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PROLOGO

La mayoria de las organizaciones son conscientes de que la productividad
depende de los recursos tecnolégicos, financieros y humanos, siendo
estos ultimos hoy en dia la base fundamental para alcanzar los objetivos
empresariales y una ventaja competitiva frente a sus competidores. La
gestion 360 involucra el plan de la empresa al igual que los medios que se
relacionan con la operacion de la misma, cuyo objetivo es lograr mejores
resultados mediante la aplicacion de controles operativos que permiten
tener una eficaz gestion de la organizacion.

En la presente investigacion la autora Ing. Laura Benavides, pone en
manifiesto la problematica existente dentro de la Compania Plantabal S.A,
evidenciando la incidencia en los reportes por parte del personal operativo,
en el desarrollo de la misma, abarca la contextualizacion de tematicas
importantes referentes a las variables involucradas, de igual manera se
detalla los procedimientos internos como: incremento en la asignacion de
responsabilidades del personal del departamento de talento humano en
la asignacion de las partidas de sueldos y salarios, horas extras, primas ,
aportaciones, y pagos.

Convirtiendo esta investigacion en una herramienta de gran ayuda para
una mejor direccion y gestion del talento humano calificado que debe ir
encaminado con los objetivos de las empresas, realizando las tareas con
una efectividad sobresaliente, en términos de eficacia y eficiencia, en
busqueda de un mejoramiento continuo que permita garantizar el éxito de
la organizacion y su crecimiento dentro de la misma.

Ing. Nelly Manjarrez Fuentes PhD,
DOCENTE UTEQ.
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INTRODUCCION

El funcionamiento de las empresas actualmente busca establecer un
proceso de némina optimizado, visible y 4gil que permita una mayor
precision al reducir la posibilidad de error humano y facilitar el acceso a
informacion. La némina es considerada un medio para empoderar a los
empleados y fortalecer su relaciéon con la empresa. Recibir un pago a tiempo,
correcto y transparente es intrinseco a la forma en que los empleados
perciben a sus empleadores (Armijos et al., 2019).

La empresa Plantabal S.A., esta constituida por departamentos que
trabajan alineados al mismo objetivo, garantizar la gestion forestal e
industrial bajo esquemas de manejo y abastecimiento de madera de balsa en
ambientalmente amigables y socialmente responsables con la naturaleza y el
entorno, quienes fomentan el bienestar de las personas.

El presente proyecto de investigaciéon pretende evaluar la incidencia
de la gestion de la némina 360 en el proceso de pago para la compaiia
PLANTABAL SA, afio 2022. Con la finalidad de mejorar el incremento
en la asignacion de responsabilidades del personal, el deficiente manejo
presupuestario relacionado con los procesos de seleccion y reclutamiento
del personal operativo, la dificultad de respaldar informacién sobre las
liquidaciones, bonificaciones, descuentos o retenciones, errores en los
reportes de ingresos y egresos.

Encuantoalosprocedimientosde calculospor partedel personal operativo,
también se evidencia un alto porcentaje de tiempos muertos por asuntos
inherentes al recalculo de horas por procesos de reelaboraciéon de némina.
Otro de los escenarios latentes es la escaza capacitacion integral del personal
encargado en la elaboracion de las néminas, y las limitaciones en cuanto a
la débil extension de la informacion que solicitan los empleados relacionado
con los roles de pagos. También se manifiestan dificultades por la escasa
entrega de reportes de vacaciones, solicitud de permisos, requerimientos
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de préstamos, certificaciones laborales y otros requerimientos por parte del
personal en dependencia de la empresa.

Para la ejecucion de este proyecto investigativo se evalud el departamento
de talento humano, relacionada con el area encargada de la elaboracion,
gestion y pago de la ndmina, lo que tuvo limitaciones por cuanto existen
procesos de pagos a destiempo. Esto debido al ingreso manual de informacién
sin los respectivos respaldos regularizados con las nuevas normativas
laborales, también existe una deficiente planificacion presupuestaria lo que
impacta en la tomar de decisiones.

La presente investigacion presenta una estructura de capitulos que se
detallan a continuacion:

Capitulo I, que corresponde a la contextualizaciéon de la situacién
problematica, se describe y delimita el problema, se establecen los objetivos
y se justifica la importancia del tema.

Capitulo II, en este apartado desarrolla un marco conceptual de las variables
de estudio, se incluyen teorias sobre el problema a investigar y se expone la
normativa legal que regulas las actividades de la empresa.

Capitulo III, se detalla la metodologia de aplicada a la investigacion
compuesto por el tipo, métodos y disenio de la investigacion, se definen la
poblacién y muestra, se establecen las técnicas e instrumento y se describen
los procesos de recoleccion, procesamiento y analisis de la informacion.

Capitulo IV, este corresponde al andlisis e interpretacion de los resultados
de acuerdo a los objetivos planteados.

Capitulo V, se desarrollan las conclusiones y recomendaciones. En la tltima

parte se refleja las referencias bibliograficas partir de literatura especializada
relacionada con la gestion de las nominas y procesos de pagos.

XVi



"El éxito es la suma de pequenos esfuerzos,
repetidos dia tras dia”.
Robert Collier

CAPITULOI

MARCO CONTEXTUAL
DE LA INVESTIGACION







Némina 360 y proceso de pago compania PLANTABAL S.A.

1.1. UBICACION Y CONTEXTUALIZACION DE LA PROBLEMATICA
Plantabal S.A., es una industria forestal multinacional ubicada en el km 4
1/5 via Valencia, del cantén Quevedo de la provincia de Los Rios. Plantabal
S.A. es una sociedad anénima con mas de 48 afios en el mercado que se
encarga del manejo, aprovechamiento e industrializacién de la madera de
Balsa, cuenta con alrededor de 124 plantaciones en las regiones costa y sierra.
Pertenece a un corporativo denominado 3A Composites, con presencia de
compaiiias hermanas en Papta (Nueva Guinea), Estados Unidos y China.

La organizacion brinda 700 plazas de trabajo y cuenta con una estructura
organizativa compuesta por la gerencia general y los departamentos de:
operaciones, administracion de talento humano, financiero, proyectos, de
calidad y cadena de suministro, de gestion y certificaciones EHS.

En la actualidad la empresa ha presentado un crecimiento estructural en
cuanto al nimero de empleados lo que ha limitado los procesos operativos
en cuanto a la elaboracién de ndminas. Esto ha impactado en la gestion
de pagos por parte del departamento de Talento Humano, se presentan
debilidades como es el bajo cumplimiento de las obligaciones tributarias por
pagos extemporaneos, lo que afecta la imagen de la empresa. Ademas, se
evidencia un incremento en la asignacion de responsabilidades del personal
operativo en cuanto al calculo de las liquidaciones situaciéon que se genera
por la deficiente aplicabilidad de los mddulos del sistema Némina 360.

Sin embargo, también se observan problemas en cuanto al débil manejo
presupuestario relacionado con los procesos de seleccion y reclutamiento del
personal operativo, lo que dificulta el respaldo de la informacién oportuna
en cuanto a las liquidaciones, bonificaciones, descuentos o retenciones.
Dado que el software que se utiliza en la actualidad es poco funcional lo
que se evidencia en los tiempos de entrega de la informacién relevante
para la preparacion de némina, también existe un inadecuado manejo de
reportes de némina lo que influye en los informes finales inherentes al nivel
de cumplimiento de la gestion operativa para la toma de decisiones.

1.2. SITUACION ACTUAL DE LA PROBLEMATICA

Dentro de los procesos internos en el manejo de néminas se evidencia la
utilizacion de un sistema (software) obsoleto, que presenta limitaciones en
cuanto a la insuficiente extension de la informacion pertinente que solicitan
los empleados relacionados con la situacion actual de roles de pagos,
reporte de vacaciones, solicitud de permisos, requerimientos de préstamos,
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certificaciones laborales, entre otras solicitudes. Estas dificultades impactan
enlos resultados extendidos ante la alta gerencia por parte de los responsables
operativos del departamento de talento humano.

Otra de las dificultades que se evidencian al interior de la empresa es
la existencia de errores en los reportes de ingresos y egresos en cuanto a
los procedimientos de calculos por parte del personal operativo lo que se
expresa en los registros de asistencias, horas extras, por lo que se generan
entregas extemporaneas que impactan en los resultados de pagos a fin de
mes. Estos procedimientos internos se ven afectados, ya que toman un mayor
tiempo por ajustes en cuanto a reelaborar la nomina que en su momento
ya se ha generado, se producen desfases en el manejo presupuestario y en
la asignacion de las partidas de sueldos y salarios, horas extras, primas,
aportaciones, y pagos.

No obstante, el déficit presupuestario se genera al interior de la empresa
por cuanto la planificaciéon no se encuentra articulada a la realidad de
los procesos internos relacionados con la produccion, lo que dificulta el
cumplimiento delos requerimientos en el departamento de Talento Humano.
Otra de las dificultades que se observa es la escasa capacitacion integral del
personal encargado en la elaboraciéon de las néminas, lo que impacta en el
dominio de las responsabilidades asignadas para la toma de decisiones.

Otro de los inconvenientes es la generaciéon de las liquidaciones de
haberes que no se entregan de manera oportuna, debido a que el sistema no
las genera de forma automatica y se debe realizar de manera manual. Esto
responde al incumpliendo de la normativa laboral, puesto que los reportes
de liquidacion deben ser cargados a la pagina del Ministerio de Trabajo,
pero por situaciones de retraso en la elaboracion se puede incurrir en multas
generando dificultades futuras a los directivos de la empresa.

1.3. PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.3.1. PROBLEMA GENERAL

;Como incide la gestion de la ndmina 360 en el proceso de pago para la
compania PLANTABAL SA, ano 2022?

1.3.2. PROBLEMAS DERIVADOS

 ;De qué manera el escaso conocimiento integral relacionado con el
manejo operativo inherente a las ndminas por parte del personal interno
impacta en los resultados del departamento de talento humano?
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« ;Como lainsuficiente ejecucion de procesos internos en el departamento
de talento humano influye en la elaboracién y cumplimiento de la gestion
de nomina?

« ;De qué manera el inadecuado manejo del presupuesto para emergencias
de los empleados repercute en el cumplimiento de los requerimientos de
departamento de talento humano?

1.4.DELIMITACION DEL PROBLEMA
CAMPO: Ciencias Administrativas
AREA: Talento Humano
LINEA: Administracion y Desarrollo de Empresas
LUGAR: Quevedo
TIEMPO: 2022

1.5.0BJETIVOS
1.5.1. OBJETIVO GENERAL

Evaluar la incidencia de la gestion de la ndmina 360 en el proceso de pago
para la compania PLANTABAL SA, afio 2022.

1.5.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

« Establecer los indicadores de gestién basados en el presupuesto y manejo
de la némina 360.

o Determinar el nivel de conocimiento integral en el manejo de
operativo inherente a las néminas por parte del personal del departamento
de talento humano.

o Analizar la aplicacion de los procedimientos internos en la optimizacién
de pago de la normativa laboral vigente.

1.6. JUSTIFICACION

La gestién de la némina es uno de los aspectos mds importantes de
la empresa, ya que articula la variables operativas y administrativas en
Plantabal S.A. Se han observado algunas dificultades en cuanto al célculo
de ingresos y egresos, también se evidencid la omision de registros por
generacion de horas extras, liquidaciones de vacaciones e incentivos para
los empleados. Otra de las evidencias es el déficit presupuestario con el que
cuenta la empresa lo que dificulta procesos de reclutamiento de personal
operativo, otra de las necesidades que se observa al interior es la ausencia
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de personal capacitado en aspectos tributarios lo que imbrica en los retrasos
de informacién contable tributaria.

La presente investigacion se justifica a fin de fortalecer los procedimientos
internos inherentes a la gestion de ndmina 360, como herramienta para la
mejora delos procesos administrativos del departamento de talento humano.
A partir de la capacitacién integral del personal operativo en el manejo y
dominio de la elaboracién de néminas, también es importante reasignar las
funciones al personal interno por cuanto fortalece el manejo presupuestario
en cuanto a la elaboracion de partidas, calculo y pago de liquidaciones y
procedimientos relacionados con la seleccion y reclutamiento del personal
capacitado asi como la interpretacidon oportuna de normativas en el ambito
laboral propiciando mejoras para los empleados de la organizacion .



"El corazon y el alma del conocimiento es |a
investigacion; no debes escribir lo que sabes,

sino lo que puedes averiguar”.

| Robert J. Sawyer
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2 1.FUNDAMENTACION CONCEPTUAL
2.11. GESTION

Hernandez y Martinez (2018) al basarse en la teoria de Fayol definen la
gestion como:

La gestion es el proceso de guiar el desarrollo, mantenimiento y
asignacion de recursos para alcanzar los objetivos de la organizacion. Los
gerentes son las personas de la empresa responsables de desarrollar y llevar
a cabo actividades de gestion interna. ES asi que la gestion es dinamica por
naturaleza y evoluciona para satisfacer las necesidades y limitaciones en los
entornos internos y externos de la organizacion (p. 170).

“La gestion es el acto de reunir a las personas para lograr las metas y
objetivos deseados, utilizando los recursos disponibles de manera eficiente
y efectiva” (Rodriguez, 2017, p. 7).

Las funciones de gestion incluyen: “Planificacion, organizacion, dotacion
de personal, liderazgo o direccidn, y control de una empresa o esfuerzo con
el proposito de lograr un objetivo” (Manrique, 2016, p. 28).

2.1.2. ADMINISTRACION

“La administracion es la disciplina cientifica que tiene por objetivo el
estudio de las organizaciones, mediante la utilizacion de los distintos tipos
de recursos que dispone la organizaciéon: humanos, financieros, materiales y
de informacién” (Castrillon, 2016, p. 17).

Para Mero (2018) la administraciéon es un proceso que esta
conformado por:

Una variedad de elementos componentes que, juntos en accion, producen
el resultado de una tarea definida realizada. Principalmente, es la direccion
de las personas en asociacion para lograr algun objetivo compartido
temporalmente. La administracion es la central de la fuerza motivadora y el
espiritu que hace que la institucién impulse su proposito (p. 88).

2.1.3. PROCESO ADMINISTRATIVO

“El proceso administrativo es un conjunto de funciones
administrativas que buscan aprovechar al maximo cada recurso
que tiene una empresa de una manera correcta, rapida y eficiente”
(Castrillén, 2016, p. 21).

Hay dos fases en el proceso administrativo, la primera la fase mecanica
que busca establecer qué hacer y prepara la estructura necesaria para hacerlo
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e incluye actividades de planificacion, organizacion y la segunda la fase
dindmica que se refiere a cdmo se gestiona ese organismo social que se ha
estructurado e incluye las actividades de direccion y control (Herndndez y
Hernandez, 2019).

“Las etapas fundamentales del proceso administrativo deben servir de
marco para alcanzar los objetivos de manera metddica. Estos procesos
administrativos deben disefarse para promover la uniformidad, la
eficiencia, la rendicién de cuentas y la transparencia en la organizaciéon”
(Mero, 2018, p. 89).

El proceso administrativo se caracteriza por ser dinamico, continuo,
flexible y organico. Esto es basicamente para adaptarse a diferentes
escenarios con un mismo proceso administrativo, dentro de cada proceso,
hay actividades que se subdividen en otras (Briones et al., 2019).

2.1.3.LPLANIFICACION

La planificacién es la funciéon que implica establecer objetivos y
determinar un curso de accion para lograrlos. Se requiere que los gerentes
sean conscientes de las condiciones del entorno que enfrenta la organizacion
y pronostiquen las situaciones futuras, con la finalidad de tomar medidas
preventivas (Trashlieva y Radeva, 2018). Los planificadores deben establecer
objetivos, que son declaraciones de lo que debe lograrse y cuando; luego de
evaluar las diversas alternativas se deben tomar decisiones sobre los mejores
cursos de accion para lograrlos. A continuacion, deben formular las medidas
necesarias y garantizar la aplicacion efectiva de los planes. Y finalmente, se
debe evaluar constantemente el éxito de los planes y establecer correctivas
(Muniz et al., 2022).

2.1.3.2.0RGANIZACION

La organizacion es la funcién que implica desarrollar una estructura
organizativa y asignar personal para asegurar el logro de los objetivos. Es
el marco dentro del cual se coordina el esfuerzo y esta representada por un
organigrama que indica la cadena de mando dentro de una organizacion. Las
decisiones tomadas sobre la estructura de una organizacion generalmente se
conocen como decisiones de disefio organizacional (Pavia, 2021).

La organizacion también implica el establecimiento de funciones dentro
de la organizacion. Se deben establecer los deberes y responsabilidades,
asi como la forma en que se ejecutaran. Estas decisiones tomadas sobre la
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naturaleza de las actividades dentro de la organizacion generalmente se
denominan decisiones de disefio de trabajo (Trashlieva & Radeva, 2018).

2.1.3.3.DIRECCION

La capacidad de influir en las personas para un propdsito particular
se llama liderazgo y se considera un elemento fundamental y dentro del
proceso administrativo. Dado que ser el director implica influir o impulsar
a un miembro de la organizacion a trabajar junto en pro de la organizacién
(Trashlieva y Radeva, 2018).

Crear una actitud positiva hacia el trabajo y los objetivos entre los
miembros de la organizaciéon también entran en esta categoria. Por lo
que es necesario, ya que ayuda a cumplir con los objetivos de eficiencia
y eficacia al cambiar el comportamiento de los empleados (Moreno y
Pinzdén, 2020).

“Las funciones de dirigir, motivar, comunicar y coordinar se consideran
como parte del liderazgo o direccién empresarial. La motivacion es también
una cualidad esencial del liderazgo; los gerentes eficientes deben ser lideres
efectivos” (Garcia, 2017, p. 91).

2.1.3.4.CONTROL

Para Castafleda (2014) controlar implica garantizar que el rendimiento
no se desvie de los estandares. El control consta de tres pasos, que incluyen
(1) establecer estandares de desempeno, (2) comparar el desempefio real con
los estandares y (3) tomar medidas correctivas cuando sea necesario. Los
estandares de desempefio a menudo se establecen en términos monetarios
como ingresos, costos o ganancias, pero también pueden expresarse, en otros
términos, como unidades producidas, numero de productos defectuosos o
niveles de calidad o servicio al cliente.

Para Trashlieva y Radeva (2018) la medicién del desempefio se puede
ejecutar de varias maneras, depende de los estaindares de desempefio,
incluidos los estados financieros, los informes de ventas, los resultados
de produccién, los reportes de némina, la satisfaccion del cliente y las
evaluaciones formales del desempeno.

2.1.4. GESTION DEL CONOCIMIENTO
Es el proceso interdisciplinario de crear, usar, compartir y mantener
la informacién y el conocimiento de una organizaciéon. Es una estrategia
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multifacética para mejorar el uso de los activos de conocimiento de la
organizacion con el fin de lograr objetivos comerciales como mejorar la ventaja
competitiva, mejorar el rendimiento, impulsar la innovacién, compartir ideas
y mejorar continuamente la organizacion (Acevedo et al., 2020).

Por lo tanto, los sistemas de gestion del conocimiento forman parte del
proceso de aprendizaje organizacional. El objetivo central de la gestion del
conocimiento es facilitar la conexion del personal que busca informacion,
o conocimiento institucional, con las personas que la tienen (Cérdova y
Gutiérrez, 2018).

Para Vaio et al. (2021) otros de los objetivos de la gestion del
conocimiento son:

Mejorar el proceso de captura de conocimientos, racionalizar y mejorar
el entorno de conocimientos, aumentar el acceso al conocimiento de la
organizacion y mantener el conocimiento como un activo de la organizacion.

2.1.5. GESTION OPERATIVA

Se refiere a la gestion y organizacion de las actividades diarias de una
empresa. La gestion operativa es complementaria a la gestion estratégica, o
alta direccion, que se basa en una vision a largo plazo (Meena et al. 2019).
En términos concretos, la gestién operativa permite implementar un plan
de accion para garantizar que todas las acciones estén para alcanzar los
objetivos establecidos (Poh Ying et al., 2020).

A decir de Mitra y Karathanasopoulos (2019) los principios basicos para
implementar una gestion operativa, son los siguientes:

Liderar: Definir los objetivos y los medios a utilizar para alcanzarlos,
definir los métodos de trabajo y organizar su implementacion, asignar tareas
a los diferentes miembros del equipo y asegurar la comunicacién interna
para llevar a cabo las diferentes misiones dentro de la empresa.

Movilizar: Identificar las habilidades (habilidades blandas y duras) que
se desplegaran para lograr los objetivos definidos, mediante la organizacion
de los recursos de manera eficiente.

Control: Acompanar a todo el personal en sus tareas diarias, discutir
cualquier dificultad y monitorear el progreso del proyecto mediante la
creacion de KPI 'y un procedimiento de informes.

2.1.6. GESTION DE CAPITAL HUMANO

La gestion del capital humano es la transformacién de las funciones
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administrativas tradicionales del departamento de talento humano
(reclutamiento, capacitaciéon, ndémina, compensacion y gestion del
rendimiento) en oportunidades para impulsar el compromiso, la
productividad y el valor comercial (Armijos et al., 2019).

La gestion de capital humano se considera a la fuerza laboral como algo
mas que un costo de hacer negocios; es un activo comercial central cuyo
valor se puede maximizar a través de la inversion estratégica y la gestion, al
igual que cualquier otro activo (Cuentas, 2018).

Es el analisis de la gestion estratégica del talento a lo largo del ciclo de
vida del talento. Incluye la busqueda y el reclutamiento de candidatos, la
gestion de objetivos y rendimiento, el aprendizaje y el desarrollo profesional,
la revision del talento y la gestion de la sucesion (Ramirez et al., 2019).

La gestion del capital humano se refiere a la gestion de los empleados
de una organizaciéon para que contribuyan significativamente en la
productividad general de la empresa. Otra manera de visualizarlo es como
el manejo de la gestion de la fuerza laboral de una organizacion se refiere a
la gestion del capital humano (Medina et al., 2021, p. 538).

2.1.7. RECURSOS HUMANOS

Un recurso humano es una persona dentro de la fuerza laboral de una
empresa, y cada persona presta sus habilidades y talentos a la organizacion
para ayudarla a tener éxito (Ramirez et al., 2019).

Armijos et al. (2019) se refieren a un “conjunto de funciones
tradicionales de gestion de empleados que incluye contratacidn,
gestion de puestos, cumplimiento de recursos humanos y la emision de
informes” (p. 27).

2.1.8. GESTION DE NOMINA

Segtn Yusuf et al. (2020) el proceso de gestion de ndmina es el conjunto
de actividades de:

Registro, gestion y organizacion los datos financieros de los empleados
de una empresa. Su proposito fundamental es ayudar a la organizacién a
realizar pagos salariales oportunos a los empleados. También ayuda a
determinar factores aliados, como el impuesto sobre la renta, seguros y la
seguridad social. En la mayoria de los casos, es necesario tener un sistema
de némina dentro de la empresa porque es la forma mas facil de organizar el
flujo de las finanzas (p. 25).
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La gestiéon de ndminas es la administracion y gestiéon de los informes
financieros del personal, como salarios, deducciones, bonificaciones y
otros registros financieros relevantes. También entrafia un examen y una
actualizacion continuos de la base de datos sobre la némina de sueldos para
garantizar que siempre se refleje el statu quo con respecto a la remuneracién
del personal (Espinas, et al., 2019).

2.1.8.1L.IMPORTANCIA DE LA GESTION DE NOMINA

En palabras de Espinas et al (2019), mantener una nomina es
extremadamente importante para las actividades cotidianas y también para
el cumplimiento de los requisitos legales. En la mayoria de los casos, las
empresas mantienen una base de datos de némina a través de un software
que generalmente es semi automatizado y facil de usar.

Para Yusuf et al. (2020) proporciona una representacion grafica de la
némina de la empresa, que es vital para las evaluaciones financieras. En
los casos de incremento salarial, un simple calculo puede proporcionar a la
empresa el impacto total de dicho ajuste en las finanzas de la empresa. Por
lo tanto:

La gestion de la nomina es crucial, ya que no solo facilita la organizacion
y la gestion de la némina, sino que también ahorra un tiempo valioso.
Ademas, sin una gestion adecuada de la base de datos de ndmina, tener
en cuenta los factores relevantes, que incluyen horas extras, vacaciones y
bonificaciones, puede ser bastante complicado. También, se pueden aplicar
diferentes impuestos y deducciones (p. 27).

Los datos del personal siempre se deben mantener lo mas
confidenciales posible, lo que se traduce en diferentes niveles de
derechos y privilegios administrativos para el acceso a la base de datos
de némina. También permite a los empleados acceder al desglose de
sus remuneraciones (p. 28).

2.1.8.2.PROCESO DE GESTION DE NOMINA

Para Hanim et al. (2016) el proceso de gestion de ndmina es lo que hace
una empresa al administrar y regular pagos al personal. En este proceso,
la empresa utiliza aplicaciones de software para registrar los detalles de los
empleados y administrar los salarios, realizar un seguimiento de las horas,
administrar las licencias, las bonificaciones y las deducciones, entre otras
funciones de la gestion de la nomina.
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El proceso también incluye el cumplimiento de los requisitos legales
relacionados con los pagos de los empleados, incluido el impuesto sobre la
renta. También incluye la creacion de un mecanismo y un sistema para reparar
las quejas de los empleados. Es un proceso integral para que las empresas
establezcan integridad y estabilidad financiera. Dado que donde hay una mala
gestion de la némina, las organizaciones se abren a posibles fraudes (p. 4).

2.1.9. NOMINA

“La némina es una lista de empleados que reciben pagos de la empresa.
También se refiere a la cantidad total de dinero que el empleador paga a los
empleados” (Hikmah y Muqorobin, 2020, p. 27).

La némina es un documento importante que es utilizado por
organizaciones para realizar las actividades diarias de gestion de personal.
Este documento contiene una lista de todos los empleados de una empresa
que reciben remuneracion por el trabajo efectuado o los servicios ofrecidos
a la misma. Proporciona un resumen de todo el dinero pagado al personal
en un tiempo especifico (Elsby y Solon, 2019, p. 188).

Para Armijos et al. (2019) una némina cumple con las siguientes
funciones:

Contiene la estrategia de remuneraciéon de una empresa, que puede
incluir bonificaciones, licencias y deducciones.

También proporciona un desglose detallado del salario.

Se utiliza para pagar sueldos o salarios.

Se utiliza para recopilar insumos relacionados con la némina (p. 167).

“Para una gestion eficaz de las actividades financieras, una empresa debe
poseer una néomina integral” (Gleason et al., 2021, p. 1049).

2.1.9.1.TIPOS DE NOMINA

Los cuatro tipos mas comunes de programas de ndmina son mensuales,
semestrales, quincenales y semanales, y cada uno tiene su propio conjunto
de pros y contras que determinan qué enfoque se adapta mejor a una
organizacion (Hikmah y Muqorobin, 2020, p. 28).

Un cronograma de pago es una combinacién de periodo de pago y fecha
de pago. Un periodo de pago establece la frecuencia con la que los empleados
reciben su salario (Elsby y Solon, 2019, p. 188).

Mensual: En pocas palabras, una némina mensual significa que sus
empleados reciben un pago al finalizar el mes en la fecha que se especifique
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en el contrato de trabajo.

Semestral: Una ndmina semestral se paga dos veces al mes, generalmente
el 15 y ultimos dias del mes.

Quincenal: Una noémina quincenal se paga cada dos semanas,
generalmente un viernes.

Semanal: Una ndmina semanal se paga cada semana (p. 189).

2.1.9.2.PROCEDIMIENTO PARA LA ELABORACION DE NOMINA
Segun Mendoza et al. (2020) el procedimiento de némina se divide en 3
etapas, segun se observa en la Figura 1:

Definicion de la Recopilacion de Validacion de K
politica de nomina insumos entrada

@)
[N
Etapa 1: Actividades previas a la némina 8_
©
Etapas de Etaga 2 ijoceso o
G e nOmina 5‘
E.
=3
&

N Contabilidad Cumplimiento

Informes Pago de némina legal

Etapa 3: Proceso posterior a la nomina

Figura 1. Procedimiento para la elaboracion de nébmina

Nota. Adaptado de “Payroll System Design with SDLC (System
Development Life Cycle) Approac”. Journal Mantik, 4(1), pp. 27-
32. Mendoza et al, (2020, p. 23).

Etapa 1: Actividades previas a la ndomina

o Definicion de la politica de ndmina: En esta primera etapa se
establecen las politicas para desarrollar un proceso de ndémina. Se
busca convertir estas politicas en estandares, que deben ser aprobadas
por la administracion. Ejemplos de tales politicas son: politica de
pago, politica de asistencia, politica de licencias y beneficios, y mas
(Mendoza et al., 2020, p. 28).

+ Recopilacidon de insumos: El siguiente paso es recopilar aportes sobre los
ingresos y gastos de todos los departamentos de una empresa para garantizar
un calculo preciso de la ndmina (Ver Figura 2) (Mendoza et al., 2020, p. 28).
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Fuentes de
entrada de
nomina
I
[ I [ I ]
Empleados Asistencias y Equpo de Equipo de Proveec.io‘res de
permisos finanzas RR.HH servicios
Horario de Datos nuevos
Impuestos trabajo Pagos empleados Transporte
Uso de . . Deducciones y Estructura .
=i . —  Asistencia . — . = Comida
instalaciones pérdidas salarial
Gastos y | Licencias y | Beneficios L .
reembolsos beneficios aplicables Seguridad
Presentacion de . Condiciones de
— —{  Sanciones —
comprobantes liquidacion
— Atrasos — Salarios

Figura 2 Recopilacion de insumos.

Nota. Adaptado de "Payroll System Design With SDLC (System
Development Life Cycle) Approac”. Jurnal Mantik, 4(1), pp. 27-32.
Mendoza et al. (2020, p. 30).

Toda esta recopilacién de datos puede parecer abrumadora
al principio. Por lo tanto, es esencial incorporar un software de
némina que comprenda caracteristicas como la gestiéon de licencias
y asistencias, portal de autoservicio para empleados (Mendoza et al.,

2020, p. 29).

* Validacion de entrada: Una vez que se haya terminado de recopilar
todos los datos requeridos, se debe verificar su validez. Porque un solo error
aqui puede causar la ruina de todo el proceso de ndmina. Asegurarse de
que la lista contenga todos los empleados activos y que no haya registros
de empleados inactivos, que se compruebe que los datos se adhieren a
la politica de la empresa y de que los datos estén presentes en el formato
correcto (Mendoza et al., 2020, p. 29).
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Etapa 2: Proceso de nomina real

¢ Calculo de nomina: Ahora que se tiene los datos verificados, es hora
de introducirlos en el sistema de ndmina. El resultado que obtendra sera el
pago neto después del ajuste de los impuestos y deducciones necesarios. En
este paso, vuelva a revisar el proceso de nuevo para anular las posibilidades
de errores (Mendoza et al., 2020, p. 30).

Etapa 3: Proceso posterior a la nomina

Cumplimiento normativo: Durante el procesamiento de la némina,
el administrador de la némina debe adherirse a los lineamientos legales
(Mendoza et al., 2020, p. 30).

Contabilidad de némina: Cada organizaciéon necesita mantener un
libro de cuentas preciso, donde el salario pagado es una de sus cuentas
significativas. Por lo tanto, todos los datos salariales deben ingresarse en el
sistema de contabilidad (Mendoza et al., 2020, p. 30).

Pago: Después de todos estos pasos, finalmente se puede pagar los salarios
en efectivo, cheque o transferencias bancarias. Es preferible tener cuentas de
sueldo de los empleados para realizar las transferencias sin problemas. Para el
pago de sueldos, se debe enviar los estados de cuenta con detalles como ID de
empleado, nimero de cuenta y monto del salario (Mendoza et al., 2020, p. 31).

Informes: El ultimo paso es preparar informes precisos que
contengan informacién como el costo de los empleados en cuanto
al departamento. Estos informes se envian al departamento de
finanzas o al equipo de gestién para su posterior analisis (Mendoza
et al., 2020, p. 31).

2.1.9.3.DESAFIOS DEL PROCESO DE NOMINA

Para Hikmah y Mugqorobin (2020) el proceso de nomina se vuelve
desafiante debido a dos razones principales:

El requisito de cumplir con la ley: Como se mencioné
anteriormente, el incumplimiento de las leyes legales puede llevar a
la imposicién de multas y sanciones y, en el peor de los casos, incluso
puede amenazar la existencia del negocio.

Dependencia de multiples fuentes de entrada de nédmina: Antes de que
se pueda procesar la ndmina, debe reunir todos los datos de fuentes como
el registro de asistencia, el registro de horas extra, los datos del equipo de
recursos humanos como la informacién de revisiéon de salarios, lo que lo
convierte en un proceso complicado.
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2.1.10. COMPENSACION Y REMUNERACION

La remuneracién es la compensacion total recibida por un empleado.
Incluye el salario base y cualquier bonificacion, pago de comisiones, pago
de horas extras u otros beneficios financieros que un empleado reciba de un
empleador (Tellez, 2021).

“Se refiere a todas las funciones de recursos humanos que administran
cualquier recompensa monetaria o no monetaria, incluida la compensacién
y los beneficios” (Jara et al., 2018, pag. 755).

Los gerentes, por lo tanto, analizan e interpretan las necesidades de sus
empleados para que las recompensas y remuneraciones puedan disefiarse
individualmente para satisfacer estas necesidades, es decir, generar niveles
de satisfaccion (Mura et al., 2019, p. 157).

2.1.11. INCENTIVOS

Segtn Smith et al. (2022) también se denominada fija incluye salarios,
bonificaciones, incentivos, comisiones, entre otras (p. 98).

Salario: Se convierte en una recompensa fija para los empleados, y
trabajan duro para recibir un aumento, ya sea trimestral, anual o incluso
antes en algunos casos (p. 98).

Comisiones: Esta estructura de pago es bastante comun en ventas. Los
vendedores generalmente reciben una porcion de ingresos por ventas como
comision por cerrar el trato (p. 98).

Bonos e Incentivos: Algunas empresas recompensan a sus empleados
en funcién de su desempefio o finalizacién del proyecto o vacaciones o
en obtener ganancias. Aquellos que se desempefian bien reciben fuertes
bonificaciones, y, por lo tanto, estas son otra forma de compensacion directa
para las personas (p. 99).

2.112. PRESTACIONES

Las prestaciones segin plantea Smith et al. (2022) son beneficios
monetarios y no monetarios, como el pago de horas extras, beneficios
de jubilacién, paquetes de viaje, horarios de trabajo flexibles, comida,
alojamiento, transporte comercial, etc. (p. 99).

Pagos de horas extras: Los empleados o las personas que trabajan mas
alla de sus horas de trabajo habituales reciben incentivos monetarios (p. 99).

Beneficios de jubilacion: Los empleados reciben un ingreso o salario
mensual fijo y regular, pero la mayoria de las empresas aseguran su futuro
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después de la jubilacién al ofrecer beneficios monetarios. Por lo tanto, si
las personas se retiran de sus trabajos, se les paga por sus servicios a largo
plazo (p. 100).

Horarios de trabajo flexibles: Proporcionar horarios de trabajo flexibles
a los empleados podria resultar en un aumento de la productividad. Como
resultado, agrega mas valor a la empresa (p. 100).

Beneficios Sociales: Cobertura de seguro de salud, membresias de
gimnasios, Seguro Social, Medicare, el uso de activos de la compaiiia (como
movil o automdvil), vivienda, comidas, créditos de tiendas, etc., son algunos de
los beneficios que las organizaciones pueden ofrecer a sus empleados (p. 100).

2.1.13. SISTEMA NOMINA 360

Este es un software que automatiza todas las tareas administrativas en
el ambito de los recursos humanos, para que las empresas puedan cumplir
con las normas legales de una forma practica, segura y dinamica. Este
software de ndmina cubre la mayoria de los procesos diarios necesarios en
una empresa ecuatoriana mediana a grande. No se trata solo de calcular y
generar roles de facturacién automatizados (Macobsa, 2022). Sus médulos
son los siguientes:

Mdédulo CORE-HR - el centro de toda la operacion de tu software de
nomina: Incluye la gestion digital de la relacién con los empleados y por
supuesto el calculo, pago y distribucién de los roles de pago por correo
electrénico, el Portal Web y la Aplicaciéon Mdévil de Autoservicio.

Liquidaciones: liquidar al trabajador al término de su relacion laboral, lo que
también facilita verificar que los calculos y montos a pagar sean correctos.

Modulo gestion de turnos: Permite a la empresa gestionar los turnos de forma
dindmica y sencilla. La informacion biométrica se carga y luego el sistema calcula
automaticamente todas las horas extras, tardanzas, ausencias y vacaciones.

Mddulo portal del empleado: Los empleados podran realizar varios
procesos independientes en el Portal del Empleado, ademas de consultar
informacion, podran solicitar permisos, préstamos, solicitudes temporales,
vacaciones, administrar sus archivos personales, descargar e imprimir
trabajos certificados, y recibir sus néminas.

Moddulo de gestion por centro de costos: En la contabilidad moderna,
la gestion de costos es fundamental, muchas veces una gran proporcion de
los costos de una empresa corresponden a sus costos de personal y costos
asociados, paralo cual se ha desarrollado un moderno médulo, que posibilita
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la distribucién de Asientos Contables, gastos y provisiones al respectivo
centro de costos, permitiendo asi un control preciso de su contabilidad.

Mdédulo de gestion de cargos empresariales: Proporciona una
descripcion detallada de los puestos en el mismo sistema y los da a conocer
a los empleados actuales, asi como a los candidatos y empleados externos en
unos pocos clics.

Aplicacién moévil de autoservicio- IOS-ANDROID: Gestion al alcance
de los colaboradores, permitiéndole mejorar la relacion entre empresa y
colaboradores porque puede crear notificaciones y dar a conocer mejor a los
empleados la empresa.

2.2.FUNDAMENTACION TEORICA
221 SISTEMA DE GESTION SALARIAL PARA UNA
ORGANIZACION ACADEMIA DEPORTIVA DE SUECIA

Esta investigacion tuvo por objetivo analizar el sistema salarial de una
organizacion, la Academia de Deportes de Suecia. Este software es capaz de
calcular los salarios mensuales, los impuestos y la seguridad social de los
empleados de esa organizacion. Sobre la base de ciertas féormulas, generara
archivos como salida, tales como archivos bancarios y recibos de sueldo,
etc. El sistema también es capaz de calcular los impuestos a pagar por la
organizacion y la seguridad social. El archivo de impuestos se genera para la
oficina de impuestos. Todos los datos, como la informacién de los empleados,
los salarios, la seguridad social y los impuestos, se almacenan en la base de
datos como un registro de seguimiento (Azeem, 2016).

2.2.2. SISTEMA DE GESTION DE NOMINAS: UN INFORME PARA
LA EVALUACION EN CANADA

Determiné que el sistema de gestion de némina es una de las dareas
centrales de su negocio. Por lo general, se persigue la gestion de los gastos
de los empleados, los subsidios, el salario, el salario bruto, la deduccion, los
impuestos y muchos mds para un periodo de tiempo especifico. La gestion
y la contabilidad son dos partes esenciales para la ndmina. La némina es un
area en la que no se quiere correr ningtn riesgo, ya que conduce a algunas
consecuencias financieras y legales graves. Las ndminas son una grave
preocupacion para todas las PYMES. Es obligatorio para todas las empresas
pagar a todos los empleados de acuerdo con las normas y reglamentos del
gobierno. Ademas, este proyecto se desarrollara para la gestion de la empresa
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y mejorar el negocio en el mercado y mantener el prestigio y la reputacion
de la empresa. Ademas, este proyecto facilitard a la empresa la gestion de
todos los procesos legales y los gastos de los empleados de forma adecuada
y sistematica (Chaudhary, 2022).

2.2.3.LOS BENEFICIOS Y LOS PERJUICIOS DE LA APLICACION
DE LA POLITICA DE SISTEMAS INTEGRADOS DE INFORMACION
SOBRE NOMINAS Y PERSONAL (IPPIS) EN NIGERIA

Examino los logros y las dificultades de la implementacion de la politica
del Sistema Integrado de Némina e Informacién de Personal (IPPIS) en
Nigeria. El proyecto fue cualitativo-descriptivo. El estudio encontrd que
IPPIS ha podido mitigar los problemas asociados con el pago de salarios de
los servidores publicos, pero la hazafia vino con algunos dolores o cargas
tanto para los servidores publicos como para los implementadores de
IPPIS. El estudio recomienda, entre otros, que: el IPPIS debe descentralizar
su actividad, obtener mas autonomia para operar de manera efectiva y la
necesidad de la remodificacion y redisefio del software para acomodar mas
flexibilidad y peculiaridad organizacional (Olagunju y Olufemi, 2021).

2.2.4. NOMINA DE EMPLEADOS Y PRESUPUESTO DE
FORMACION: ESTUDIO DE CASO DE UNA ORGANIZACION
SANITARIA NO DOCENTE EN ESTADOS UNIDOS

Afirm6 que la rotacion de empleados es un fendémeno constante al que
se enfrentan las organizaciones. Cierta rotacion no solo es saludable, sino
también necesaria para una organizacion, ya que permite una afluencia de
sangre nueva; sin embargo, los altos niveles de rotacion pueden ser poco
saludables para una organizacion. Este estudio tiene como objetivo calcular
la tasa de rotacién de empleados en una organizacién de atenciéon médica
en particular y compararla con los puntos de referencia proporcionados
en la literatura existente, y descubrir posibles razones para la alta rotacion
de las organizaciones. También se analizaron los datos disponibles de
afios anteriores para estimar las pérdidas financieras y no financieras de
la organizacion. El estudio aborda y califica la importancia de algunos de
los factores mas comunes que determinan la satisfaccion general de los
empleados, como el salario y otros beneficios, la oportunidad de carrera y el
crecimiento personal, y los protocolos de vida laboral, incluidas las politicas
y procedimientos, las condiciones del entorno de trabajo, el comportamiento
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del supervisor y el comportamiento y el apoyo de los colegas. Los resultados
de esta investigacion seran ttiles no solo para la industria de la salud, sino
también para el sector corporativo en general, ya que la rotaciéon puede
plantear un problema grave y, por lo tanto, debe investigarse y resolverse
rapidamente (Ahmed y Ali Kolachi, 2016).

2.2.5. :DONDE ESTA MIPAGA? FACTORES CRITICOS DE EXITO
DE UN SISTEMA DE NOMINAS - UN ENFOQUE DEL CICLO DE
VIDA DEL SISTEMA EN AUSTRALIA

Establecié que la mayoria de las empresas implementan tecnologias en
aplicaciones administrativas de recursos humanos. Si bien el procesamiento
de némina es una actividad transaccional rutinaria, el disefio y la
implementacion deficientes del sistema de ndmina pueden causar un dafio
inmenso al bienestar de los empleados y la organizacion. Basandose en el
estudio de caso de un sistema de némina defectuoso en una organizacién
grande y compleja del sector publico en Australia, se destacan los factores
clave de éxito utilizando el enfoque del ciclo de vida del sistema respaldado
por la filosofia agil. Destaca la importancia critica de la revision estratégica de
la organizacion, la participacion de los usuarios y la comunicacion continua
con las diversas partes interesadas durante las etapas de planificacion,
analisis, disefio, implementacién y revision de un proyecto de nomina.
Refuerza la necesidad de adoptar y adherirse a metodologias sélidas de
gestion de proyectos y cambios. También se explor6 las limitaciones del
enfoque de centro de servicios compartidos (Thite, 2014).

2.3.FUNDAMENTACION LEGAL
2.3.1. CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR 2008

Sobre las acciones o procesos relacionados con la gestion de nomina, la

Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) indica:

Art. 34.- El derecho ala seguridad social es un derecho irrenunciable de todas
las personas, y sera deber y responsabilidad primordial del Estado. La seguridad
social se regira por los principios de solidaridad, obligatoriedad, universalidad,
equidad, eficiencia, subsidiaridad, suficiencia, transparencia y participacion,
para la atencion de las necesidades individuales y colectivas (p. 18).

Art. 66. Numeral 17.- El derecho a la libertad de trabajo. Nadie sera
obligado a realizar un trabajo gratuito o forzoso, salvo los casos que
determine la ley (p. 29).
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Art 229.- La remuneracion sera justa y equitativa, con relacién a sus
funciones, y valorara la profesionalizacion, capacitacion, responsabilidad y
experiencia (pp. 79-80).

Art. 328.- Laremuneracidn serd justa, con un salario digno que cubra
al menos las necesidades basicas del empleado, asi como las de su familia;
sera inembargable, salvo para el pago de pensiones por alimentos. El
Estado fijard y revisara anualmente el salario basico establecido en la
ley, de aplicacion general y obligatoria. El pago de remuneraciones se
dara en los plazos convenidos y no podra ser disminuido ni descontado,
salvo con autorizacién expresa de la persona y de acuerdo con la ley.
Para el pago de indemnizaciones, la remuneracién comprende todo lo
que perciba la persona en dinero, en servicios o en especies, inclusive lo
que reciba por los trabajos extraordinarios y suplementarios, a destajo,
comisiones, participacion en beneficios o cualquier otra retribucion que
tenga caracter normal. Se exceptuardn el porcentaje legal de utilidades,
los viaticos o subsidios ocasionales y las remuneraciones adicionales
(pp- 102-103).

Art. 369.- El seguro universal obligatorio cubrira las contingencias
de enfermedad, maternidad, paternidad, riesgos de trabajo, cesantia,
desempleo, vejez, invalidez, discapacidad, muerte y aquellas que defina la ley.
Las prestaciones de salud de las contingencias de enfermedad y maternidad
se brindaran a través de la red publica integral de salud (p. 112).

Art. 372.- Los fondos y reservas del seguro universal obligatorio seran
propios y distintos de los del fisco, y serviran para cumplir de forma
adecuada los fines de su creacion y sus funciones. Ninguna institucién del
Estado podra intervenir o disponer de sus fondos y reservas, ni menoscabar
su patrimonio (p. 113).

2.3.2. NORMA SO 9001

Los procesos de elaboracion de productos de la empresa se rigen por lo
establecido en la Norma ISO 9001 (2015):

4.2. Comprension de las necesidades y expectativas de las partes
interesadas:

Sobre la base de un resultado de puntuacién, considere e implemente
enfoques de manejo para administrar y cumplir con las necesidades y
expectativas de nuestras partes interesadas (p. 14).

4.3. Determinacion del alcance del sistema de gestion de la calidad:
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Incluye los procesos necesarios para garantizar que el sistema contiene todo
el trabajo necesario para completar las actividades planificadas con éxito. Lo
que hay que tener en cuenta es que todo sistema de gestion tiene limites y
hay aspectos donde los requisitos que lo definen pueden aplicarse o no. Esto
es lo que llamamos alcance de un sistema de gestion (p. 14).

4.4. Sistema de gestion de la calidad y sus procesos: Requiere
especificamente la adopcidn por parte de la organizacion de un enfoque de
proceso al desarrollar, implementar y mejorar la efectividad de su sistema
de gestion. Hay varias referencias adicionales a lo largo de la norma para
enfatizar el punto de que la mejora del rendimiento (calidad) es mas
probable cuando las actividades se entienden y gestionan como procesos
interrelacionados (pp. 14-15).

Las organizaciones deben mantener y retener informacién documentada
para respaldar el funcionamiento de sus procesos y tener confianza en que
los procesos se estan llevando a cabo segun lo planeado (pp. 14-15).

5.2. Politica: Requiere que la politica de calidad de su organizacion
sea adecuada tanto a su proposito como a su contexto. Esto significa que
una vez que su organizacion ha determinado su contexto y los requisitos
relevantes de sus partes interesadas, la alta direccidon debe revisar la politica
de calidad a la luz de esa informacion. Se debe comprobar si las directivas se
han comunicado y entendido en toda la organizacion. La politica también
debe estar disponible para cualquier parte interesada relevante (pp. 1415).

2.3.3.HUELLADECARBONO,EXPORTACIONESYESTRATEGIAS
EMPRESARIALES FRENTE AL CAMBIO CLIMATICO

Sobre las acciones o procesos relacionados con las afectaciones al medio
ambiente, el documento Huella de carbono, exportaciones y estrategias
empresariales frente al cambio climatico (2013) indica:

II. Huella ecologica

A.-Bosque: superficie de bosque ocupada, principalmente por productos
obtenidos de la madera, utilizados para la producciéon de bienes o
combustibles como la lefa (p. 12).

B- Fuentes de emisiones: Las emisiones directas son aquellas que
provienen de fuentes propiedad o controladas por el sujeto obligado (una
empresa u otra entidad), tales como el consumo de electricidad, combustibles
fosiles, tala de bosques, envases, etc. (p. 17).

II1.- Procesos relacionados con la huella de carbono
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A.-Mecanismos flexibles: Los proyectos que utilizan eficiencia
energética, energia renovable y bosques hundidos pueden ser elegibles para
participar en este esquema, pero los paises desarrollados deben limitar el
uso de instalaciones nucleares alli (p. 21).

B.-Implementaciéon conjunta: Los mecanismos para lograr esta
reduccion seran principalmente la adopcién de nuevas tecnologias y
la creacion y ampliacién de pozos. Debido a la amplia variacién en los
costos marginales de la mitigacion de GEI entre paises, las inversiones
en actividades de desempefnio conjunto (IC) en silvicultura (gestion de
bosques naturales y de plantaciones) y energia (produccién de electricidad
a partir de fuentes renovables y uso eficiente de la energia) en los paises
en desarrollo, esta se considera la forma mas rentable de lograr el objetivo
final de la CMNUCC (p. 24).

C.- Mercado minorista de compensacion de emisiones: La
compensacion como mecanismo de mitigacion de gases de efecto
invernadero es una de las formas econdmicamente mas eficientes de
abordar las emisiones. Puede utilizarse para compensar las emisiones
generadas financiando el equivalente de diéxido de carbono ahorrado en
otros lugares, también a pequefia escala. Esto ha propiciado el surgimiento
de un mercado minorista de comercio de emisiones y de un gran nimero
de empresasy organizaciones dedicadas a esta tarea, lo que haincentivado a
los consumidores y pequefias empresas a realizar acciones que compensen
el dafo al ambiente (p. 26).

IV.- Avances en la contabilidad de la huella de carbono

B.- Iniciativas en América Latina y El Caribe: Las empresas de
forma voluntaria, empresas de diferentes sectores han comenzado
a desarrollar el calculo de la huella de carbono en toda la cadena
productiva y esto ha provocado la modificacién de los sistemas de
gestion e inversidn para invertir en maquinas, procesos y tecnologias
mas limpias.

En América Latina recién se empieza a reconocer el problema, y muy
pocas personas han tomado acciones concretas para cuantificar la huella
de carbono de los productos exportados como estrategia preventiva. Las
iniciativas existentes responden a nuevos requerimientos del mercado
comprador o de empresas transnacionales. El foco principal estd en
iniciativas enmarcadas en el mecanismo de desarrollo limpio, MDL, que
requiere medir las emisiones de carbono.
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2.3.4.LEY DE GESTION AMBIENTAL

Dado que la empresa realiza actividades de extraccién de
productos naturales, se rige a lo establecido en la Ley de Gestién
Ambiental (2004):

Art. 6.- El aprovechamiento racional de los recursos naturales no
renovables en funcidn de los intereses nacionales dentro del patrimonio de
areas naturales protegidas del Estado y en ecosistemas fragiles, tendran lugar
por excepcidén previo un estudio de factibilidad econdmico y de evaluacion
de impactos ambientales (p. 1).

Art. 35.- El Estado establecerd incentivos econémicos para las actividades
productivas que se enmarquen en la protecciéon del medio ambiente y
el manejo sustentable de los recursos naturales. Las respectivas leyes
determinaran las modalidades de cada incentivo (p. 6).

Art. 40.- Toda persona natural o juridica que, en el curso de sus
actividades empresariales o industriales, estableciere que las mismas
pueden producir o estain produciendo dafos ambientales a los
ecosistemas, esta obligada a informar sobre ello al Ministerio del ramo
o a las instituciones del régimen seccional auténomo. La informacion se
presentara a la brevedad posible y las autoridades competentes deberan
adoptar las medidas necesarias para solucionar los problemas detectados.
En caso de incumplimiento de la presente disposicion, el infractor sera
sancionado con una multa de veinte a doscientos salarios minimos vitales
generales (p. 7).

Art. 46.- Cuando los particulares, por accién u omisioén, incumplan
las normas de proteccién ambiental, la autoridad competente adoptara,
sin perjuicio de las sanciones previstas en esta Ley, las siguientes medidas
administrativas: a) Decomiso de las especies de flora y fauna obtenidas
ilegalmente y de los implementos utilizados para cometer la infraccion;
y, b) Exigird la regularizacién de las autorizaciones, permisos, estudios y
evaluaciones; asi como verificara el cumplimiento de las medidas adoptadas
para mitigar y compensar dafios ambientales, dentro del término de treinta
dias (p. 8).

Art. 83.- Quienes comercialicen productos forestales, animales vivos,
elementos constitutivos o productos de la fauna silvestre, especialmente
de la flora o productos forestales diferente de la madera, sin la respectiva
autorizacion, seran sancionados con una multa de quinientos a mil salarios
minimos vitales (p. 10).
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2.3.5. CODIGO DEL TRABAJO

Todas las decisiones laborales que la empresa tome con relacién a la
gestion de nomina deben estar alineadas a lo establecido en el Cédigo del
Trabajo (2015) que indica:

Art. 13.- Formas de remuneracion. - En los contratos a sueldo y a jornal
la remuneracién se pacta, tomando como base, cierta unidad de tiempo.
Contrato en participacion es aquel en el que el empleado tiene parte en las
utilidades de los negocios del empleador, como remuneracién de su trabajo.
La remuneracién es mixta cuando, ademas del sueldo o salario fijo, el
empleado participa en el producto del negocio del empleador, en concepto
de retribucidén por su trabajo (p. 9).

Art. 47.- De la jornada maxima. - La jornada maxima de trabajo sera de
ocho horas diarias, de manera que no exceda de cuarenta horas semanales,
salvo disposicion delaley en contrario. El tiempo maximo de trabajo efectivo
en el subsuelo sera de seis horas diarias y solamente por concepto de horas
suplementarias, extraordinarias o de recuperacién, podra prolongarse por
una hora mas, con la remuneracion y los recargos correspondientes (p. 23).

Art. 48.- Jornada especial. - Las comisiones sectoriales y las comisiones
de trabajo determinaran las industrias en que no sea permitido el trabajo
durante la jornada completa, y fijaran el numero de horas de labor. La
jornada de trabajo para los adolescentes, no podra exceder de seis horas
diarias durante un periodo maximo de cinco dias a la semana (p. 23).

Art. 49.- Jornada nocturna. - La jornada nocturna, entendiéndose por
tal la que se realiza entre las 19H00 y las 06H00 del dia siguiente, podra
tener la misma duracion y dard derecho a igual remuneracién que la diurna,
aumentada en un veinticinco por ciento (p. 23).

Art. 53.- Descanso semanal remunerado. - El descanso semanal forzoso
sera pagado con la cantidad equivalente a la remuneracién integra, o sea de
dos dias, de acuerdo con la naturaleza de la labor o industria (p. 24).

Art. 55.- Remuneracion por horas suplementarias y extraordinarias. -
Por convenio escrito entre las partes, la jornada de trabajo podra exceder del
limite fijado en los articulos 47 y 49 de este Cédigo, siempre que se proceda
con autorizacion del inspector de trabajo (p. 25).

Art. 69.- Vacaciones anuales. - Todo empleado tendra derecho a gozar
anualmente de un periodo ininterrumpido de quince dias de descanso,
incluidos los dias no laborables. Los empleados que hubieren prestado
servicios por mas de cinco afios en la misma empresa o al mismo empleador,
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tendrdn derecho a gozar adicionalmente de un dia de vacaciones por
cada uno de los afios excedentes o recibirdn en dinero la remuneracién
correspondiente a los dias excedentes (p. 27).

Art. 75.- Acumulacion de vacaciones. - El empleado podra no hacer uso
de las vacaciones hasta por tres afios consecutivos, a fin de acumularlas en
el cuarto afo (p. 28).

Art. 79.- Igualdad de remuneracioén. - A trabajo igual corresponde igual
remuneracion, sin discriminacién en razén de nacimiento, edad, sexo, etnia,
color, origen social, idioma, religion, filiacion politica, posiciéon econdmica,
orientacion sexual, estado de salud, discapacidad, o diferencia de cualquier
otra indole; mas, la especializacion y practica en la ejecucion del trabajo se
tendran en cuenta para los efectos de la remuneracion (p. 29).

Art. 80.- Salario y sueldo. - Salario es el estipendio que paga el empleador
al obrero en virtud del contrato de trabajo; y sueldo, la remuneraciéon que
por igual concepto corresponde al empleado. El salario se paga por jornadas
de labor y en tal caso se llama jornal; por unidades de obra o por tareas. El
sueldo, por meses, sin suprimir los dias no laborables (p. 29).

Art. 83.- Plazo para pagos. - El plazo para el pago de salarios no podra
ser mayor de una semana, y el pago de sueldos, no mayor de un mes (p. 30).

Art. 97.- Participaciéon de empleados en utilidades de la empresa. - El
empleador o empresa reconocera en beneficio de sus empleados el quince
por ciento (15%) de las utilidades liquidas (p. 33).

Art. 117.- Remuneracién Unificada. - Se entendera por tal la suma de las
remuneraciones sectoriales aplicables a partir del 1 de enero del 2000 para
los distintos sectores o actividades de trabajo, asi como a las remuneraciones
superiores a las sectoriales que perciban los empleados, mas los componentes
salariales incorporados a partir de la fecha de vigencia de la Ley para la
Transformaciéon Econémica del Ecuador (p. 37).
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3.1. TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion de caracter cuali-cuantitativo basado en el estudio de la
Gestion de Nomina 360 y su incidencia en el proceso de pago, se desarroll6
en la empresa Plantabal S.A., dentro de los tipos de investigacion utilizados
en el estudio se detallan:

3.1.1. EXPLICATIVO

Dado que se analiz6 documentacion fisica y digital como presupuestos, roles
de pagos y contratos del departamento de Talento Humano. Con la finalidad de
“explicar aspectos del estudio de manera detallada para incrementar la comprension
de los resultados y mejorar las conclusiones” (Hernandez et al., 2016, p. 95).

3.1.2. DESCRIPTIVO

Permitio describir las caracteristicas de la gestion de ndminay del proceso
de pagos a fin de determinar las etapas que presentan deficiencias. “Esta
metodologia se centra en responder preguntas relacionadas con el "qué" que
con el "por qué" del sujeto de investigacion” (Hernandez et al., 2016, p. 92).

3.1.3. EXPLORATORIA

El proyecto de investigacion desarrolld elementos que involucran
conocer mas sobre la situacién problemdtica de la gestion de nomina y el
proceso de pagos, con la finalidad de plantear soluciones que se adapten a
las necesidades propias de la empresa.

Seguin Hernandez et al. (2016) este tipo de investigacion “generalmente se
lleva a cabo para tener una mejor comprension del problema existente, para
conducir a un resultado concluyente” (p. 96).

3.2.METODOS UTILIZADOS EN LA INVESTIGACION
Para una adecuada ejecucién de la investigacidon se ha utilizado los
siguientes métodos de investigacion:

3.2.1. METODO DEDUCTIVO

Se analizé la problematica presente en el proceso de pago relacionado
con la utilizacion del software, que dificulta la accesibilidad a la informacion
oportuna para los empleados, a fin de establecer conclusiones especificas.
Segtin Bernal (2016) este método parte de un “analisis general para establecer
conclusiones especificas sobre el tema a tratar” (p. 59).

33



Laura Magaly Benavides Alvarado / Mariela Andrade Arias

3.2.2. METODO INDUCTIVO

Este método permitié desarrollar las conclusiones generales que se
basaron en la literatura especializada relacionada con la gestiéon de némina
y los procedimientos acordes a la elaboracion. Segun Hernandez et al.
(2016) se contrasta con el razonamiento deductivo, donde se procede de
informacion general a conclusiones especificas. El razonamiento inductivo
también se llama légica inductiva o razonamiento de abajo hacia arriba.

3.2.3. METODO HISTORICO-LOGICO

Este método permitio recopilar informacion relacionada con la némina y
el proceso de pagos para organizarla y analizarla de manera ordenada ylogica.
Segtiin Hernandez et al. (2016) es el “el proceso por el cual los historiadores
reunen evidencia y formulan ideas sobre el pasado. Es el marco a través del
cual se construye un relato del pasado” (p. 103).

3.3.CONSTRUCCION METODOLOGICA DEL OBJETO DE
INVESTIGACION

A partir del diagndstico de la problematica realizado en la empresa
Plantabal S.A., se detectd falencias en la gestion de némina y sus efectos tanto
en la vida laboral de los empleados como en el rendimiento de la empresa.

Para lo cual, se aplico la técnica de la observacion directa para obtener
informacién a partir de la problematica de la empresa Plantabal S.A.,,
luego se establecieron las preguntas problematizadoras de la investigacion
identificando las variables del tema propuesto y de los objetivos relacionados
con la investigacion. En lo posterior se utiliz6 literatura especializada basada
en teorias sobre la gestion de nomina, procedimientos y procesos de pago,
que sustenten los lineamientos para la obtencién de los resultados de la
investigacion para establecer las conclusiones y recomendaciones.

3.3.1. POBLACION Y MUESTRA
* Poblacion

Dentro del estudio, la empresa cuenta con una poblacion distribuida en
diez departamentos operativos (Ver Tabla 1) que se detallan a continuacién:
Investigacion y Desarrollo Vivero, Forestal Abastecimiento, Operaciones
Quevedo, Operaciones Santo

Domingo, Supply Chain y Calidad, Proyectos, IT (Soporte de Sistemas)
y Finanzas, Administraciéon y Talento Humano, Gerencia y Externos.
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Los colaboradores que pertenecen a estos departamentos se detallan a
continuacion:

Tabla 1. Poblacion

Area/ departamento Cantidad
Investigacion y Desarrollo-Vivero 19
Forestal Abastecimiento 183
Operaciones Quevedo 336
Operaciones Santo Domingo 125
Supply Chain y Calidad e
Proyectos S
IT (Soporte de Sistemas) y Finanzas 13
Administracion y Talento Humano 20
Gerencia 2
Externos 7
Total 742

Nota. Total de empleados de la compania PLANTABAL S A,

* Muestra

El presente proyecto de investigacion cuenta con una poblacion de 742
personas distribuidas en diversos departamentos de la Empresa Plantabal
S.A., a partir de este reconocimiento se aplic la férmula de la muestra que

se detalla a continuacion:
Nx*xZ2xPxQ

N=e2x(N—-1)+22+«P*Q

B 742 % 1,962 % 0,5 0,5
n  0,052% (742 —1)+ 1,962 % 0,5 % 0,5

712,6168
n= 28129
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En donde:

N= Tamaio de la poblacion

Z= Nivel de confianza

P= Probabilidad de éxito

Q= Probabilidad de fracaso

e= Margen de error

Dando como resultado la muestra de 253 empleados a quienes se

involucro en la investigacion.

3.3.2. TECNICAS DE INVESTIGACION

Segun el enfoque de esta investigacion las técnicas que se aplicaron son
las siguientes:
Observacién

Esta técnica permitio conocer de primera mano la situacion problematica
conrespecto ala gestion de ndminay el proceso de pagos, se observo procesos,
comportamientos, manejo de informacion e interaccion entre el personal.
Entrevista

Esta técnica realizada al gerente de recursos humanos permitié obtener
informacion sobre patrones y resaltar dreas para futuras investigaciones, y
fue una herramienta de investigacion til para la recoleccion de informacion
de primera mano sobre el objeto de estudio. Para Cohén y Gomez (2019)
una entrevista es un método de investigacion cualitativa que se basa en
hacer preguntas para recopilar datos. Las entrevistas involucran a dos o mas
personas, una de las cuales es el entrevistador que hace las preguntas.

3.3.3. INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

A partir de las técnicas de investigacion que se aplicaron los instrumentos
fueron los siguientes:
Guia de observacién

Es un documento que facilité el registro oportuno y ordenado de las
observaciones realizadas, en las cuales no hubo interferencia o manipulacién
de los sujetos de investigacion, y se presenta la inexistencia de controles y
tratamientos. Segun Cohén y Gomez (2019) “es una matriz en la cual se
plasman las observaciones en forma de datos” (p. 81).
Formulario de preguntas

La guia de preguntas consto de tres segmentos, el primero compuesto por
preguntas de caracter general, el segundo dirigido a recopilar informacioén
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sobre la gestion de nomina y la tercera secciéon que se orienta a compilar
informacion sobre el desarrollo del proceso de pagos.
Matriz de valoracién

Esta matriz permitio calificar los os parametros que deben aplicarse y la forma
de aplicarlos con respecto a la gestion de ndmina y proceso de pagos; detectando
las deficiencias y posteriormente realizar un analisis de los resultados.
Andlisis FODA

Este analisis permitio establecer los factores internos y externos que afectan
a la gestion de nomina y los pagos. Un analisis FODA permitié principales
fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas en una lista organizada y
generalmente se presenta en una cuadricula simple de dos por dos.
Papeles de Trabajo

Son documentos que pertenecen a la empresa en la que se evidencia los
diversos procedimientos involucrados en el analisis e interpretacion de datos
generados a partir del examen de documentos y registros relevantes para un
estudio en particular. En otras palabras, el trabajo documental implica leer
mucho material escrito referente a la gestion de ndmina y el proceso de pagos.

3.4. ELABORACION DEL MARCO TEORICO

Para la elaboracion del marco tedrico se tomd informacion especializada
delibros, articulos profesionales de alto nivel, ademas de otras investigaciones
relacionadas con las variables del tema.

3.4.1. REVISION DE LITERATURA ESPECIALIZADA
Se examinaron articulos académicos, libros y otras fuentes relevantes
sobre la gestion de némina y el proceso de pagos.

3.4.2. EXTRACCION Y RECOPILACION DE INFORMACION

La revision incluyé enumerar, describir, resumir, evaluar
objetivamente y aclarar la informacion con la finalidad que aporten un
sustento para la investigacion.

3.5.RECOLECCION DE INFORMACION

Fue el proceso de recopilacion y medicion de informacion sobre variables
de interés, se ejecutd de una manera sistematica con la finalidad de que los
resultados permitan responder a las preguntas y objetivos de investigacion.
Ademas de proporcionar posibles soluciones o acciones de mejora a la
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situacion problematica. Todas las técnicas e instrumentos fueron preparados
con énfasis en garantizar una recopilaciéon precisa y honesta sobre los
procesos de ndmina y pagos.

3.6.PROCESAMIENTO Y ANALISIS

Una vez que se ha concluido la recoleccion de informacion, se procedio a
transcribir, ordenar y clasificar los datos para eliminar los sesgos y establecer
patrones. En lugar de abordar los datos con un marco predeterminado, se
identificaron temas comunes a medida que se organizd la informacién.

Luego se realiz6 un analisis narrativo que implica dar sentido a las
aportaciones del entrevistado, resaltando aspectos importantes para los
lectores. Ademas, se resalté los puntos criticos que se han encontrado en
otras dreas de la investigacion.

Posteriormente, se conceptualizaron los datos para crear categorias
y subcategorias agrupandolos para posicionar y conectar los hallazgos,
mediante la elaboraciéon de matrices.

Para profundizar en los segmentos de datos, se determiné la existencia
de jerarquias entre categorias, establecer si uno es mas importante que
otro, y se resumieron los resultados. Dichos resultados fueron sirvieron
para construir y verificar teorias, responder preguntas de investigacion y
respaldar objetivos.
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DIAGNOSTICO DE LOS FACTORES INTERNOS Y EXTERNO QUE
AFECTAN AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

Mediante la elaboracion de la matriz FODA, se obtuvieron resultados
para el departamento de talento humano (Ver Tabla 2).

Tabla 2. Matriz FODA

Fortalezas Debilidades

1. Implementacion de un nuevo S. Utilizaciéon de un programa de
sistema de gestion de nomina. nomina obsoleto.

2. Cuenta con mds de 700 6. [Escasa capacitacion integral del
empleados. personal de talento humano en

3. Estructura organizacional el dominio de las competencias
claramente definida. inherente al sistema de

4. Personal operativo capacitado. informacion.

7. Deficiente manejo y elaboracion
de némina.

8. Omision de horas extra,
descuentos, entre otros por falta
de tiempo.

9. Duplicidad de funciones en
el departamento de talento
humano.

10. Los empleados no tienen acceso
a la informacion.

1I. Trdmites extensos y tediosos
trdmites para solicitar
informacion

Oportunidades Amenazas

1 Implementar un nuevo sistema 3. Falta de personal capacitado en
en el manejo de las ndmMinas. el dominio normativa laboral.
2. Digitalizar los procesos
internos de reguerimiento
por parte de los empleados
al departamento de talento
humano.

Nota. Andlisis interno de la compania PLANTABAL S A.

Mediante el analisis interno al departamento de talento humano de
PLANTABALS.A., se observaron fortalezas como un crecimiento estructural
al contar actualmente con 700 empleados, lo que permite un cumplimiento
optimo de la produccion, la implementacion de un nuevo sistema de ndmina
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que reduzca el trabajo manual y los errores, ademas, de que el personal
operativo esta capacitado y cumple a cabalidad sus responsabilidades.

En cuanto alas debilidades, se presentala utilizacidon de un sistema obsoleto
que dificulta el ingreso de informacién y obtencion de informes erréneos, la
escasa capacitacion integral del personal de talento humano en el dominio de
las competencias inherente al sistema de informacion, el deficiente manejo y
elaboracién de némina, puesto que existen errores al ser procesos mayormente
manuales, por lo cual se omiten horas extra, descuentos, entre otros por falta
de tiempo, ademas de presentarse duplicidad de funciones, esto hace que
los tramites sean extensos y tediosos tramites para solicitar informacion. Se
resume, que en su mayoria generan una afectacion directa a los empleados,
quienes necesitan de mayores incentivos sobre la capacitacion integral para
el dominio de las responsabilidades asignadas. También es necesario contar
con un ambiente laboral adecuado para los empleados.

Las oportunidades de mayor relevancia son la implementacién un nuevo
sistema en el manejo de las néminas, que evitara la existencia de errores, y
la digitalizacion de los procesos internos de requerimiento por parte de los
empleados al departamento de talento humano, por lo tanto, se facilitara la
elaboracion y pago de ndmina. Por ultimo, la principal amenaza es la falta
de personal capacitado en el dominio de la normativa laboral, esto afectaria
en los pagos oportunos de los empleados de PLANTABAL S.A.

4.1INDICADORES DE GESTIONBASADOS ENEL PRESUPUESTO
Y MANEJO DE LA NOMINA 360 EN LA OPTIMIZACION DE
PROCESOS DE PAGO DE LA NORMATIVA LABORAL VIGENTE

Tabla 3 Andlisis presupuestario

Indicadores de Planificado  Cumplido % de Semaforizacion
gestion cumplimiento

Reclutamiento  $S11.000,00 $6.500,00 59,09% Con riesgo

e Induccion

Contratacion  $14.74900  $14749,00 100,00%

Cumplimiento  100% 80% 80,00%

meta

Capacitacion  $850000  $360000  42,35%

Presupuesto ~ $285.501,00 $147.777,00 51,76% Con riesgo

Nota. Andlisis de indicadores de la compania PLANTABAL S A
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Tabla 4. Niveles de cumplimiento

Valoracion Nivel de cumplimiento
90%-100% Excelente
70%-89% Aceptable
S0%-69% Con riesgo
30%-59% Critico

0-29% Sin resultado

Nota. Tomado de “Ejecucion presupuestal y cumplimiento de
metas” por Terdn (2019)

Al analizar los principales indicadores plasmados en la Tabla 3 que
estan relacionados con la gestion de nomina, se determind que la empresa
cuenta con una planificacién presupuestaria en donde se asignan fondos
a las partidas de reclutamiento e induccidn, contratacién y capacitacion.
De los fondos destinados a los procesos de reclutamiento e induccion,
el departamento de talento humano solamente hizo uso del 59,09%
representando un posible riesgo a futuro, ya que la empresa actualmente no
cuenta con un plan de capacitacion paralos empleados para el cuamplimiento
de las funciones.

El proceso de contratacién presenta un nivel de ejecucion del 100%,
esto debido a que la empresa contrato al personal necesario para cubrir las
vacantes, pero es necesario resaltar que el personal contratado no ha sido
evaluado con respecto al cumplimiento del perfil del cargo, experiencia y
habilidades. Por lo cual, a pesar de contar con personal suficiente, no cuentan
con la capacitacion necesaria que aporten al desarrollo de las operaciones
relacionadas con el Talento Humano.

El cumplimiento de metas muestra un nivel de ejecucién del 80%, puesto
que el proporcionar a los empleados un objetivo alcanzable ha permitido
rastrear su progreso y hacer que sea mas facil recompensarlos por sus logros.
Con el tiempo, esto puede alentar a los empleados a ser mas productivos
y orientados a los resultados. Como ya se habia demostrado en parrafos
anteriores, la empresa no cuenta con un enfoque de formacién, y a pesar de
designar fondos para la ejecucion de capacitaciones solo se ha ejecutado el
42,35% reforzando el hecho de que existan empleados poco capacitados en
temas de gestion de némina.
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Finalmente, la ejecucion presupuestaria muestra un cumplimiento del
51,76% que resulta ser un valor significativo, pero no es lo ideal para una
empresa con 742 empleados, porlo tanto, se debe supervisar la disponibilidad
de los ingresos para cubrir costos y gastos relacionados con los niveles de
produccién de la empresa lo que se refleja en las decisiones financieras.

4.2. CONOCIMIENTO INTEGRAL DE LOS EMPLEADOS DEL
DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO EN EL MANEJO DE
MANEJO DE LAS NOMINAS

Para la matriz de valoracién se desarrollé con los empleados vinculados
con el departamento de talento humano, dentro de los resultados se observé
un nivel de conocimiento medio con respecto al manejo de la normativa
laboral, un nivel bajo de conocimiento sobre la normativa tributaria aplicable
a los trabajares bajo dependencia y un nivel bajo con respecto a la gestion de
noémina 360, lo que se demuestra en la Tabla 5.

Tabla 5. Matriz de valoracion conocimientointegral de los empleados

Actividades Valor Nivel de
Valoracion recomendado  conocimiento

Normativa Laboral

Los diferentes tipos de

contratos laborales e S Mieelo
Las formas de remuneracion 3 3 Alto
Las obligaciones del empleador ‘
y del empleado 2 3 Medio
De la duracion mdéxima de

la jornada de ‘;robcug de los o 3 Medio
descansos obligatorios y de las

vacaciones

De los salarios, de los sueldos,

de |q; Utl!ldOd@S y de las . o 3 Medio
bonificaciones y remuneraciones

adicionales

De la terminacion del contrato 3 3 Alto
de trabajo

Del desahucio y del despido e 3 Medio
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Del proceso de jubilacion 2 3 Medio
Del manejo de accidentes y _

enfermedades profesionales & 3 Medio
TOTAL 222 3 Medio

Normativa tributaria

Los valores percibidos por
ingresos en concepto de
remuneraciones y beneficios
sociales son reportados a la
administracion fiscal por parte
de sus empleadores

—
w

Bajo

En enero de cada ano el

empleado presenta de manera

obligatoria su proyeccion de

gastos personales, en donde

detalla los rubros materia de 1 3 Bajo
deduccion de sus ingresos (salud,

vivienda, vestimenta, educacion),

no olvidar el limite mdximo a

estimar de egresos

TOTAL 1 3 Bajo

Reglamentos internos

El tratamiento de la empresa a 2 3 Medio
la gestion de contratos, néminas,

autorizaciones, bajas por

enfermedad, vacaciones anuales,

ausencias por maternidad /

paternidad, etc.

La ejecucion del proceso de 2 3 Medio
seleccion para entrevistar,

identificar y seleccionar a los

candidatos mds adecuadamente

cudlificados y que tengan mayor

potencial.

El cdlculo de unas tasas salariales 2 3 Medio
adecuadas para cada puesto,

teniendo en cuenta el valor que

aportan a la empresa, el salario

ofrecido en el mercado laboral y

los pardmetros establecidos por

el convenio colectivo.
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Fomentar un clima laboral
positivo es muy sencillo.

3

Bajo

Facilitar informacion a los
empleados sobre periodo de
vacaciones, aportaciones,
permisos, certificados, entre
otros

3

Bajo

Evaluaciones de desempeno
a cada empleado para
determinar su compromiso con
la empresa deben evaluarse
regularmente.

Bajo

Implementar esquemas de
capacitacion para garantizar el
crecimiento de cada empleado
en la empresa y el desarrollo de
habilidades clave para el futuro
de la empresa.

Bajo

Abordar los problemas laborales
y negociar entre empleados

y empleadores en el caso de
existir conflictos internos.

Bajo

Creacion e implementacion de
politicas de salud y seguridad
ocupacional

Bajo

Total

133

Bajo

Sistema informdtico de ndmina 360

Gestion digital de la relacion con sus
empleados (vacaciones, préstamos,
anticipos, pago de beneficios sociales,
entre muchas funciones mds) y

por supuesto el cdlculo, pago
distribucion de los roles de pago de
manera electronica.

Calcular valores a pagar en las
liguidaciones del personal

Cargar la informacion al biométrico
que permitird calcular las horas extra,
atrasos, faltas, primero considerando
si el empleado en estos dias ha
tomado vacaciones o ha tenido
alguna falta registrada en el sistema.
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Los empleados tendrdan acceso
a consultar informacion,

realizar solicitudes de

permisos, préstamos, anticipos,
vacaciones, gestionar la ficha
personal, descargar e imprimir
certificados laborales, recibir sus
roles de pago, entre otras

Gestion de costos de personal y
costos asociados

Valorar los conocimientos, las
destrezas vy los equipos necesarios
para poder ejecutar los procesos
que se le han encomendado

Sistema movil que permite el
acceso a informacion en tiempo
real sobre el trabajo, roles de

pago y de brindarles facilidades 1
para que readlicen tramites que
normalmente tendrian que

hacer personalmente

Bajo

Bajo

Bajo

Bajo

TOTAL 129

Bajo

Sistema de Informdtico Obsoleto

Gestion solicitudes de empleados 1
sobre vacaciones, préstamos,
anticipos, pago de beneficios

sociales, permisos entre otras, pago

y distribucion fisica de los roles.

Bajo

Cargar informacion de registro 1
de marcaciones del biométrico
para cdlculo de horas extra.

Bajo

Registro de informacion de 1
ausentismo, atrasos vy faltas
injustificadas.

Bajo

Calcular valores a pagar en las 1
liquidaciones del personall.

Bajo

Gestion de costos de personaly 1
costos asociados.

3

Bajo

Total 133

3

Bajo

Nota. Andlisis del nivel de conocimiento de los empleados del

departamento de recursos humanos de PLANTABAL S A
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Tabla 6. Valoracion correspondiente

: ., Valor Nivel de
Normativa Valoracion e
recomendado  conocimiento
Normativa laboral 2,22 3 Medio
Normativa tributaria 1,00 3 Bajo
Reglamento interno L33 3 Bajo
Sistema Informdtico Nomina .
360 123 3 Bajo
Sistema de Informdtico .
Obsoleto 100 S Bajo

Nota. Cuadro resumen del nivel de conocimiento

Al analizar la matriz, el nivel de conocimiento de los empleados con
respecto ala normativalaboral aplicable al proceso dela gestiéon de némina
presenta un nivel medio, ya que, a pesar de conocerlo, su aplicacién es
deficiente, esto debido al escaso personal capacitado. En lo que respecta a
la normativa tributaria, el nivel de conocimiento es bajo puesto que este
tema mayormente es manejado por el departamento financiero, pero el
inconveniente se presenta cuando el departamento de talento humano
debe recibir y revisar la proyeccién de gastos y al no conocer sobre el
tema no se aseguran de que la informacion sea correcta y pueden incurrir
en contravenciones.

El nivel de conocimiento sobre el reglamento interno del area de talento
humano es bajo debido a la carencia de planes de capacitacion,

En lo que respecta al sistema de gestion de ndmina 360, el nivel
de conocimiento es bajo, dado que es un sistema nuevo que se ha
implementado como mecanismo para mejorar los procesos de elaboracion
de némina. Por ello el personal del departamento de talento humano
debe ser capacitado sobre el manejo de cada uno de sus mddulos con la
finalidad de provisionar, calcular y gestionar la némina de manera mas
efectiva y segura. Ademas, se debe capacitar al resto del personal sobre al
manejo de la aplicaciéon movil para que tengan acceso a la informacion
basica de su rol de pagos.

La utilizacion de un sistema antiguo y deficiente ha generado resultados
negativos en cuanto a: pérdida de datos, elaboracion manual de néminas,
incumplimiento de plazos de pago, contabilidad de ndmina desorganizada,
pérdida de tiempo, empleados infelices y desinformados.
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Por ello landmina resulta ser un componente crucial para el éxito empresarial,
pero también uno de los mas dificiles de calibrar, gracias a su complejidad. Si
el sistema de némina de la organizacién no es consistente o no estd libre de
errores, puede tener efectos negativos en la relacion con los empleados. Lo que
resulta en una caida en la productividad o motivacién para trabajar.

43.NIVEL DE APLICACION DE PROCEDIMIENTOS
EN EL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO EN EL
MANEJO DE OPERATIVO INHERENTE A LAS NOMINAS

Para la matriz de valoracidn se aplicé a los empleados del departamento
de talento humano, relacionados con la gestiéon de nomina, (Ver Tabla 7).

Tabla 7 Matriz de valoracion de procesos de ndmina
Matriz de valoracion de procesos de nomina

Nivel de Cumnpli-
Actividades Valor| Valoracion ; P Observacion
miento
recomendado

Procesamiento del rol de pagos

Existen registros

Se verifica el registro :
incompletos o colaborados

de asistencia o dias

2 3 Medio | que no se han registrado ni
laborados por cada .
firmado el
empleado
documento
En la mayoria de las veces
no se toman en cuenta las
Se verifica el registro de horas extra, descuentos por
horas extraordinarias 1 3 Bajo | falta de tiempo o por que los
o suplementarias. reportes son entregados dias
después de la elaboracion de
némina

Si, siempre y cuando el
reporte de asistencia
y horas extra sean
entregados

Se validan las horas
efectivas del reporte de | 2 3 Medio
asistencia y horas extra

Se solicita al
encargado de finanzas
la aprobacion de
las horas extra

Es el mismo departamento
de talento humano quien

, 1 3 Bajo valida el pago de horas
laboradas y se envia el . .
extra, sin considerar el
documento aprobado
presupuesto.

al departamento de
talento humano.
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Se aplican los
4 Generalmente, descuentos
descuentos y retenciones
. por multas o atrasos no
correspondientes al ,
) . 1 3 Bajo | son tomados en cuenta, ya
periodo de cdlculo,
o L gue no se cuenta con un
incluido el anticipo por :
. documento para su registro
quincena.
Si, siempre y cuando se
Se realiza el hayan detectado anomalias
procesamiento y y errores en los reportes
ajuste del rol de e 3 Medio | antes de su aprobacion y
pagos calculando desembolso. Caso contario
ingresos y descuentos. se corregirdn los errores en
el siguiente mes.

Se revisan los resultados Si, siempre y cuando se
considerando ingresos, hayan detectado anomalias
aportes patronales y y errores en los reportes
personales, fondos de 1 g Bajo antes de su aprobacion y

reserva, provisiones, desembolso. Caso contario
vacaciones, décimo se corregiran los errores en
tercero y décimo cuarto. el siguiente mes.
Si existen, variaciones oo
. - Si, siempre y cuando se
se identifican y .
. hayan detectado anomalias
corrigen los errores
y errores en los reportes
y se comprueban . L
1 3 Bajo antes de su aprobacion y
hasta que los valores !
. desembolso. Caso contario
estén cuadrados, para Ny
se corregirdn los errores en
elaborar el rol de pagos >
. el siguiente mes.
definitivo.
Si, siempre y cuando el
Se ingresa la totalidad reporte de asistencia y
de la informacién de 1 3 Bajo | horas extra sea entregado
némina al sistema al mismo tiempo, Y no se
hayan detectado errores.
TOTAL 133 3 Bajo
Emision del rol de pagos y documentos habilitantes
El departamento financiero
recepta la documentacion
y la verifica para ejecutar | 2 3 Medio
el subproceso de pago de
nomina.
Se envia al El departamento de
departamento financiero talento humano se encarga
el archivo de pagos y 1 3 Bajo de la aprobacion y el
reporte de horas extra departamento financiero del
para su aprobacion. desembolso
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Se acumula datos de
los movimientos del
mes (IESS, horas extras,

El departamento financiero
se encarga de acumular

. 2 3 Medio estos valores para la
impuesto a la renta) .,
: elaboracion de los estados
por cada servidor y/o 4 .
financieros
empleado.
Se genera )
" No, ya que es sistema
automdaticamente en el !
. . " . anterior no era completo
sistema informdtico el rol| 1 3 Bajo . iy
. y la informacion que se
de pagos y publica en el : -
. ingresaba era basica
portal corporativo.
Se redliza el cierre de :
- . . No, se ejecuta de manera
nomina en el sistema 2 g Medio -
; " fisica
informatico.
Se continda con
el sqbproce'so de' 3 3 Alto
obligaciones tributarias
con el SR
Se redlizan las
transferencias a 3 3 Alto
las cuentas de los
empleados
TOTAL 2 3 Medio

Control de Documentacion

El registro de asistencia
y horas extra cuentan
con las firmas de
aprobacién respectivas

Medio

Los registros suelen estar
incompletos, sin firmas.

Los descuentos,
anticipos y retenciones
estdn debidamente
documentados

Medio

La mayoria de
descuentos se encuentran
documentados

Los informes aprobados
por el departamento
financiero son archivados
correctamente

Bajo

Los comprobantes
de transferencia
son correctamente
archivados.

Bajo

TOTAL

Medio

255 3

Nota. Andlisis del nivel de aplicabilidad de los procesos de la
compania PLANTABAL S A
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Tabla 8 Valoracion correspondiente.

VALOR NIVEL DE

PROCESO VALORACION  oecOMENDADO  APLICACION

Procesamiento del rol de

133 3 Bajo
pPagos
Emisién del rol de pagos y .
documentos habilitantes 200 3 Medio
Control de 550 3 Medio

documentacion

Nota. Cuadro resumen del nivel de aplicabilidad de procesos

Al analizar los resultados el proceso de gestion de nomina es deficiente,
los empleados que integran el departamento de talento humano muestran
un nivel de aplicacién de procedimientos de gestion de némina bajo.
Esto debido a la escasez de personal en tareas especificas, ausencia de
un representante del departamento de talento humano calificado para
dirigirlo, inexistente capacitacidn sobre la gestiéon de ndmina y las nuevas
normativas laborales. Ademas, las horas extra en su mayoria no se
consideran al momento de elaborar los reportes, los empleados tienen
poco acceso a la informacion relativa a su rol de pagos y otro aspecto que
se evidencid fue la falla en la comunicacién entre los departamentos de
talento humano y financiero. Esto ha generado desmotivacion entre los
empleados y la empresa.

Las responsabilidades del departamento de talento humano no son
ayudar a los gerentes a crear, socializar y hacer cumplir politicas internas,
ademas de evaluar y registrar el rendimiento y desempeiio laboral de los
empleados. Por lo tanto, la implementacién de mejoras es esencial para
mejorar el cumplimiento de procesos y de la normativa que regula la
gestion de nomina.

Para una mejor comprension de los problemas que se presentan en el
proceso de liquidacion se ha desarrollado el flujograma del proceso actual
plasmado en la Figura 3 y se ha disefiado un flujograma con el proceso que
debe ser ejecutado por la empresa en la Figura 4.
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Figura 3 Flujograma proceso actual de liquidacion
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4.3.1. ENTREVISTA AL RESPONSABLE DE TALENTO HUMANO
A fin de cumplir con los objetivos propuestos en la investigacion se

procedié a realizar el formulario de entrevista estructurada dirigida al

responsable del Departamento de Talento Humano (Ver Tabla 9).

Formulario de entrevista responsable del departamento de talento humano

Tabla 9 Matriz de entrevista
Preguntas Respuestas Observaciones
Se observa la
inexistencia de un
perfil del cargo
y la empresa
puede terminar
contratando a
las personas

¢,Dentro del proceso de

reclutamiento y seleccion, | No contar con informacion clara equivocadas y
cudles son los errores o y precisa del perfil a contratar estableciendo
deficiencias que se han por el drea solicitante estdndares de

desempeno poco
realistas. También
pueden tener
dificultades para
atraer talento e
identificar a los
mejores prospectos.

presentado, explique?

Se ha detectado que
la empresa no asigna
correctamente
el presupuesto,
se presentan

¢,Dentro del proceso de . .
) . inconvenientes como:
contratacion, cudles son . : Qo
o No asignar correctamente el la disponibilidad
los errores o deficiencias
presupuesto. de fondos, menos
que se han presentado, ) . .
. sequridad financiera,
explique?
gastos fuera de

control y una
mayor probabilidad
de déficit
presupuestario.
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¢,Cudles han sido
los errores que se
han evidenciado en
la planificacion del

presupuesto, para qué
existe un déficit, explique?

No presupuestar temas
inherentes del drea y luego
verse en la necesidad de
limitarse o realizar alcance.

Se ha descubierto
que el proceso de
presupuestacion no
considera aspectos
bdsicos. Es asi que

se incurre en un
deficit de fondos
para mantener la
operatividad de la
empresa.

¢,La empresa cuenta con
personal calificado para la
elaboracion de némina?

No, ya que existe muchas

cometidos aumenta.

personas que realizan esta
actividad y al ser un proceso
manual el nimero de errores

Es esencial que las
empresas empleen

amas de una
persona que sea
capaz de administrar
las funciones de
némina. Depender
de personal poco
capacitado genera
problemas en el
cumplimiento de la
legislacion laboral.

¢,Como callifica usted la
gestion de operaciones
del personal en el dominio
de la elaboracion de
nominas?

Deficiente, ya que al no contar

con empleados calificados
y dedicado a esa tareaq, los

reprocesos en la elaboracion de

las néminas son recurrentes.

Existe una mala
gestion de talento
humano que afecta
a todos los niveles
de la empresa.
Tales impactos
negativos pueden
incluir conflictos
entre los empleados,
capacitacion
inadecuada.
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nomina?

¢,Cudl cree usted que son
las principales deficiencias
en la elaboracion de

informacion.

El desconocimiento del manejo
de la plataforma y la omision de

Los principales
errores que se han
detectado son:
Personal poco
capacitado.

Deficiente manejo
y elaboracion de
nomina.
Omision de horas
extra, descuentos,
entre otros, por falta
de tiempo.
Duplicidad de
funciones en el
departamento de
talento humano.
Controles de nomina
inexistentes.
Manejo de
informacion de
nomina incorrecto.
Tramites extensos
y tediosos para
solicitar informacion.

¢,La empresa brinda las
facilidades para que el
persondal del
departamento de talento
humano se capacite en
cada  una de

sus funciones?

S8

Si, la compania brinda
capacitaciones a sus
empleados, sin embargo,
no existe el enfoque para el
departamento de talento
humano en conocer sobre
aplicaciones en procesos de
nomina.

errores, que afecta a
todos los empleados

Se ha encontrado
que los empleados
no han sido
capacitados
adecuadamente
en el manejo y
elaboracion de
nomina. Por ello se
produce un trabajo
de menor calidad,
deficiente y con

al recibir sueldos
inconsistentes.
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¢,Los empleados tienen

conocimiento sobre los

beneficios que la ley les
otorga®?

Si, se socializa los beneficios
que ofrece la compania en la
induccion previo al ingreso a sus
actividades.

No se ha detectado
inconvenientes

¢,Cudles son las bondades
que presenta el sistema
que utiliza la empresa
denominado gestion de
nomina 3607

Es un sistema que reduce el
tiempo en redlizar la némina,
disminuye la carga operativa,
reduce errores generados y se
puede obtener y visualizar la
informacion en tiempo real.

Se ha establecido
que la
implementacion del
software de nomina
360 permite generar
rdpida y fécilmente
nominas para todos
los empleados,
ademds, incluye
informacion legal.

¢,Como han detectado los

errores u omisiones en el

proceso de elaboracion de
némina, explique?

Los errores generalmente
se detectan a traves de las
revisiones que se realizan en

los cuadres en fin de mes y los
reportados por los empleados
después del pago.

Existen quejas
por parte de los
empleados al
encontrar problemas
como clasificacion
errénea y errores
de cdiculo de
horas extras, entre
otras. Causando
inconformidad de los
empleados.

Nota. Andlisis de la entrevista realizada al responsable del
departamento de talento humano de PLANTABAL S A

Al analizar los resultados de la entrevista se ha detectado que la empresa

no cuenta con perfiles de cargo, lo cual ha generado procesos de contratacion
deficientes, puesto que se contrata personal con base en las necesidades
inmediatas y no permanentes. En cuanto a la induccion se realiza de manera
general, por ello los empleados al no comprender el marco fundamental de
su trabajo, lo hacen como mejor les parezca, realizan tareas que pueden no
estar relacionadas con sus funciones y no agregan valor a la rentabilidad
de la empresa. Ademas, se observd que existe un deficiente proceso de
planificacion presupuestaria, que afecta de manera directa en la operatividad
de los diferentes departamentos.
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La gestion interna de la ndmina requiere personal altamente capacitado
que tenga la experiencia, el conocimiento y las calificaciones pertinentes
para garantizar que la némina se procese con precision y a tiempo.

Ademas, el contar con un software de némina adecuado a las necesidades
de la empresa puede ayudar a evitar que ocurran errores, permitira rastrear
todas las labores de los empleados, organizar y asignar tareas relacionadas
con la némina, y ahorrard tiempo en la entrada y evaluacién manual de
datos. También, se debe establecer personal adecuado que se encargue de
gestionar todos los procesos.
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"Es bueno que un investigador descarte una
hipotesis todos los dias antes del desayuno”.
Konrad Lorenz

CAPITULO V

CONCLUSIONES
Y RECOMENDACIONES
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5.1. CONCLUSIONES

o Actualmente, la empresa cuenta con un software desactualizado, lo
cual impacta en la entrega oportuna de néminas, reportes de producciéon y
desajustes presupuestarios.

« Se evidencia que al interior de la empresa la falta de personal capacitado
en el dominio de la normativa laboral, lo que impacta en la elaboracién
de los reportes de némina, procesos de pago, generando un ambiente
desmotivador para los empleados en cuanto a la remuneracion percibida.

« Se observa la falta de incentivos laborales relacionados a los procesos de

liquidacién elaborados por la empresa, debido a la omision de informacion
al momento de elaborar la némina.
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5.2. RECOMENDACIONES

o Invertir en un buen software nomina que ayude a la empresa a reducir
la generacion de tiempos extemporaneos en el proceso de elaboraciéon de
néminas, esto permitira realizar una atencién oportuna en cuanto a los
requerimientos de los empleados.

« Contar con personal capacitado en el dominio de la normativa laboral
para mejorar los procesos de reclutamiento y de retiro voluntario.

« Implementar controles continuos al proceso de elaboraciéon de némina

a fin de reducir el margen de error en los pagos y evitar la inconformidad de
los empleados.
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La mayoria de las organizaciones son
conscientes de que la productividad depende de

los recursos tecnoldgicos, financieros y humanos,
siendo estos ultimos hoy en dia la base fundamental
para alcanzar los objetivos empresariales y una ventaja
competitiva frente a sus competidores. La gestion 360 involucra
el plan de la empresa al igual que los medios que se relacionan con
la operacion de la misma, cuyo objetivo es lograr mejores resultados
mediante la aplicacion de controles operativos que permiten tener una

eficaz gestion de la organizacion.

En la presente investigacion la autora Ing. Laura Benavides, pone en
manifiesto la problematica existente dentro de la Compania Plantabal
S.A, evidenciando la incidencia en los reportes por parte del personal
operativo, en el desarrollo de la misma, abarca la contextualizacion de
temdticas importantes referentes a las variables involucradas, de igual
manera se detalla los procedimientos internos como: incremento en
la asignacién de responsabilidades del personal del departamento de
talento humano en la asignacion de las partidas de sueldos y salarios,

horas extras, primas, aportaciones, y pagos.
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