarlos en formatos compatibles con otros sistemas de gestion, como Excel, CSV, o
directamente a software de ndmina. Esto es fundamental para la integracién con los
sistemas de liquidacion de sueldos, ya que facilita el procesamiento de los datos
recolectados, asegurando que toda la informacidn esté alineada con las politicas salariales

y las normativas laborales.
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Ventajas y Desventajas

Ventajas:

Reduccién de Trabajo Manual: La automatizacion del proceso de generacion y exportacidon
de reportes reduce significativamente el trabajo manual, liberando tiempo para que el

personal de administracion se enfoque en tareas mas estratégicas.

Desventajas:

Dependencia del Sistema: La efectividad del sistema depende de la correcta configuracién
e integracion de los relojes biométricos con el software de gestion y ndmina. Cualquier falla
en este proceso puede afectar la precision de los reportes y, por ende, la liquidacién de

sueldos.

Requiere Formaciodn: El personal administrativo necesita estar capacitado para manejar el
software de reportes y asegurar que los datos se importen correctamente al sistema de

némina, lo que implica un periodo de adaptacion y posibles costos de capacitacion.

5.2.2 Busqueda de Otras Alternativas

Dada la complejidad del uso de relojes biométricos con software preconfigurado y la necesidad de

utilizar redes VPN, se decidid explorar nuevas tecnologias para la gestidn de asistencia.

El principal objetivo era encontrar un sistema que fuera independiente de dispositivos fisicos y de

la instalacién de redes, ademas de reducir al minimo los requisitos de mantenimiento.

Se buscaba también una plataforma que cumpliera con tres requerimientos clave:

1.

Control confiable de asistencia: Satisfacer la necesidad del cliente de garantizar que el
operador logistico estuviera gestionando adecuadamente el cumplimiento del horario

laboral y proporcionando una base sélida para la facturacidn de horas extras.

Generacién de reportes practicos y confiables: Poder obtener reportes utiles para ser
integrados en el sistema de liquidacion de sueldos y también reportes y alertas sobre los

cumplimientos de horario.

Configuracion de jornadas laborales: La plataforma debia ofrecer la posibilidad de

configurar de manera eficiente las diferentes jornadas de trabajo.
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5.3 Analisis de la Nueva Herramienta
El andlisis inicial se centrd en las soluciones ofrecidas por la misma empresa que ya proporcionaba
recibos digitales, legajos digitales y gestion de licencias, lo que favorecia una mayor integracion de
sistemas. Centralizar estos servicios en una PyME es clave para minimizar los circuitos

administrativos y generar una relacién mas eficiente con el proveedor.

La propuesta de usar una plataforma SaaS ofrecia varias opciones para la recoleccion de la

informacién de asistencia:
1. Tablet con chip incluido:

o Ventajas: No requeria una red de internet local ni una VPN del cliente. Era
independiente de la infraestructura del cliente y no requeria que los empleados

usaran sus dispositivos personales.

o Desventajas: Requeria una instalacion fija y un mantenimiento minimo para
asegurar que siempre estuviera conectaday con bateria. También debia estar en un

lugar accesible para los empleados.
2. Teléfono de linea fija:

En este sistema, el empleado debia hacer una llamada telefénica y cargar su cdodigo

personal.
o Ventajas: No necesitaba red o infraestructura tecnoldgica compleja.

o Desventajas: Era una solucién menos moderna y podria llegar a ser poco practica
para entornos laborales dispersos o méviles, ademas de requerir la instalacion de
teléfono fijo que, si bien era mucho mas simple que un reloj, no dejaba de ser un

dispositivo.

3. Lector de huella digital:

Se coloca un pequeno dispositivo lector de huella digital en una computadora.

o Ventajas: Dispositivo muy econdmico y facil de instalar en una computadora, de

sencillo mantenimiento.
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o Desventajas Debia haber al menos un supervisor a cargo, y exigia que todos los
empleados pasaran por el escritorio del supervisor. En algunos casos hay mas de
tres sitios donde se realizan las operaciones distribuidas geograficamente y no en

todos ellos hay un supervisor.

4. Dispositivo mévil del empleado:

Utilizando el reconocimiento facial y la geolocalizacion, los empleados marcarian su

asistencia desde sus propios dispositivos moviles.

o Ventajas: No requeria instalacion ni mantenimiento fisico, y no implicaria
dependencias del cliente, ya que el sistema se gestionaria completamente desde

los mdviles de los empleados.

o Desventajas: Dependeria de que los empleados aceptaran usar sus dispositivos

personales y que estos fueran compatibles con la tecnologia.
Ventajas del Sistema SaaS

1. Accesibilidad y Movilidad: Los empleados pueden marcar asistencia desde cualquier lugar,
lo cual es ideal para equipos dispersos o remotos. La geolocalizacion asegura que estén en

el lugar de trabajo, evitando fraudes.

2. Facilidad de Implementacién y Bajo Costo: Al ser una solucidon SaaS, no requiere
infraestructura fisica costosa y su configuracion es rapida. Los costos iniciales son reducidos

gracias a un modelo de pago por suscripcion.

3. Actualizaciones Automaticas: Las actualizaciones del sistema son automaticas, lo que

asegura que siempre se esté utilizando la ultima version sin costos de mantenimiento.

4. Reportes Personalizables: La plataforma ofrece reportes estandar y personalizados que

facilitan la integracion con el sistema de némina.

5. Acceso en Tiempo Real: Los supervisores pueden monitorear la asistencia desde cualquier

lugar con conexidn a internet, lo que mejora la eficiencia operativa.
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Desventajas del Sistema Saa$

1. Dependencia de la Conectividad: Aunque el sistema depende de una red para cargar la
informacién, puede almacenar los datos localmente y sincronizarse una vez que recupere la
conectividad, lo que lo hace menos dependiente de una conexidon constante, pero si
requiere si o si que en algin momento el dispositivo estd conectado a un fuente de

trasmisién de datos sea una red de internet o por medio de los datos telefdnicos.

2. Preocupaciones de Privacidad: El uso de reconocimiento facial y geolocalizaciéon puede

generar inquietudes entre los empleados sobre la protecciéon de su privacidad.

3. Compatibilidad de Dispositivos: Algunos empleados pueden no contar con dispositivos

compatibles, lo que podria representar un reto si no se encuentran alternativas adecuadas.

4. Seguridad de los Datos: La informacidn sensible (geolocalizacién y biometria) se almacena

en la nube, lo que requiere estrictas medidas de seguridad para evitar filtraciones de datos.

5.4 Costos y Comparacion de las 2 tecnologias propuestas

Link comparé las dos propuestas de soluciones tecnolégicas para el control de asistencia de

personal: un Sistema Biométrico Tradicional y un Sistema Cloud.

A continuacidn, se presentan las propuestas econdmicas y el analisis detallado de los costos y

ventajas de cada solucién.
5.4.1 Propuesta Econdmica — Sistema Biométrico Tradicional

El Sistema Biométrico Tradicional utiliza relojes biométricos para el control de asistencia, basados
en la identificacion de huellas digitales. Este sistema requiere la instalacion de hardware en las
instalaciones de la empresa, con un software local basado en Microsoft Access para gestionar los

registros de asistencia, ausencias y horas extras.

Propuesta Econdmica - Sistema de Control de tiempoy asistencia de personal con relojes biométricos

Equipamiento, Instalacion y Materiales Cantidad| Preciounidad/usd |Importe Total
(Reloj- In 2 Lite Biométrico (2000huellas) | _____ ! I 895 | .--3:580
|Fuente de Alimentacionde 12Volt1,54 | _____ o I 20 7
|Servicio de Instalacion a cargo deldepartamentotécnico____________________ ] 1515| 1515
|Software para Control de tiempoy Asistencia hasta 100 legajos - Base Access______ £ 30 _____C 350
Armado de base de datos en Access, implementacién en el domicilio y capacitacién y traslados 1 449 449
TOTAL EN DOLARES 5.973




Tabla 1. Propuesta Econémica - Modelo tradicional

Costo inicial de inversion: 5.058 USD, que incluye la compra de hardware (relojes biométricos), el

software, y la instalacion.

Costos de mantenimiento: Si bien el sistema no tiene un costo de suscripcién mensual, los costos
de mantenimiento no estan incluidos. Esto significa que, en caso de requerir soporte técnico,
reparaciones o actualizaciones, la empresa tendrd que pagar por estos servicios a demanda.
Alternativamente, estos problemas deberan ser resueltos internamente con el personal propio, lo
gue también genera un costo en términos de tiempo y recursos dedicados a resolver inconvenientes

técnicos.
Desventajas técnicas:

Dificultad en la gestidn con Access: El uso de Microsoft Access como base de datos presenta varios
inconvenientes, especialmente para operaciones complejas. El sistema puede volverse ineficiente
cuando es necesario realizar configuraciones avanzadas como la modificacién de turnos, la gestion
de horas extras o la generacién de reportes. Access no es adecuado para manejar grandes
volumenes de datos o cambios frecuentes, lo que implica que cada ajuste o configuracidn requiere
una intervencidon manual significativa por parte de un analista. Esto aumenta la carga de trabajo

internay, por ende, los costos asociados.

Escalabilidad limitada: Para cada nuevo empleado, es necesario configurarle un usuario
directamente en el reloj biométrico, lo que implica que el supervisor en la ubicacion fisica debe
realizar la configuracion en persona. Si se quiere replicar este sistema en otra ubicacion geogréfica,
es necesario instalar un nuevo reloj biométrico en ese sitio, ademas de configurar el usuario
nuevamente en el software y hardware. Esto genera un proceso mas largo y costoso a medida que

la empresa crece o se expande geograficamente.
Ventajas:

No hay suscripcion mensual: No requiere pagos recurrentes, lo que puede parecer mas econémico

en un primer analisis.

Seguridad biométrica: Al usar huellas digitales, es preciso en la identificacion de los empleados y

dificil de vulnerar.

5.4.2 Propuesta Econdmica: Sistema Cloud
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El Sistema Cloud para el control de asistencia elimina la necesidad de hardware especializado. Los
empleados pueden registrar su asistencia desde cualquier dispositivo conectado a Internet, como

smartphones, tabletas o computadoras, a través de una plataforma en la nube.

Propuesta Econdmica - Plataforma Cloud de Control de tiempoy asistencia de personal

PRODUCTO Cantidad| Preciounidad/usd
|Plataforma Cloud - ServicioMensval ________ [ ___ M 300
Implementacion __________ Y300
Customizacion de reportes 1 200
TOTAL 800
TABLET con chip 1 200
TOTAL de la Inversion 1000

Tabla 2. Propuesta Economica Modelo SaaS

Costo de implementacidn inicial: 500 USD para la configuracion de la plataforma, excluyendo

dispositivos adicionales.

Costo de equipos (opcional): Si la empresa opta por adquirir tableta para reemplazar los relojes

biométricos, el costo total inicial seria de 1.300 USD.

Costo de suscripcion mensual: 300 USD por mes para gestionar hasta 50 empleados. Este costo
incluye soporte técnico continuo, actualizaciones automaticas del software y mantenimiento de la

plataforma.
Ventajas técnicas:

Flexibilidad y escalabilidad: El sistema basado en la nube permite gestionar los registros de
asistencia desde cualquier lugar y en cualquier momento, lo que es ideal para empresas con varias
ubicaciones o personal trabajando remotamente. A diferencia del sistema biométrico, cada nuevo
empleado puede ser dado de alta en la plataforma de manera remota y facil. El empleado solo
necesita descargarse la aplicacidén y configurarla, sin intervencién del personal de RRHH o técnicos
especializados. Ademas, si se desea replicar el sistema en otra ubicacién geogréfica, no es necesario
instalar nuevos dispositivos, basta con agregar el nuevo punto geografico en la plataforma de forma

remota.
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Facilidad en la generacion de reportes: La plataforma ofrece reportes automatizados vy
configurables, reduciendo la necesidad de procesamiento manual y optimizando el tiempo de los
analistas. Esto se traduce en menores costos operativos para la empresa, ya que la informacién esta

lista para ser utilizada.

Soporte y actualizaciones: La suscripcién mensual incluye mantenimiento y actualizaciones
continuas, lo que asegura que la plataforma esté siempre al dia y funcionando correctamente sin

intervencién del equipo de la empresa.
Desventajas:

Dependencia de la conectividad: Aunque tiene almacenamiento temporal para registrar la
asistencia sin conexidn, el sistema requiere una buena conexidon a Internet para funcionar de

manera éptima.

Costo mensual recurrente: Aunque la inversion inicial es menor que en la solucién biométrica, el
costo de suscripcion mensual puede acumularse con el tiempo, lo que representa un gasto fijo y

continuo para la empresa.

Comparacion General:

Caracteristica Relojes Biometricos Plataforma Cloud
Tipo de Plataforma Local, con necesidad de hardware especifico Basada en la nube, accesible desde cualquier dispositivo
Seguridad Biometria con huellas digitales Acceso remoto seguroy gestion en la nube
Requiere hardware especializado (relojes Como es una plataforma basada en la nube, no requiere

Facilidad de Instalcion

biométricos), cableadoy personal técnico en el lugar |hardware especificoy la instalacion se puede realizar a

Escalabilidad Limitada por el hardware y base de datos Muy escalable, no requiere hardware adicional

Costo Pago inicial alto, pero sin suscripciones Modelo de suscripcién mensual por empleado
Accesibilidad Necesita conexion fisica a los relojes biométricos Acceso desde cualquier dispositivo conectado a Internet
Capacidad de Personal Hasta 100 legajos en version completa Escalabilidad flexible basada en el nimero de usuarios
Mantenimiento Necesita mantenimiento de hardware Mantenimiento gestionado en la nube

Respaldoy Contingencia Depende de las baterias de los dispositivos Servidores Microsoft Azure con un uptime del 99.9%,

Tabla 3. Comparacion de Costos y Eficiencia Operativa

Sistema Biométrico Tradicional: A pesar de que no tiene un costo mensual recurrente, si genera
costos indirectos. La necesidad de intervenciones manuales para configurar turnos o gestionar
reportes, junto con el mantenimiento técnico a demanda, genera una carga operativa que no es

evidente al inicio, pero que afecta los recursos internos de la empresa. Ademas, la escalabilidad es
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limitada: cada nuevo empleado requiere una configuracién de manera presencial en los relojes
biométricos y en el software, y para replicar el sistema en otra ubicacidn geografica es necesario

instalar nuevos relojes.

Sistema Cloud: Aunque tiene un costo mensual de suscripcion, ofrece una mayor flexibilidad y una
reduccién significativa en la carga operativa gracias a la automatizacién de reportes y el soporte
continuo. La escalabilidad es mucho mds sencilla: cada nuevo empleado se puede dar de alta
facilmente, descargando la aplicacién y configurandola por si mismo, y la expansion geografica solo

requiere la configuracién remota.

5.5 La Implementacion

A partir del analisis realizado, se decidié optar por laimplementacion de una solucién SaaS (Software

as a Service) para el control de asistencia, integrando dos métodos de fichaje segun las

particularidades de cada locacién: Tablet fija y teléfonos celulares. Esta decisidn estratégica permitio

adaptarse a las necesidades especificas de cada sitio de operacidn, maximizando la flexibilidad y

minimizando las barreras tecnoldgicas.
Opcién Tablet fija: Fichaje colectivo mediante reconocimiento facial

Se colocd una Tablet fija en una locacién estable donde los empleados realizan su fichaje mediante
reconocimiento facial. Este método es particularmente adecuado para sitios con una dotacion

estable y centralizada.
Ventajas:

No requiere del uso de los dispositivos personales de los empleados, lo que minimiza cualquier

posible confrontacidon relacionada con el uso de herramientas propias.

La Tablet puede ser equipada con un chip de datos, lo que asegura conectividad independiente de

la red local de Internet, garantizando una operacidon auténoma.
Desventajas:

Es necesario disponer de un lugar fijo para la ubicacién de la Tablet, lo que podria ser limitante en

locaciones mas dindmicas o distribuidas.

Se debe garantizar que el dispositivo tenga siempre bateria y conexidén, lo que puede requerir

supervisidn constante para evitar interrupciones en el fichaje.
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Opcion Teléfonos celulares: Fichaje individual con geolocalizacién y reconocimiento facial.

El fichaje mediante teléfonos celulares se implementdé utilizando la geolocalizacion y el
reconocimiento facial para validar la asistencia. Este método es mas flexible, ya que cada empleado

puede registrar su entrada y salida de manera individual desde su propio dispositivo mévil.
Ventajas:

Implementacién rapida y sencilla, ya que no requiere la instalacién de equipos fisicos ni inversiones

en hardware adicional.

No genera costos de mantenimiento de dispositivos, ya que los empleados utilizan sus propios

teléfonos mdviles para fichar.
Desventajas:

Es necesario obtener el compromiso de los empleados para utilizar sus propios dispositivos, lo que

puede ser un desafio en ciertos contextos laborales o culturas organizacionales.
Proceso de Implementacion

El proceso de implementacion comenzo en el depdsito de Pilar, donde se cuenta con una dotacion
de empleados estable en un solo lugar geografico. En este sitio, se optd por el fichaje mediante
Tablet. Este sitio fue elegido como piloto para realizar el lanzamiento inicial y los test de
funcionalidad, minimizando el riesgo de errores antes de extender la tecnologia a otros sitios de

operacion.

Se priorizd esta locacion debido a la ausencia de delegado sindical y a que los clientes en esa zona
son principalmente PyMEs con menor exposicién, la cantidad de empleados es similar pero en este
sitio hay un solo turno y no hay horas extras, lo cual también simplificaba para el testeo y para
minimizar los errores al momento de la liquidacién. Esto permitié realizar ajustes sin mayores
complicaciones y garantizar que la solucién fuera funcional antes de implementarla en otro sitio

mas complejo.

Posteriormente, el sistema se traslado al sitio de Santa Fe, donde la operacion es mas delicada
debido a la presencia de delegados sindicales y a la relacidon con un cliente que es una empresa

multinacional. Cualquier error en la implementacidn en este sitio habria tenido un impacto mayor,
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por lo que se tomaron las precauciones necesarias al realizar pruebas previas con un grupo de tres

empleados seleccionados como testigos.
5.5.1 Configuracién y Personalizacion del Sistema

Una de las claves del éxito en la implementacién fue la capacidad para modelar y personalizar el
software de acuerdo con las necesidades operativas de la empresa. La integracion del sistema con
otros mddulos, como el legajo digital y el pedido de licencias, estaba planeada para completarse en

tres meses, pero gracias al compromiso y agilidad del equipo, se logré en dos meses.

El éxito de esta fase radicd en el compromiso de la empresa, especialmente en la direcciéon, que
estuvo involucrada activamente en la toma de decisiones y ejecucion del proyecto. Esto es una
ventaja clave de las PyMEs, en las que la estructura organizacional es mas plana y las decisiones
pueden tomarse rapidamente, lo que permite reducir costos y tiempos en comparacion con grandes

corporaciones.
Configuracion y Pruebas del Sistema

Una vez modelado el software y cargada toda la informacion, se inicié el proceso de configuracién
de dispositivos, comenzando por el depédsito de Pilar. Se incluyé a todas las partes interesadas desde
el inicio, como aquellos encargados de la configuracion de turnos, la aprobaciéon de horas extras, y

el alta de nuevos empleados, asegurando una implementacidn coordinada.

Después de probar la operacion en Pilar, se trasladé el sistema a Santa Fe, donde se realizaron
pruebas con tres “empleados testigos” en tres sitios geograficamente dispersos. El entusiasmo por
parte de los empleados fue notorio, ya que rdpidamente descargaron la aplicacién y comenzaron a

utilizarla, lo que acelerd la transicién hacia el nuevo sistema.

La familiaridad de los usuarios con las aplicaciones méviles ha simplificado considerablemente la
implementacién del sistema, eliminando la necesidad de capacitaciones presenciales. A diferencia
de un reloj biométrico, que hubiera requerido citar a cada empleado de manera individual para
registrar su informacién y configurar el dispositivo, con esta solucidn cada persona pudo completar
el proceso de forma autdnoma desde su propio teléfono. La principal dificultad radico en establecer
correctamente los puntos de geolocalizacidén para cada planta, asegurando un rango razonable que

permitiera un fichaje preciso y funcional sin generar inconvenientes operativos.
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5.5.2 Resultados y Evaluacién Final

Originalmente, se habia planificado una convivencia de tres meses entre el nuevo sistema digital y
el método de fichaje manual mediante planillas. Sin embargo, el alto nivel de aceptacién y
acatamiento de los empleados permitié que, en tan solo un mes, el sistema digital fuera adoptado
por completo, abarcando desde el fichaje hasta la liquidacidn de sueldos y la generacidn de reportes
de gestidn. Esto permitid una evaluacion mas rdpida de indicadores como ausencias no justificadas,

llegadas tarde y retiros anticipados.

El éxito superd las expectativas, no solo en términos de funcionalidad, sino también en la aceptacion
por parte de los empleados. Uno de los mayores temores durante el proceso de transformacion
digital era que los empleados pudieran resistirse a utilizar sus propios dispositivos para el fichaje, o
incluso boicotear el sistema para dificultar el control de sus ingresos y salidas. Sin embargo, esta
resistencia cultural resultdé ser mucho menor de lo esperado, y el sistema fue adoptado con gran

satisfaccion.
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CAPITULO 6: El impacto de la transformacion digital

6.1 Costos

La implementacidon de soluciones digitales en los procesos administrativos de la empresa ha
generado importantes ahorros monetarios y mejoras operativas. A continuacién, se detalla el
impacto en costos y la reduccidn de reprocesos en areas clave como la emision de recibos de sueldo,

la gestién documental, y el control de asistencia y licencias.
6.1.1 Recibo de Sueldo Digital

La digitalizacion del recibo de sueldo ha supuesto un ahorro significativo en varios aspectos.
Tradicionalmente, cada empleado recibia dos hojas A4 y un sobre cada mes, lo que implicaba un
costo recurrente de papel, sobres y envio. Para realizar los calculos se tomaron los valora a la
cotizacion del délar oficial para poder hacer mejor la comparativa. Como costo del valor de la mano
de obra se considerd el costo empresa es decir teniendo en cuenta las cargas sociales, el impacto
indemnizatorio y las contingencias laborales que en argentina tienen un gran impacto en el valor de
lamano de obra. La base de empleados se considerd de 50 empleados, laimplementacion del recibo
digital genera los siguientes ahorros anuales:

Base: 50 empleados

HH Administrativo: 15,63 USD/hh
HH Supervisor: 31,25 USD/hh

Recibo digital

Descripcién | Unidad | $/unidad TotalMensual |  Anual
Papel-HojaA4 2,5 0,15 19 225
Sobre BlancoA 4 1,05 0,15 8 94,5
Subtotal Ahorro papel | 27 320
HH Adm de Preparacion 16 15,63 250 3000
HH Supervision 16 31,25 500 6000
Subtotal Ahorro Tiempo Administrativo 750 9.000
Envio Con cadete a Pilar 2 12 24 288
Envio Por Courrier a Sta Fe 2 20 40 480
Subtotal Ahorro Envios 64 768
TOTAL AHORRO Recibo Digital 841 10088

Tabla 4. Ahorro recibo digital

Ademads de los costos directos, se eliminaron multiples reprocesos asociados con la gestion manual

de los recibos fisicos, como:
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Errores en el ensobrado: En ocasiones, los sobres no contenian el recibo correcto, lo que requeria

volver a procesar el envio.

Pérdida de la copia fisica: La empresa debia conservar una copia de cada recibo, y su pérdida

generaba costos adicionales de impresién y archivo.

Reimpresion y envio de recibos: Cuando un empleado perdia su recibo, la empresa debia volver a

imprimirlo y enviarlo, lo que implicaba tiempo y recursos adicionales.

Con la digitalizacion, los empleados pueden acceder a sus recibos en cualquier momento,

eliminando estos reprocesos y agilizando significativamente la gestion administrativa.
Ahorro total por registro digital : 10088 USD/afio.
6.1.2. Gestion Documental y Alta de Empleados

Otro de los pilares de ahorro se debe a la automatizacidn del proceso de alta de empleados y la
actualizacién de documentaciéon personal. Antes, estos procesos requerian la intervencién manual

de personal administrativo, tanto para escanear como para cargar documentos en el sistema.

Gestion Documentaly Pedidos de Licencias

Horas requeridas Valor HH Mensual Anual
Ahorro en tiempo de alta de empleados 6 15,63 93,75 1125
Ahorro en atualizacién de documentacion 32 15,63 500 6000
Ahorro en Gstion de Licencia 24 15,63 375 4500
TOTAL AHORRO Gestién Documental 594 7125

Tabla 5. Ahorro Gestion Documental y Pedido de Licencias

Ahorro en tiempo administrativo: 7125 USD/afio.

Este sistema ha eliminado errores relacionados con la carga manual de documentos, reduciendo el
riesgo de pérdidas o errores en la actualizacion de datos. Los empleados ahora son responsables de

subir su propia documentacion, lo que ademas reduce el tiempo de gestion.

El médulo de licencias integrado con el sistema de asistencia ha sido una de las mejoras mas
notables. Anteriormente, la gestion de licencias y certificados médicos implicaba multiples pasos
manuales, desde la recoleccion de documentos hasta la validacion de dias de ausencia. Ahora, el

proceso es automatico y sincronizado:

El hecho de que el mddulo de licencias esté directamente sincronizado con el de asistencia permite

que, al momento de la liquidacién, se sepa inmediatamente el motivo de cada ausencia. Esto no
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solo ahorra tiempo, sino que también elimina la posibilidad de error que antes ocurria al tener que

consultar manualmente cada ausencia.
6.1.3 Control de Asistencia y Planillas

La implementacion de un sistema digital para el control de asistencia y la eliminacién de las planillas
manuales ha sido otro factor clave en la reduccion de costos y errores. Antes, la recoleccidén y carga
manual de las planillas de asistencia tomaba 2 dias de trabajo al mes. Ahora, el proceso estd
completamente automatizado, lo que ha reducido significativamente el tiempo y los errores

asociados.

Tareas desarolladas de asistencia

Horas requeridas Valor HH Mensual Anual
HH promedio por mes de adm 24 15,63 375 4500
HH promedio por mes de Supervision 24 31,25 750 9000
TOTAL AHORRO Gestion Documental 1125 13500

Tabla 6 - Ahorro Tareas de control y gestion de asistencia

Ahorro en tiempo administrativo por la eliminacion de planillas manuales: 13.500 USD/afio.

Los reprocesos mas comunes con el sistema anterior incluian errores en la identificacion de horarios
especiales o feriados, lo que generaba problemas en la liquidacién de sueldos, reclamos de

empleados y la necesidad de corregir las liquidaciones, incrementando el trabajo administrativo.

El impacto de la digitalizacién en la gestién de recursos humanos y asistencia ha sido significativo,
tanto en términos de ahorros directos como en la reduccion de reprocesos. Los reprocesos que
antes generaban costos adicionales —como la reimpresidn de recibos, el procesamiento incorrecto
de feriados, o la pérdida de documentacion— han sido practicamente eliminados con las nuevas

herramientas digitales.

También fue muy positivo que los recursos liberados puedan avocarse a tareas de mayor valor
agregado. Hay que tener en cuenta que siendo Link una PyME familiar de poca antigliedad, los
recursos de direccién se hacen cargo de gran parte de las tareas administrativas. Varios recursos de
direccion altamente calificados estaban siendo asignados a tareas de baja calificacion. Al
implementar los nuevos sistemas, se liberaros recursos que se pudieron utilizar para tareas y

proyectos de mayor valor agregado como la gestién o el analisis de nuevos proyectos.
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Descripcion Ahorro Anual
Ahorro Recibo Digital 10.088
Ahorro Gestion Documental 7.125
Ahorro Gestion Asistencia 13.500
TOTAL AHORRO 30.713

Tabla 7 - Resumen de Ahorros

El costo anual de mantenimiento de las plataformas asciende a 6.000 USD, lo que genera un ahorro
neto estimado de 24.713 USD por afio. Este andlisis de ahorro de costos se realizé considerando
tareas visibles y cuantificables, aunque es importante destacar que también existe un salto
significativo en la calidad del servicio, acompafiado de ahorros en reprocesos y en mdultiples
microtareas diarias que, aunque dificiles de monetizar, tendrian un impacto relevante. Estos
beneficios podrian equipararse al trabajo de un empleado adicional en el 4drea de Recursos

Humanos, requerido para desarrollar estas actividades de forma manual

6.2 Personal

La implementacion de herramientas digitales en la empresa tuvo un impacto muy positivo en los
empleados, mucho mds satisfactorio de lo que se esperaba en un inicio. Uno de los mayores desafios
al implementar cambios tecnolégicos es la posible resistencia del personal a adaptarse a nuevas
herramientas y procesos, especialmente cuando implican modificaciones en su rutina diaria. Sin

embargo, en este caso, la adopcion fue sorprendentemente alta.

Una reciente encuesta interna reflejo6 un 96% de satisfaccion de los empleados tras la
implementacion de las herramientas digitales. Esto demuestra que las herramientas no solo han
mejorado los procesos operativos, sino que también han incrementado la percepcidn positiva hacia

el area de Recursos Humanos. Se adjunta encuesta en Anexo

Para la realizacidon de la encuesta se utilizaron las herramientas digitales disponibles ya instaladas
en el médulo de legajo digital y eform. Por medio de esta plataforma se pudo acceder de manera
rapida y directa a cada uno de los empleados conociendo su opinidon. Cabe destacar que realizar
una encuesta de satisfaccion de empleado para medir el uso de herramientas que involucran el
control de asistencia en una empresa donde el 85% del personal es sindicalizado es un gran riesgo.
Una vez que uno decide hacer una medicidn de este tipo debe estar preparado para respuestas a
las mismas y si las respuestas no eran tan alentadoras como las que se recibieron iba a ser un gran

desafio.
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Este alto indice de satisfaccién no solo demuestra la facilidad de uso de las nuevas tecnologias
implementadas, sino también la percepcién positiva que los empleados tienen sobre la eficiencia
gue ha ganado la gestidon de recursos humanos. La digitalizacidon ha simplificado procesos clave
como la consulta de recibos de sueldo, la solicitud de licencias y la gestidon de asistencia, lo que ha
mejorado la experiencia general de los empleados en su interaccidn con el drea administrativa.
Ademas, la transparencia y accesibilidad de la informacién han contribuido a generar un mayor

sentido de confianza y compromiso por parte del equipo.
6.2.1 Resultado por Médulos

Recibo Digital

Recibo Digital

= Muy Facil = Algo Facil = Facil Poco Facil = Nada Facil

Grdfico 2. Resultado Encuesta Recibo Digital

Es el mdédulo mas antiguo y el de uso cotidiano. El mdédulo de Recibo Digital destaca como la
herramienta mds intuitiva y aceptada, con el 100% de los empleados calificAndola como "Muy Facil"
o "Algo Facil". Esto sugiere que la plataforma cumple con las expectativas en términos de disefio y

funcionalidad, facilitando el acceso a los recibos digitales sin dificultades.
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Moadulo Licencias

Modulo Licencias

= Muy Facil = Algo Facil = Facil Poco Facil = Nada Facil

Grdfico 3. Resultado Encuesta Mddulo de Licencias. Elaboracion propia en base a encuesta interna disponible en el anexo.

Aunque la mayoria de los empleados perciben el sistema como "Muy Facil" o "Algo Facil" (92%), dos
empleados calificaron el médulo como "Poco Facil". Este hallazgo puede indicar que algunos
usuarios enfrentaron pequenfas barreras o confusiones, posiblemente relacionadas con el proceso

de carga de certificados médicos o la solicitud de licencias en casos especificos.

Control de Asistencia

Control Asistencia

= Muy Facil = Algo Facil = Facil Poco Facil = Nada Facil

Grdfico 4. Encuesta Control de Asistencia. Elaboracion propia en base a encuesta interna disponible en el anexo.

El médulo "Control de Asistencia" obtuvo resultados similares al de Licencia, con un 92% de

respuestas positivas ("Muy Facil" o "Algo Facil") y un 8% que lo calific6 como "Poco FAacil". Esto
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podria reflejar dificultades menores en la configuracidn o uso del sistema, como posibles problemas
de conexién o entendimiento de las funciones disponibles. Sin embargo, cabe destacar que este
maodulo tiene caracteristicas mas sensibles en comparacidn con otros, ya que impacta directamente

en el control de asistencia, registrando llegadas tarde, retiros adelantados y ausencias.

Dado que estos registros tienen una incidencia directa en la liquidacién de sueldos, como el cdlculo
de horas extras o descuentos por inasistencias, cualquier error o demora en la actualizacion de los
datos podria generar malestar o sensibilidades entre los empleados. Es posible que al momento de
la encuesta alguno de los participantes haya experimentado un problema puntual en la liquidacién
de horas extras o en el registro de su asistencia, lo que podria haber influido en su percepcién de la

facilidad de uso del mdédulo.

6.3 Estructura y proceso

La implementacién de herramientas digitales no solo transformd la forma en que los empleados
interactian con el sistema, sino que también tuvo un profundo impacto en la estructura
organizacional y los procesos internos de la empresa. La digitalizacion implica sistematizacién, y la
sistematizacion, a su vez, fuerza a la organizacion a definir procedimientos mucho mas precisos,
transparentes y previsibles. Cuestiones que anteriormente se resolvian de manera discrecional o

reactiva ante situaciones ya consumadas, ahora deben ser previstas, analizadas y estandarizadas.

El uso de herramientas digitales para la gestidon de recursos humanos ha obligado a la empresa a
desarrollar politicas y normas mas claras, donde los procesos quedan formalizados y documentados.
Esto ha facilitado la toma de decisiones y la gestién de excepciones, pero también ha revelado la
necesidad de crear o redefinir funciones dentro de la organizacion. Algunos puestos o roles que
antes no existian, ahora se han vuelto indispensables para supervisar, mantener y gestionar los
sistemas digitales, como analistas de datos o especialistas en tecnologia aplicada a los recursos

humanos.

Ademds, esta sistematizacién reduce la discrecionalidad y asegura que todos los empleados sean
tratados bajo los mismos estandares. La automatizacion de ciertos procesos, como la aprobacién de
licencias o la gestidn de asistencia, ha contribuido a eliminar los errores humanos y a minimizar la

posibilidad de decisiones arbitrarias, lo que fortalece la transparencia dentro de la organizacion.

Este proceso no solo ha mejorado la eficiencia operativa, sino que también ha aumentado la

responsabilidad y el control en la toma de decisiones. Los cambios estructurales que se derivan de
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la digitalizacion han externalizado funciones que antes no eran visibles, revelando nuevas dareas de

gestidon que requieren planificacién y andlisis continuo.

Departamento de Recursos Humanos

Depto. de RRHH

= Muy satisfecho = Algo Satisfecho = Satisfecho = Poco Satisfecho ® Nada Satisfecho

Grdfico 5. Encuesta Satisfaccion con el Depto. de RRHH. Elaboracién propia en base a encuesta interna disponible en el
anexo.

6.4 Cliente

La transformacion digital implementada fue impulsada principalmente por las necesidades de los
clientes de Link, quienes buscaban mayor eficiencia y transparencia en los procesos operativos. La
implementacion ha superado estas expectativas: los clientes notaron una adopcion fluida y positiva
de la nueva tecnologia por parte de los empleados de Link, generando un clima de satisfacciéon y

proyectando una imagen de innovaciéon y compromiso con la evolucion digital.

Gracias a esta transformacion, el Departamento de Recursos Humanos de Link, que opera desde
una ubicacion geografica distinta, ahora puede monitorear en tiempo real el cumplimiento horario
de los empleados. Este control inmediato permite identificar y resolver de manera agil cualquier
incumplimiento, demostrando al cliente un compromiso constante y cotidiano con sus necesidades
operativas y de gestion. La capacidad de visualizar el desempefio diario de manera remota fortalece
la colaboracion, mostrando que Link trabaja codo a codo con el cliente en sus actividades diarias,

algo que antes no era posible debido a la falta de visibilidad en tiempo real.

Adicionalmente, la generacion de reportes detallados y la disponibilidad de informacién precisa y

actualizada se han convertido en herramientas valiosas para la toma de decisiones.
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Esta transparencia y accesibilidad de datos han permitido a Link identificar servicios extraordinarios
gue antes no eran visibles, abriendo nuevas oportunidades para una facturacién mas precisa y un

control mas exhaustivo de los servicios adicionales brindados.
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CAPITULO 7: CONCLUSIONES

La transformacidn digital implementada en Link Soluciones Logisticas representa un caso ejemplar
de cdmo las PyMEs pueden aprovechar las herramientas de la Industria 4.0 para modernizar sus
procesos internos y ofrecer un servicio mds competitivo. Este proyecto no solo ha facilitado la
administracién del drea de Recursos Humanos, sino que también ha generado multiples beneficios
gue impactan tanto en la eficiencia operativa como en la satisfaccién de los empleados y clientes.
La incorporacién de tecnologias como los recibos de sueldo digitales, el sistema de control de
asistencia via Saas, el legajo digital y otras herramientas, ha demostrado que incluso empresas con

recursos limitados pueden alcanzar altos niveles de profesionalizacién en sus operaciones.

A continuacidn, se detallan los aspectos mas relevantes de esta transformacion digital en términos
de reduccién de tiempos, mejora de la eficiencia de los recursos, reduccién de costos y valorizacién

de la informacion generada, entre otros.

7.1 Reduccidén de tiempos:

La implementacion del recibo de sueldo digital y el sistema de control de asistencia en Link
Soluciones Logisticas ha tenido un impacto inmediato en los tiempos de operacion. En el proceso
tradicional, la entrega de recibos fisicos involucraba varios pasos logisticos y administrativos que
solian extenderse por cinco dias, desde la generacién y firma de los recibos hasta su distribucién y
recoleccién de firmas. Con la digitalizacion, este ciclo completo se ha reducido a solo unas pocas
horas, permitiendo que los empleados accedan a sus recibos en forma inmediata y desde cualquier

dispositivo con acceso a internet.

Esta disminucion en los tiempos de operacion se extiende también a la gestion de la asistencia. La
implementacién de una plataforma SaaS para el control de entrada y salida de los empleados ha
eliminado la necesidad de recopilar manualmente las planillas de asistencia, proceso que era lento
y propenso a errores. Hoy en dia, la recoleccién de la informacion de asistencia es automatica y en
tiempo real, lo que permite a los supervisores y al Departamento de Recursos Humanos monitorear
el cumplimiento horario de los empleados al instante. Esta capacidad de respuesta inmediata
optimiza el flujo de trabajo, permitiendo una gestidn proactiva en la que se pueden tomar decisiones

correctivas de manera oportuna.
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7.2 Mejora de la eficiencia de los recursos:

La transformacion digital ha logrado una redistribucion y optimizacion de los recursos internos. La
eliminacion del recibo en papel no solo ha hecho obsoleta la funcién de distribucién, sino que ha
permitido que el personal de Recursos Humanos se libere de tareas administrativas repetitivas para
concentrarse en actividades de mayor valor estratégico, como el desarrollo de politicas y programas
de retencién de talento. Ademas, al ser los propios empleados quienes gestionan su documentacién
y datos personales, solicitan licencias y registran su asistencia a través de plataformas digitales, se
ha logrado reducir la necesidad de contar con personal administrativo adicional destinado a estas

tareas.

Asimismo, la adopcion del legajo digital ha permitido que cada empleado pueda subir y actualizar
su documentacién de forma autédnoma, contribuyendo a una administracién mas agil y menos
dependiente de la intervencién humana. Este enfoque de autogestién no solo mejora la eficiencia
en la administracién de los recursos humanos, sino que también fomenta la responsabilidad y el
compromiso de los empleados al involucrarse directamente en la gestién de su informacién
personal. En conjunto, estos cambios han configurado una estructura organizacional mas flexible y

eficiente, capaz de adaptarse rdpidamente a las demandas del entorno empresarial.

7.3 Reduccidon de costos:

La transicion hacia una gestidn digital en Recursos Humanos ha generado una reduccion significativa
de los costos operativos. En el caso de los recibos de sueldo, la eliminacién del formato en papel ha
representado un ahorro importante en términos de insumos (papel, tinta y equipos de impresion) y
ha eliminado la necesidad de gestionar archivos fisicos, lo que a su vez reduce los costos asociados
al almacenamiento y archivo de documentos. Por otra parte, el sistema SaaS de control de asistencia
ha hecho posible evitar unainversidn en hardware de fichaje y en su mantenimiento, aprovechando
en cambio, los dispositivos méviles personales de los empleados para realizar el registro de entrada
y salida. Esto no solo ha disminuido los costos iniciales, sino que también permite una mayor

flexibilidad en caso de crecimiento de la plantilla o de cambios en la ubicacion de los empleados.

En lugar de invertir en dispositivos de control costosos, Link Soluciones Logisticas ha logrado
implementar un sistema escalable y de bajo costo que se adapta a las necesidades cambiantes de la
empresa. Ademads, al contar con actualizaciones automaticas y soporte técnico dentro de la

suscripcién del sistema SaaS, la empresa evita incurrir en costos adicionales de mantenimiento, lo

62



gue asegura una gestion eficiente de los recursos financieros y permite redirigir esos ahorros a otras

areas de la empresa.

7.4 Valorizacion de la informacion:

Uno de los beneficios mds estratégicos de esta transformacion ha sido el valor afiadido que
proporciona la informacién generada por los sistemas digitales. La capacidad de contar con datos
precisos y en tiempo real sobre el cumplimiento horario, la asistencia y el desempefio de los
empleados ha dotado a la empresa de herramientas analiticas avanzadas que mejoran la toma de
decisiones. Anteriormente, el acceso a esta informacion era limitado y en algunos casos se

encontraba disperso o era inexacto, dificultando el analisis profundo y en tiempo real.

Hoy, Link Soluciones Logisticas dispone de métricas detalladas y reportes que permiten identificar
patrones de asistencia, evaluar el impacto de ciertas practicas en la productividad y medir el
cumplimiento de horarios con gran precisién. La posibilidad de acceder a esta informacién de
manera instantanea y en formato digital no solo facilita la gestién operativa, sino que también
proporciona una base sdlida para el andlisis estratégico y el desarrollo de politicas de mejora
continua. La informacidn, que antes era dificil de recolectar y consolidar, ahora se presenta como
una herramienta esencial para optimizar procesos y mejorar la transparencia tanto interna como

hacia los clientes.

Ademads de estos beneficios especificos, es fundamental destacar que esta transformacién digital ha
generado un impacto positivo en la percepcion y satisfaccion de los empleados respecto al
Departamento de Recursos Humanos. La accesibilidad y transparencia que ofrecen los nuevos
sistemas han mejorado la experiencia de los empleados en su interaccién con el area, brindando
una mayor sensacién de autonomia y facilitando la realizacién de tramites que antes eran tediosos
o requerian asistencia externa. Esta satisfaccion y compromiso reforzados se reflejan en un clima
laboral mas positivo y en una motivaciéon incrementada, aspectos que son esenciales para la

retencion y el desarrollo del talento en una PyME.

Finalmente, la adopcién de estas tecnologias no habria sido posible sin el desarrollo de la Industria
4.0, que ha democratizado el acceso a soluciones avanzadas mediante la reduccién de barreras de
entrada y la disponibilidad de herramientas accesibles. Hoy en dia, plataformas como SaaS vy
aplicaciones moviles ofrecen a las PyMEs como Link Soluciones Logisticas la oportunidad de

competir en el ambito de la tecnologia y la innovacidn, facilitando una integracidn que en el pasado

63



era exclusiva de las grandes corporaciones. Gracias a esta evolucién, Link ha podido implementar
tecnologias de alto impacto sin realizar inversiones prohibitivas, mostrando que incluso las

empresas pequefias y medianas pueden estar a la vanguardia de la innovacion.

En conclusidn, la transformacidn digital de Link Soluciones Logisticas ha posicionado a la empresa
de una manera diferente en el mercado, permitiéndole no solo mejorar su servicio, sino también
demostrar su capacidad de innovacidn y adaptabilidad. Estas innovaciones digitales reflejan un
compromiso con la modernizacidn y la excelencia operativa, elementos que son cada vez mas
valorados por los clientes y que posicionan a Link como un socio confiable y preparado para los
desafios del futuro. La implementacién de estas herramientas muestra que una PyME puede
alcanzar estdndares de gestidn propios de grandes organizaciones y destacarse por su visidon de

desarrollo y mejora continua.
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ANEXO

PREGUNTAS PARA EL PERSONAL
Encuesta sobre satisfacciéon de los empleados con respecto a las herramientas de gestién de RRHH.
Seccion 1: Facilidad de Uso

1. ¢éQué tan facil le resulta recibir su recibo desde la plataforma “tu recibo”?

Muy Facil
Algo Facil
Facil

Poco Facil

Nada Facil

2. ¢éComo calificarias la facilidad para solicitar licencias (vacaciones, permisos, etc.) a través

del sistema digital?

Muy Facil
Algo Facil
Facil

Poco Facil

Nada Facil
3. ¢éCOAmo evaluas la facilidad para utilizar el sistema de control horario digital?

Muy Facil
Algo Facil
Facil

Poco Facil

Nada Facil

67



Seccidn 2: Satisfaccidon General con el Departamento de Recursos Humanos

1. ¢Qué tan satisfecho/a estas con el servicio del departamento de recursos humanos

después de la implementaciéon de las herramientas digitales?

Muy Satisfecho
Algo Satisfecho
Satisfecho

Poco Satisfecho

Nada Satisfecho

Gracias por su tiempo.
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RESULTADOS

Encuesta: Satisfaccién de los empleados sobre Herramientas digitales de RRHH.

1. Turecibo

o  Muy Facil: 88%

e Algo Facil: 12%

e Facil / Poco Facil / Nada Facil: O respuestas (0%)
El médulo "Tu Recibo" destaca como la herramienta mas intuitiva y aceptada, con el 100% de los
empleados calificdandola como "Muy Facil" o "Algo Facil". Esto sugiere que la plataforma cumple con

las expectativas en términos de disefio y funcionalidad, facilitando el acceso a los recibos digitales

sin dificultades.

2. Licencia
e Muy Facil: 80%
e Algo Facil: 12%
e Poco Facil: 8%
e Facil / Nada Facil: 0%

Aungque la mayoria de los empleados perciben el sistema como "Muy Facil" o "Algo Facil" (92%), dos
empleados calificaron el médulo como "Poco Facil". Este hallazgo puede indicar que algunos
usuarios enfrentaron pequenas barreras o confusiones, posiblemente relacionadas con el proceso

de carga de certificados médicos o la solicitud de licencias en casos especificos.

3. Control de Asistencia
e  Muy Facil: 80%
e Algo Facil: 12%

e Poco Facil: 8%
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e Facil / Nada Facil: 0%

El mdédulo "Control de Asistencia" obtuvo resultados similares al de Licencia, con un 92% de
respuestas positivas ("Muy Facil" o "Algo Facil") y un 8% que lo calific6 como "Poco Facil". Esto
podria reflejar dificultades menores en la configuracidn o uso del sistema, como posibles problemas

de conexién o entendimiento de las funciones disponibles.

Conclusiones Generales
1. Alto nivel de satisfaccion general:

o Todas las herramientas digitales evaluadas obtuvieron un 92% de calificaciones

positivas ("Muy Facil" o "Algo Facil"), lo que refleja un disefio intuitivo y funcional.

o Ninguna herramienta fue calificada como "Nada Facil", lo que sugiere que los

problemas percibidos son puntuales y no sistémicos.
2. Oportunidades de mejora:

o EI'mddulo de Licencia y el Control de Asistencia tienen un pequefio margen de
mejora, dado que un 8% de los empleados los perciben como "Poco Facil". Podria
ser util realizar capacitaciones especificas o ajustes en los procesos que puedan

resultar mds complejos para algunos usuarios.
3. Impacto positivo en la experiencia del usuario:

o La percepcidon mayoritaria de facilidad en el uso de estas herramientas fortalece la
relacion de los empleados con la empresa, promoviendo la eficiencia operativa y

el compromiso.

Recomendaciones
1. Realizar un seguimiento cualitativo:

o Entrevistar a los empleados que calificaron "Poco Facil" los mddulos de Licenciay

Control de Asistencia para identificar las areas especificas de mejora.
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2. Capacitacidén y soporte técnico:

o Implementar sesiones breves de capacitacion para reforzar el entendimiento de

las herramientas.

o Ofrecer un canal de soporte técnico rapido y eficiente para resolver dudas o

problemas.
3. Monitoreo continto:

o Realizar encuestas de seguimiento para medir el impacto de los cambios

implementados y asegurar una mejora constante en la experiencia del usuario.
Satisfaccion con el Depto. de RRHH
Interpretacion:
1. Satisfaccidn alta:

o EI96% de los encuestados expresaron estar "Muy satisfechos" o "Algo satisfechos"
con el desempefiio del Departamento de Recursos Humanos tras la

implementacién de las herramientas digitales.

o Esto demuestra que las herramientas no solo han mejorado los procesos
operativos, sino que también han incrementado la percepcidn positiva hacia el

area de Recursos Humanos.
2. Areas de oportunidad:

o Aunque solo 1 persona (4%) indicé estar "Poco satisfecho", es importante
identificar las posibles razones detrds de esta percepcion, ya que puede revelar
puntos especificos de mejora, como tiempos de respuesta, comunicacion o ajustes

en las nuevas herramientas.
3. Ausencia de insatisfaccion extrema:

o No hubo respuestas en las categorias de "Nada satisfecho", lo que confirma que
no existen problemas criticos en la gestion del Departamento de Recursos

Humanos tras las implementaciones.
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Conclusiones generales:

¢ Impacto positivo de las herramientas digitales: Las herramientas digitales implementadas
han contribuido significativamente a la eficiencia y eficacia del Departamento de Recursos

Humanos, logrando satisfacer a la gran mayoria de los empleados.

e Confianza en el area: La percepcién positiva refuerza la confianza de los empleados en la

gestidon de Recursos Humanos, fortaleciendo la relacion entre el drea vy el personal.

Recomendaciones:
1. Identificar la causa de la insatisfaccion:

o Realizar un seguimiento individual con el encuestado que indicé estar "Poco

satisfecho" para entender su experiencia y proponer soluciones especificas.
2. Comunicacidon de logros:

o Comunicar de manera clara los beneficios y mejoras introducidas por las
herramientas digitales, lo que puede fortalecer aiin mas la percepcion positiva del

area.
3. Monitoreo continuo:

o Realizar encuestas periddicas para medir el impacto de futuras mejoras y asegurar
gue el Departamento de Recursos Humanos continue alineado con las

expectativas de los empleados.

72



	Agradecimientos
	Resumen Ejecutivo
	Palabras clave
	Introducción
	Enfoque Metodológico
	Índice
	Lista de tablas y gráficos
	CAPÍTULO 1: La transformación digital en las PyMEs
	1.1 De que hablamos cuando hablamos de transformación digital
	1.2 Acceso a la transformación digital
	1.3 Los cuatro tipos de transformación digital

	CAPÍTULO 2 El Departamento de Recursos Humanos
	2.1 Funciones
	2.2 La incorporación de nuevas tecnologías

	CAPÍTULO 3: Link Soluciones Logísticas y su contexto
	3.1 Cómo es la industria de Operadores logísticos en Argentina
	3.2 La empresa sus orígenes y evolución
	3.3 Retos específicos
	3.4 Requerimientos legales previo a la incorporación del recibo digital

	CAPÍTULO 4: Primera Etapa, transformación digital en Link Soluciones Logísticas.
	4.1 Necesidad de incorporar la Transformación Digital
	4.2 Comparación con el proceso digitalizado
	4.3 Incorporación de otros módulos digitales

	CAPÍTULO 5: Hacia una segunda etapa de la transformación
	5.1 Disparador de la segunda transformación digital
	5.2 Tecnología en los Relojes Biométricos Tradicionales
	5.3 Análisis de la Nueva Herramienta
	5.4 Costos y Comparación de las 2 tecnologías propuestas
	5.5 La Implementación

	CAPÍTULO 6: El impacto de la transformación digital
	6.1 Costos
	6.2 Personal
	6.3 Estructura y proceso
	6.4 Cliente

	CAPÍTULO 7: CONCLUSIONES
	7.1 Reducción de tiempos:
	7.2 Mejora de la eficiencia de los recursos:
	7.3 Reducción de costos:
	7.4 Valorización de la información:

	LISTA DE REFERENCIAS
	ANEXO



