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Introduccién

La tecnologia estd en constante cambio e influye continuamente en diversas

industrias, lugares de trabajo y procesos. Los recursos humanos y la ndbmina no son una



excepcion aqui. Mucho ha cambiado durante los ultimos afos. Ha habido un cambio
masivo en la estructura laboral, incluida la economia colaborativa y el modelo de trabajo
remoto en todo el mundo. La tecnologia ha fortalecido la gestion de nédminas a medida
que se ha desarrollado continuamente para satisfacer las necesidades de la fuerza
laboral actual. En respuesta a los diversos avances competitivos y la demografia en
constante cambio de la fuerza laboral, la innovacion en RR.HH. y ndmina gana mas

importancia.

Las innovaciones en Recursos Humanos y Nomina muestran los sistemas y
tecnologias y la mejora continua asociada a ellos. En términos de definicion, la
innovacién un proceso de crear y desarrollar nuevas ideas que las empresas y los
departamentos de RR.HH. implementan y adaptan para mantenerse por delante de la
competencia. La necesidad de innovacion, si bien es diferente para distintas
organizaciones, depende de la preparacion tecnologica y de la aceptacion del equipo
interno. Las innovaciones en recursos humanos y némina a menudo tienen como objetivo
reducir los recursos humanos y los costos, garantizando al mismo tiempo la correccién
operativa. El equilibrio entre reduccion de costes y minimizacion de errores también

funciona como factor rector.

El impacto de la tecnologia, incluso en funciones basicas como recursos humanos
y gestion de néminas, es cada vez mas alto. La innovacion en RRHH y némina aporta
una gran cantidad de beneficios, no sélo a través de un mejor rendimiento sino también

de un mejor retorno de la inversion.

La gestidn de recursos humanos y nominas es compleja y, para empresas grandes
0 pequefas, centrarse en las funciones principales tiene prioridad. Para garantizar que
todos reciban su pago, los sistemas avanzados de ndémina y la subcontratacion de
ndémina se presentan como una solucidon mas relevante y rentable, y la innovacion aqui

se presenta como un valor agregado.



A fin de poder realizar un analisis del sector mas objetivo, se plantea un estudio
de casos en el que se tomaran dos empresas piloto. En esta investigacién se analizara
el sector de liquidacion de sueldos de dos empresas de consultoria, Price Waterhouse
Coopers (PwC) y TMF Group (TMF), las cuales prestan sus servicios en Argentina. Se
pretende indagar en las razones por las cuales, aun conociendo los beneficios de
implementacion de innovaciones en este sector, el proceso puede demorarse o carecer

de inversion.

Las empresas PwC y TMF fueron seleccionadas debido a su alta rotacién de
personal, a la elevada carga horaria y a la cantidad significativa de trabajo que se realiza
de manera manual en estos sectores. La investigacion se llevo a cabo en el periodo de
enero 2023 a febrero 2023.

A fin de poder alcanzar el objetivo general de la investigacion, se plantearon los

siguientes objetivos especificos:

e Analizar las culturas organizacionales de las empresas del sector de payroll,
especificamente las de Pwc y Tmf.

e Evaluar el nivel de conocimiento de herramientas para la administracién de datos.

¢ |dentificar tipos de liderazgo en el sector de payroll dentro de las empresas Pwc
y Tmf.

Marco metodolégico para realizar el trabajo

Metodologia empleada

El enfoque de esta investigacion se define como mixto. Se trata de un disefio

metodoldgico que integra técnicas propias de la metodologia cualitativa, asi como de la



cuantitativa. Su objetivo principal es aprovechar las fortalezas de ambas metodologias
para proporcionar una comprension mas completa y enriquecedora de un fenémeno de
investigacion. Este enfoque reconoce que algunos fendmenos son multidimensionales y
complejos, y abordarlos de manera integral puede requerir la recopilacion y el andlisis de

datos desde diferentes perspectivas.

En primer lugar, se realizd una exhaustiva revision de la literatura para
comprender el contexto y las teorias relevantes en mi campo de estudio. Esto me
proporciond una base solida para la investigacion. Luego, para obtener datos
cuantitativos, se disefid y se llevo a cabo encuestas para recopilar informacién especifica
y cuantificable sobre mi tema de investigacion. Estas encuestas me permitieron analizar
tendencias, correlaciones y patrones numéricos. La combinacion de estas dos técnicas
me proporciono una perspectiva completa y enriquecedora para abordar mi tesis desde

multiples angulos.

El enfoque mixto permite adaptarse a las complejidades del fendmeno estudiado,
permitiendo ajustes en el disefio y la ejecucion del estudio segun sea necesario. Al
integrar datos cualitativos y cuantitativos, se busca una comprensién mas completa y
enriquecedora del fendbmeno, superando las limitaciones inherentes a cada enfoque por

separado.

La revision de la literatura es considerada como uno de los métodos mas
relevantes en una investigacion. Una revision de la literatura puede describirse en
términos generales como “una forma mas o menos sistematica de recopilar y sintetizar
investigaciones anteriores” (Baumeister & Leary, 1997). Si se efectua un trabajo
consciente y eficaz es posible que se genere una base sélida que describa claramente y
de forma completa un tema o concepto y de esta manera se puede facilitar el desarrollo
de la teoria (Webster & Watson, 2002). Al realizar una integracion de hallazgos y

perspectivas de muchos estudios empiricos, esta metodologia hace posible la cobertura



de distintos cuestionamientos e interrogatorios referidos al tema de investigacion que no

seria posible bajo el uso de otros métodos por si solos (Tranfield, Denyer, & Smart, 2003).

Con este método también es posible producir una vision general del tema y campo
de estudio si la investigacion realizada es diferente o tiene origenes diversos. Ademas,
una revision de la literatura es una buena manera de resumir el conocimiento alcanzado
hasta el momento sobre un tema de investigacion y sintetizar la evidencia encontrada.
También es posible resaltar areas que podrian tener mayor trabajo de investigacién, para
crear un marco teorico integral y lograr la construccion de un modelo conceptual. Sin
embargo, las formas tradicionales de describir e ilustrar obras literarias suelen ser menos

exhaustivas y no se llevan a cabo de forma sistematica (Tranfield et al., 2003).

Para evitar que una revision de la literatura sea poco exhaustiva, es importante
consultar una serie de trabajos y estudios. De lo contrario, la investigacion puede basarse
en suposiciones incorrectas o incompletas. Cuando, como investigador, eliges en qué
fuentes consultar y en cuales basar tu trabajo, debes tener en consideracion las diversas

corrientes y direcciones dentro de un campo o tema de investigacion.

El segundo método seleccionado es la investigacion cuantitativa. Leedy & Ormrod
(2001) describen la metodologia de investigacidon como los pasos holisticos que emplea
un investigador para emprender un trabajo de investigacién. Por lo tanto, un método de
investigacion cuantitativo se ocupa de cuantificar y analizar variables para obtener

resultados.

Implica la utilizacion y el analisis de datos numéricos utilizando técnicas
estadisticas especificas para responder preguntas como quién, cuanto, qué, dénde,
cuando, cuantos y como. Ampliando esta definicion, Aliaga y Gunderson (2002),
describen los métodos de investigacion cuantitativos como la explicacion de un problema
o fendomeno mediante la recopilacién de datos en forma numérica y el analisis con la

ayuda de métodos matematicos; en particular la estadistica.



La investigacion cuantitativa implica la recopilacion de datos para que la
informacion pueda cuantificarse y someterse a un tratamiento estadistico para respaldar
o refutar afirmaciones de conocimiento alternativo. Ademas, Williams, (2011) sefala que
la investigacién cuantitativa comienza con una declaracion de un problema, generacién
de hipodtesis o pregunta de investigacion, revision de literatura relacionada y analisis
cuantitativo de datos. De manera similar, (Creswell 2003; Williams, 2011) afirma que la
investigacion cuantitativa “emplea estrategias de investigacion como experimentos y
encuestas, y recopila datos sobre instrumentos predeterminados que generan datos

estadisticos”.

Para el sustento metodolégico del estudio de mercado se seleccion6 como
herramienta la encuesta a actuales trabajadores de las empresas que se han
seleccionado como muestra del sector. El objetivo principal de esta investigacién es
poder comprobar y sustentar con datos empiricos las conclusiones e insights
recolectados durante las etapas anteriores del proceso, en el que se realizd una
investigacion teorica y poder entonces, en base a estos resultados, delinear las

correspondientes conclusiones (Sukamolson, 2007).

Para esta investigacion se utilizara como técnica la encuesta, ya que es una de
las herramientas mas conocidas para hacer investigacion. Se trata de un instrumento
escrito que pide a los consumidores responder a un conjunto predeterminado de
preguntas relacionadas con el tema de investigacion. Estas preguntas seran en algunos
casos cerradas y en otros se les pedira al encuestado que califique con base a una escala

0 que marque opciones.

La investigacion por encuestas utiliza muestreo cientifico y disefio de
cuestionarios para medir las caracteristicas de la poblacion con precision estadistica.
Permitira de esta forma hacer comparaciones entre grupos. Proporciona estimaciones
de una muestra que se pueden relacionar con toda la poblacion con cierto grado de

certeza. Este modelo requiere que los encuestados sean muestreados "al azar", lo que



significa que cada persona de la poblacién tiene una probabilidad conocida de ser

muestreada.

El formulario fue enviado mediante medios digitales, ya sea a través de e-mail o
mensajeria instantanea y estuvo destinada a personas que encajen en las caracteristicas

del target definido para la investigacion.

Se plantea entonces en primer lugar exponer los sustentos tedricos investigados
a fin de dar un marco a la investigacion, para luego dar lugar al analisis de la informacion

primaria obtenida en las encuestas.

Antecedentes del tema

1. Herramientas aplicadas a la gestién de payroll

1.1.  Automatizaciéon y rendimiento

Desde los sistemas de gestion del capital humano (HCM) que permiten a los
departamentos de atencién al cliente y de recursos humanos extraer tendencias de
asistencia y productividad, hasta sistemas automatizados de némina que garantizan que
los salarios se acrediten a tiempo y que los calculos estén libres de errores, las
innovaciones en recursos humanos y ndmina hacen que procesos complejos se vuelvan
mas simples. Lo que antes requeria mucha mano de obra ahora se ha simplificado como
un programa modificable donde se pueden cambiar filtros e instrucciones para obtener

los datos y calculos necesarios junto con analisis (Martin, 2023).



1.2. Inteligencia Artificial (Al) y relaciones con los empleados

La Al se ha abierto camino en todas las funciones empresariales y gradualmente
se hara cargo de los procesos centrales impulsados por los empleados, como los
recursos humanos. Se utiliza una combinacion de funciones administrativas de recursos
humanos, incluidas la némina y la inteligencia artificial, para mejorar la experiencia de
los empleados. Los beneficios clave del mismo destacados en una encuesta realizada

por Robert Half Finance & Accounting (2023) son:

e Eliminacién del error humano (57%)

¢ Reduccién de costos (56%)

e Impulsar la eficiencia y el rendimiento de los empleados (50%)

¢ Disminucion de la carga para los profesionales de finanzas y contabilidad,
permitiéndoles centrarse en trabajos de mayor valor (49%)

e Y mejorando el resultado final (43%).

El buen compromiso de los empleados, junto con los modelos avanzados de
resolucion de problemas y prediccion que aporta la IA, ayuda a tomar decisiones
informadas, lo que hace que este tipo de innovacién sea una opcidn bienvenida para la

mayoria de las organizaciones.

1.3. Anadlisis y mejora continua

La integracion de la tecnologia en Recursos Humanos y Noémina ayuda a recopilar
todos los datos de los empleados y la fuerza laboral en un solo lugar o tienda. Esto en si
mismo ayuda a realizar un mejor analisis ademas de una toma de decisiones mas rapida.
Los conocimientos basados en datos, respaldados por datos mensurables, se pueden

utilizar para realizar comparaciones validas e impulsar mejoras especificas.



De acuerdo con Robert Half Finance & Accounting (2023), los datos y los informes
pueden, a su vez, utilizarse para realizar pronosticos analiticos predictivos. Estos
modelos predictivos ayudan a mejorar las asignaciones financieras, es decir, planificar
presupuestos, gestionar inventarios e incluso tomar mejores medidas de reduccion de
costos. Los modelos predictivos también pueden ayudar a prever demandas o
contingencias y, por lo tanto, ayudar a disefhar estrategias para las soluciones en

consecuencia.

1.4. Recapacitacion y mejora de los empleados

Los recursos humanos y la nédmina estan muy orientados a los empleados. La
asistencia tecnoldgica en el onboarding y la formacion lo hace mas rapido y sencillo. Las
oportunidades para los empleados y profesionales de nGmina también aumentan, ya que
se dedica menos tiempo a tareas manuales como ingresar datos y calculos, lo que
proporciona un espacio para mantenerse actualizado con los requisitos de cumplimiento,

la recapacitacion y la mejora de las habilidades (OIT, 2019).

La inclusién tecnologica brinda a los profesionales de RRHH y ndémina la
capacidad de buscar oportunidades de crecimiento y centrarse en otras tareas que

pueden mejorar tanto el desempefio como el compromiso.

En un sentido amplio, todos los aspectos discutidos anteriormente marcan una
enorme diferencia. Pero para el éxito corporativo, mantenerse libre de errores y
garantizar la precision puede ayudar a frenar las pérdidas y puede ser la Unica razén
para la inclusién tecnolégica. El procesamiento de ndminas y recursos humanos depende
de una enorme base de datos, que debe ser precisa y segura, al tiempo que cumple con
los estandares de cumplimiento. Aqui la tecnologia reduce los errores humanos vy

también garantiza la seguridad de los datos. Los diversos filtros y mecanismos de



proteccidon son formas en que las empresas pueden mejorar la recopilacién de datos y

utilizar analisis para mejorar el desemperfo de la organizacién (OIT, 2019).

2. Automatizaciones

La automatizacion se refiere al uso de herramientas y técnicas automatizadas para
realizar tareas de manera eficiente y precisa, lo que puede mejorar significativamente el
trabajo diario de una persona o la toma de decisiones en una empresa. Segun Davenport
y Ronanki (2018), en particular, en el analisis de datos, la automatizacion puede ser de
gran ayuda para procesar grandes cantidades de informacion y extraer patrones y
tendencias de manera rapida y precisa, lo que permite tomar decisiones mas informadas
y basadas en datos. En general, la automatizacion se ha convertido en una herramienta
importante en el mundo actual, donde la velocidad, la eficiencia y la precisidon son clave

para el éxito.

Las herramientas de automatizacion de analisis de datos pueden incluir
algoritmos de aprendizaje automatico, procesamiento del lenguaje natural, mineria de
datos, entre otros. Estas herramientas son capaces de analizar grandes conjuntos de
datos para identificar patrones, tendencias y correlaciones, lo que permite a las empresas

tomar decisiones mas informadas y basadas en datos (Sivarajah et al., 2017).

La automatizacion también puede ayudar a mejorar la velocidad y la precision del
analisis de datos, lo que puede ahorrar tiempo y recursos a las empresas. Ademas, la
automatizacion puede permitir que los datos se actualicen en tiempo real, lo que significa
que las empresas pueden tomar decisiones mas rapidas y basadas en informacién

actualizada.

En resumen, la automatizacion en el analisis de datos es el uso de herramientas

automatizadas para procesar grandes cantidades de datos y extraer informacién util de



ellos de manera eficiente y precisa, o que puede ayudar a las empresas a tomar

decisiones mas informadas y basadas en datos.

2.1. Las automatizaciones en payroll

La gestion de ndminas es una funcion critica para las empresas, ya que implica
calcular y desembolsar los sueldos y salarios de los empleados con precisiéon y de
conformidad con los requisitos legales. Sin embargo, los procesos de ndmina manuales
pueden requerir mucha mano de obra, ser propensos a errores y consumir mucho

tiempo, lo que genera errores costosos y problemas de cumplimiento.

En el acelerado entorno empresarial actual, las organizaciones recurren cada vez
mas a sistemas automaticos de némina para agilizar y automatizar esta tarea esencial
(Smith, 2019). Un sistema automatico de nébmina es una solucién de software sofisticada
que automatiza todo el proceso de ndmina, desde la entrada y el calculo de datos hasta
los impuestos con tenencia y pago, la generacion de cheques de pago o depdsitos
directos y la generacion de informes. Aprovecha algoritmos avanzados y potencia
informatica para realizar calculos complejos de ndomina de forma rapida y precisa,
teniendo en cuenta diversos factores como tiempo y asistencia, horas extras, beneficios,

tasas impositivas y deducciones (Brown & Chen, 2020).

Los sistemas automaticos de némina ofrecen una amplia gama de caracteristicas
y beneficios que pueden transformar la forma en que las empresas gestionan sus
procesos de ndmina. Proporcionan visibilidad en tiempo real de los datos de nédmina, lo
que permite a los empleadores realizar un seguimiento y gestionar la compensacion, las
deducciones y el cumplimiento tributario de los empleados de una manera mas eficiente
y precisa. También generan informes completos que pueden ayudar a las empresas a
analizar los costos laborales, monitorear el cumplimiento de los requisitos legales y

regulatorios y tomar decisiones informadas sobre su fuerza laboral. Una de las ventajas



clave de un sistema de ndmina automatico es su capacidad para reducir el riesgo de
error humano. Los procesos manuales de ndémina son susceptibles a errores en el
ingreso de datos, errores de calculo y retenciones de impuestos incorrectas, o que puede
resultar en pagos excesivos, pagos insuficientes y sanciones legales (Gupta & Kumar,
2018).

Los sistemas automaticos de ndémina utilizan algoritmos sofisticados y
validaciones integradas para minimizar el riesgo de errores, garantizando que los
empleados reciban el pago con precision y de conformidad con las leyes y regulaciones
aplicables. Otro beneficio importante de los sistemas automaticos de ndmina es su
capacidad para ahorrar tiempo y recursos. Los procesos manuales de ndmina pueden
consumir mucho tiempo y mano de obra, e implican tareas como la entrada de datos,
calculos y generacion de documentos en papel (Chen & Wang, 2018). Los sistemas
automaticos de ndmina agilizan estas tareas, automatizando procesos como calculos de
impuestos, depodsitos directos y declaraciones de impuestos, o que puede generar

importantes ahorros de tiempo para los empleadores (Raj & Nair, 2019).

Esto permite que los equipos de RR.HH. y ndmina se concentren en actividades
mas estratégicas y reduce la carga administrativa asociada con la gestion de ndémina. La
implementacion de un sistema de ndomina automatico requiere una planificacién
cuidadosa, la seleccién del software adecuado y la formacién de los empleados. También
puede implicar la integracion con otros sistemas de recursos humanos, contabilidad y
cronometraje para garantizar un flujo de datos fluido y la automatizacién de procesos
(Patel & Shah, 2020).

Sin embargo, los beneficios de automatizar el proceso de némina pueden superar
con creces la inversion inicial, lo que se traduce en una mayor precision, eficiencia y
cumplimiento en la gestion de la remuneracion de los empleados. En conclusion, un
sistema automatico de ndmina es una solucion moderna y sofisticada que agiliza y

automatiza la compleja tarea de gestionar la compensacion de los empleados (Rathore,



2022). Ofrece numerosas ventajas, incluida una mayor precision, ahorro de tiempo,
cumplimiento y visibilidad de los datos de ndmina. A medida que las empresas se
esfuerzan por optimizar sus procesos de ndmina y mitigar los riesgos, implementar un
sistema de nédmina automatico puede ser una decisidn estratégica que contribuya a su

éxito general.

3. Cultura Organizacional

La cultura organizacional es uno de los aspectos mas importantes de las
organizaciones, compuesta por un conjunto de experiencias, habitos, costumbres,
creencias y valores que caracterizan a un grupo humano. Para Ouchi (1982) la cultura
de una empresa la constituyen la tradicidn, las condiciones y los valores que dan

lineamientos para un patron de actividades, opiniones y acciones.

Por otro lado, para Schein (1988), la cultura es la base de presunciones basicas
y creencias que comparten los miembros de una empresa, las cuales trabajan

inconscientemente y definen la vision que la empresa tiene de si misma y de su entorno.

Por ultimo, un aporte novedoso surge de Allaire y Firsirotu (1992), quienes
consideran que la organizacién se constituye por tres elementos interrelacionados: un
sistema socioestructural, que sostiene un sistema cultural; dicho sistema cultural, que
sirve de justificacion al anterior, y los empleados, que como individuos elaboran
activamente una realidad organizacional coherente. De esta manera la cultura
organizacional se concibe, a diferencia de valores y principios defendidos por otros
autores, como “un sistema particular de simbolos, influido por la sociedad circundante,
por la historia de la organizacion y por sus lideres pasados, asi como también por

diferentes factores de contingencia.



3.1. Lainnovacién en la cultura organizacional

Toda entidad que se considere respetable ha buscado modificar su cultura,
tecnologia y politicas con el fin de adecuarse a las nuevas demandas de sus empleados
y clientes. Los cambios son inevitables, y segun un reciente estudio de Deloitte, el 86%
de los ejecutivos sostiene que los empleados contaran con una mayor autonomia e

influencia en sus organizaciones que en el pasado.

A pesar de estos esfuerzos, se observa una discrepancia entre la adopcion de
nuevas tecnologias por parte de las organizaciones y la aceptacion por parte de los
empleados. Para mitigar esta discrepancia, resulta crucial dirigir la atencion hacia la
cultura organizacional y emprender esfuerzos deliberados para preservarla durante el
proceso de transformacion. La resistencia a abandonar practicas establecidas impide a
las organizaciones establecer y lograr nuevos objetivos que contribuirian al desarrollo

tanto de sus empleados como de la entidad en su conjunto.

3.2. Definicién de cultura digital

Una cultura que ha experimentado una transformacion digital incorpora enfoques
diversos para todos estos atributos, segun lo identifica un informe conjunto del MIT y
Capgemini. El documento resalta ciertos atributos clave que definen la adopcion de una
cultura digital. En primer lugar, destaca la importancia de la orientacién hacia el cliente,
la innovacion, la toma de decisiones basada en datos, la colaboracion, la apertura de la

cultura, la promocidén de la mentalidad digital, asi como la agilidad y flexibilidad.

Enfocarse en el cliente se erige como una sefial distintiva de las organizaciones
que han experimentado una transformacion digital. Los lideres de estas organizaciones
dan prioridad a la perspectiva del cliente, ajustando los procesos internos y externos para

simplificar los puntos criticos en cada fase del ciclo de vida del cliente.



La innovacion en una cultura digital se traduce en la asuncién de riesgos
calculados. Aquellas organizaciones que adoptan tecnologias disruptivas se situan a la
vanguardia, ya que sus empleados constantemente exploran nuevas ideas. La capacidad
de analisis de datos brinda oportunidades para mejorar la toma de decisiones y anticipar

obstaculos antes de que causen interrupciones.

La promocion de la colaboracidon es otra caracteristica definitoria de la cultura
digital. Al alentar a los empleados de diversos departamentos y funciones a trabajar como
un equipo y optimizar los procesos, se logra un aumento en la eficiencia. Abogar por la
transparencia permite que los empleados en una cultura digitalmente empoderada
busquen asistencia tan pronto como se detecta un problema, fomentando la confianza y
facilitando la libre expresion de opiniones, sugerencias y criticas por parte de los

empleados.

Desarrollar una mentalidad digital ayuda a los empleados a pensar en términos de
soluciones 6ptimas para abordar los problemas que enfrentan. Esto les permite sefialar
observaciones a sus superiores, propiciando discusiones sobre las ventajas y
desventajas de diversas soluciones para luego adoptar la mas adecuada para el equipo.
La agilidad y flexibilidad proporcionan la libertad de explorar diversas soluciones y
seleccionar la mejor opcion posible, acelerando la toma de decisiones y facilitando la

adaptacion a soluciones mas apropiadas.

3.3. Desafios para lograr una cultura digital

La transformacion digital y la evolucién cultural estan intrinsecamente vinculadas,
ambas requieren procesos meticulosamente planificados para maximizar su impacto. A
continuacion, se resaltan algunos puntos criticos que pueden obstaculizar el proceso de

transformacion en su totalidad:



Resistencia a abandonar procedimientos existentes: La reluctancia de los
empleados hacia el cambio puede constituir un factor significativo en el fracaso de
la transformacion digital, impidiendo la formulacion y consecucién de nuevas

metas que contribuyan al crecimiento tanto individual como organizacional.

Enfatizar los costos de infraestructura sobre todo: Desde la implementaciéon de
una presencia omnicanal hasta asegurar la alineacion de los objetivos de los
empleados con los de la organizacion, existen diversas herramientas que pueden
simplificar la vida laboral. Sin embargo, dado que estos recursos conllevan costos
que son visibles desde el principio, esto puede reducir el entusiasmo hacia la

transformacion.

Asignaciéon inconsistente de recursos: Es esencial que los empleados
comprendan cémo los nuevos recursos integrados en los flujos de trabajo pueden
facilitar sus tareas diarias. Atender a los desafios que enfrentan los empleados
puede revelar areas en las cuales los lideres y gerentes deberian focalizar sus

esfuerzos.

Resistencia a la automatizacion: La automatizacién, cuando se implementa de
manera indiscriminada, puede generar la percepcion de que los empleados estan
siendo reemplazados por programas. Corresponde a los gerentes garantizar que
los empleados comprendan la relevancia de automatizar tareas repetitivas,
destacando como esto puede liberar tiempo para la generacion de ideas

innovadoras.

3.4. Acelerando la transformacion digital

Un analisis de McKinsey revela que la configuracion cultural de una organizacion

demanda planificacion y una disposicion a desarrollar alternativas para abordar



contingencias. A continuacion, se presentan algunas propuestas que pueden

resultar beneficiosas:

Definicion de la Transformacién Digital: Cada organizacion presenta procesos
unicos que requieren un enfoque especifico de transformacion digital. Es crucial
definir de manera precisa la posicion de la organizacion en relacién con sus metas,
permitiendo a los lideres comprender cémo alcanzarlas. Asimismo, la claridad en
los requisitos de la transformacién puede brindar a los empleados una visidbn mas

completa del panorama.

Cultivo de Cualidades de Liderazgo en los Empleados: La transformacion exige
que los lideres asuman el control y comuniquen la necesidad a sus subordinados,
asegurando una planificacion adecuada para la transformacién. Identificar
empleados capaces de liderar diferentes aspectos del proceso es una estrategia
eficaz para instigar cambios, especialmente después de explicar claramente la
necesidad a los empleados responsables. Lideres y gerentes de todos los niveles

pueden desempeniar roles de mentores en sus respectivos equipos.

Desplazamiento del Enfoque de la Descripcion del Puesto: La enumeracion de las
cualidades esenciales para gestionar el trabajo y la identificacion de candidatos
que se ajusten a dicho perfil pueden contribuir a cultivar en la organizacién una
cultura innovadora que no tema explorar nuevas metodologias, herramientas o

enfoques.

Modificacion del Modelo Operativo: Los lideres y gerentes deben examinar
detenidamente los modelos operativos y sistemas de revision, mecanismos de
retroalimentacion, entre otros, para identificar problemas superficiales que los
empleados puedan enfrentar. Este proceso puede conducir a ajustes en los
procedimientos y a cambios infraestructurales mas solidos, con mayores

posibilidades de aceptacion por parte de la mayoria de los empleados.



4. Liderazgo

El concepto de liderazgo resulta importante de considerar en esta investigacion
porque la figura de lider es fundamental ante la posibilidad de encarar un proceso de
automatizacion o de transformacioén digital en una empresa o, especificamente, en el

area de payroll.

Un lider en el ambito de la ndmina debe ser capaz de tomar decisiones efectivas
basadas en datos precisos y relevantes. El uso de herramientas de manejo de datos en
la ndmina, como sistemas de software de ndmina avanzados, puede proporcionar
informacion detallada sobre los costos laborales, impuestos y otros aspectos
relacionados con la ndémina. Saber como utilizar estas herramientas permite tomar

decisiones informadas sobre la gestion de recursos humanos vy las politicas salariales.

Los lideres responsables de la ndmina o de la gestion de payroll deben buscar
continuamente formas de optimizar los costos y mejorar la eficiencia en la administracion
de los costos en el area. El anadlisis de datos y el uso de herramientas de manejo de
ndémina pueden ayudar a identificar areas de mejora, como la identificacion de posibles
reducciones de costos, la automatizacion de procesos y la deteccion de problemas de
cumplimiento. Un lider eficaz utilizara estos datos para implementar cambios que

beneficien a la organizacion.

La comunicacion es un aspecto muy importante en el liderazgo, sobre todo en
espacios en los que se enfrenta un proceso de transformacién o innovacién. El lider debe
ser capaz de comunicar los resultados y las implicaciones de los datos de némina de
manera efectiva tanto dentro de la organizacién como a otras partes interesadas. Esto
incluye la capacidad de presentar informes y analisis de datos de ndmina de manera
clara y comprensible para diferentes audiencias, como la alta direccion, el departamento

de recursos humanos y los empleados.



Los estilos de liderazgo que pueden asumirse en este contexto varian de acuerdo
a la industria y la empresa. El concepto de liderazgo en la era digital se refiere a los
estilos y enfoques de liderazgo que son mas efectivos en el mundo digital actual. Se basa
en un profundo conocimiento de la tecnologia, la capacidad de utilizar herramientas
digitales para lograr los objetivos organizacionales y la voluntad de mantenerse al tanto
de las tendencias tecnoldgicas. Los lideres en la era digital priorizan la agilidad, la

eficiencia, la innovacion, la colaboracién y la creatividad entre los miembros de su equipo.

Estos lideres emplean una amplia gama de canales de comunicacion, como
aplicaciones moviles y videoconferencias, para mantenerse conectados con sus equipos
independientemente de su ubicacién. Aprovechan los conocimientos basados en datos
para tomar mejores decisiones, en relacion a lo que se hablé anteriormente, y haciendo
un esfuerzo por aprovechar la tecnologia para optimizar las operaciones, en este caso,

del area de payroll.

Todo esto tiene el objetivo de lograr eliminar redundancias e impulsar el valor
empresarial real. En ultima instancia, un liderazgo eficaz en la era digital es la clave para
desbloquear el potencial de las empresas modernas en esta era cada vez mas impulsada

por la tecnologia.

4.1. Los estilos de liderazgo

Las modalidades de liderazgo exhiben variaciones en funcién de su aplicacion y
del contexto en el que se despliegan. Dos enfoques comunmente observados son los
estilos de liderazgo digital y no digital, cada uno de los cuales presenta caracteristicas
unicas. El liderazgo digital conlleva generalmente un enfoque centrado en la tecnologia
y los recursos que proporciona para mejorar las tareas, haciendo uso de plataformas

digitales como reuniones en linea o salas de chat.



Por otro lado, el liderazgo no digital se orienta mas hacia componentes fuera del
ambito digital, como reuniones o conferencias presenciales. Ambos enfoques presentan
ventajas particulares, y es imperativo que los lideres seleccionen el estilo mas pertinente
para su equipo Y las circunstancias, asegurando asi una comunicacion eficaz. Dada la
creciente prevalencia del liderazgo digital en la actualidad, poseer una comprensién
integral de ambos enfoques y saber cuando aplicarlos se torna una habilidad esencial
para cualquier lider. En este contexto, se exploran ambas modalidades, reconociendo
que un liderazgo eficiente en el ambito de ndéminas requiere elementos de ambas

categorias, especialmente para lograr un proceso de adaptacién empresarial exitoso.

4.2. Liderazgo emprendedor

A pesar de que el liderazgo transformacional constituye un avance importante con
respecto al estilo tradicional de liderazgo, existe una considerable demanda de
habilidades empresariales entre los lideres de empresas jévenes y consolidadas. Esto
es especialmente evidente en entornos empresariales dinamicos, marcados por la
creciente competencia global (Gupta, MacMillan y Surie, 2004). En adicion a la
identificacién y aprovechamiento de oportunidades, este tipo de liderazgo se focaliza en
la orientacién emprendedora, la cual describe la propension de las empresas (Lumpkin
& Dess, 1996) y de los individuos (Kollmann, Stockmann, Meves, & Kensbock, 2016) a
comprometerse con la innovacion, asumir riesgos, ser proactivos, actuar con autonomia

y mostrar agresividad competitiva.

La incorporacién de mentalidades y acciones emprendedoras tiene como objetivo
potenciar la innovacion, la adaptabilidad y el rendimiento, factores cruciales para la
supervivencia a largo plazo en el mercado (Brettel, Mauer, Engelen y Kupper, 2012;
Kollmann y Stéckmann, 2014; Rauch, Wiklund, Lumpkin, & Frese, 2009). Apoyandose

en los principios del liderazgo transformacional, Gupta et al. (2004) sugieren que los



elementos del liderazgo centrado en el equipo y del liderazgo basado en valores facilitan
el liderazgo empresarial.

En cuanto al liderazgo orientado a equipos, los autores resaltan la importancia de
que los lideres emprendedores fomenten un alto nivel de compromiso y participacion en
el equipo, creando modelos a seguir flexibles capaces de sobrellevar condiciones
ambientales cambiantes. Respecto al liderazgo orientado a valores, se enfatiza la
capacidad de los lideres para articular una vision y mision claras, inspirando a los

empleados mediante el ejemplo personal.

Basandonos en los principios fundamentales del liderazgo, los autores han
elaborado dos aspectos del liderazgo empresarial con dos dimensiones secundarias que
detallan de manera mas especifica los roles y atributos de estos lideres. Posteriormente,
llevaron a cabo una validacion empirica del modelo utilizando datos del estudio Global

Leadership and Organizational Behavior Effectiveness.

La primera dimension se enfoca en los escenarios futuros y su ejecucion. Dentro
de un contexto prospectivo para la empresa, un lider emprendedor presenta desafios
que estimulan a sus empleados sin llegar a sobrecargarlos. En este marco, el lider digital
logra equilibrar una visiébn ambiciosa con una comprensién pragmatica de las habilidades
de su equipo para alcanzar dicha vision (McGrath, Arrow y Berdahl, 2000). El objetivo
ultimo es establecer una vision perdurable (Gupta et al., 2004). Aunque el lider es
responsable de esta visidn, la contribucion significativa de los empleados resulta vital
para su implementacién. Especificamente, el lider empresarial debe asumir las

incertidumbres asociadas con la vision del futuro y su consecucion.

Es crucial destacar que el lider debe generar confianza para materializar la visién,
observandose un patrén similar, por ejemplo, entre los defensores del producto en
proyectos de investigacion y desarrollo (Shane, 1994). En ultima instancia, el lider

empresarial debe despejar obstaculos y facilitar el logro de la visién anticipando y



eliminando barreras internas y externas, involucrando a partes interesadas clave y

asegurando su respaldo (Gupta et al., 2004).

La segunda dimension se centra en la ejecucion del escenario futuro por parte del
personal. Un lider emprendedor debe emplear habilidades de formacién de equipos para
motivar a su equipo y generar compromiso hacia la realizacion de la vision (Gupta et al.,
2004). El propésito es obtener un compromiso total de los empleados para respaldar la
concrecion de dicha vision. Ademas, en caso de que la visién sea ambiciosa, es esencial
que el lider establezca limites, oriente el compromiso del personal y gestione de manera

eficiente y efectiva los recursos limitados (Gupta et al., 2004).

En este contexto, investigaciones anteriores han indicado que establecer limites
claros en la formulacién y logro de objetivos puede propiciar avances en la innovacién
de productos (Clark, Hayes y Lorenz, 1985). Aunque las dos dimensiones mencionadas
anteriormente abordan aspectos distintos del liderazgo, estan intuitivamente
interrelacionadas. Por un lado, la implementacion de un escenario futuro no puede
llevarse a cabo sin contar con las personas adecuadas, y por otro lado, solo se puede
formar el equipo idéneo después de haber formulado una visién del futuro. Por lo tanto,
ambos procesos de liderazgo emprendedor pueden concebirse como acumulativos e
iterativos (Gupta et al., 2004).

4.3. Liderazgo digital

Como revela el andlisis de los conceptos de liderazgo existentes, tanto el liderazgo
transformacional como el emprendedor estan intrinsecamente ligados a una vision futura
delineada por el lider. Esta conexidén adquiere particular relevancia en el ambito de la
digitalizacion, dado que esta ultima ofrece posibilidades tecnolégicas que pueden resultar
desafiantes de concebir para muchos individuos. En este contexto, se sostiene el

principio general de que una vision digital debe poseer significado intrinseco, ya que, en



ultima instancia, la digitalizacion esta centrada en las personas (Fors, 2010; Parviainen,
Tihinen, Kaaridinen y Teppola, 2017).

En consonancia con este enfoque, se destaca la necesidad de que el lider digital
articule una vision digital de manera clara y comprensible para los empleados, evitando
frases vagas que carecen de precisién y son inadecuadas para inspirar el respaldo de
los empleados hacia la digitalizacion, como el ejemplo de "digitalizar todos nuestros
procesos". Ademas, se subraya la importancia de que la vision digital sea lo
suficientemente ambiciosa como para sobresalir en la competencia internacional contra
empresas emergentes agiles e innovadoras, asi como grandes empresas digitales de

Estados Unidos (por ejemplo, Uber y Airbnb) y Asia (por ejemplo, Alibaba y Tencent).

En virtud de los dos requisitos anteriores, se postula que la vision debe abordar
integralmente todas las areas de una empresa, incluida su cadena de creacion de valor
y sus empleados, no limitandose a subareas o procesos individuales. Ademas, se sugiere
idealmente involucrar a otras partes interesadas de la empresa, dado que su contribucion
puede ser significativa para la creacion de valor empresarial (Harrison, Bosse y Phillips,
2010). En ultima instancia, se argumenta que una vision digital debe ser sostenible; solo
a través de la exitosa implementacion de la digitalizaciéon en la estrategia y las
operaciones de una empresa, esta podra obtener una ventaja competitiva (Casadesus-
Masanell & Ricart, 2010).

Ademas, se requiere una vision digital significativa como condicion previa para un
liderazgo digital efectivo. Sin embargo, la vision por si sola no es suficiente; su
implementacion exitosa también es crucial. En congruencia con las propuestas de
Kollmann (2019), el marco de liderazgo digital delineado en este documento presenta
tres componentes fundamentales que los lideres digitales deben satisfacer: la adopcion
(o adquisicidon) de una mentalidad digital, la posesion de un conjunto de habilidades
digitales y la combinacién efectiva de estos elementos para llevar a cabo la

implementacion digital y concretar la vision digital global.



La mentalidad digital se refiere a la disposicion de un lider hacia las tecnologias
digitales en general, especialmente en su aplicacion dentro del contexto corporativo. Se
destaca la importancia de mantener una apertura general hacia las nuevas tecnologias
digitales, reconociendo que, a menudo, los nativos digitales tienen una ventaja inherente
en esta area. Sin embargo, se enfatiza que incluso los lideres establecidos pueden
superar esta brecha mediante la internalizacion del concepto de aprendizaje continuo,
adquiriendo familiaridad con las nuevas tecnologias y su relevancia para la empresa a
través de una formacion especifica y educacion. Ademas, se resalta la necesidad de una
sélida disposicion al cambio; un lider digital debe cuestionar periédicamente el statu quo
y esforzarse por un desarrollo continuo para mantenerse al dia con los avances en el

entorno dinamico actual.

Aunque la mentalidad correcta representa un paso inicial crucial, un lider digital
también debe poseer un conjunto de habilidades digitales claramente definidas. Estas
habilidades abarcan la comprension profunda de las tecnologias digitales, la capacidad
para manejarlas con destreza y la habilidad para utilizarlas de manera perspicaz. En
particular, se destaca la importancia de que los lideres puedan identificar oportunidades
y evaluar los riesgos asociados con la digitalizacion, habilidades que estan
intrinsecamente vinculadas a una mentalidad digital y que pueden conceptualizarse
como un proceso de aprendizaje iterativo. Las habilidades digitales se dividen en
conocimiento del usuario digital, que implica el uso seguro de dispositivos, software y
medios digitales, y comportamiento digital, que incluye la integracion de patrones de
pensamiento digitales en los procesos de toma de decisiones (Crummenerl y Kemmer,
2015).

Un lider con enfoque digital debe demostrar la capacidad de incorporar de manera
efectiva y eficiente las tecnologias digitales en las rutinas diarias, tanto a nivel personal
como entre sus colaboradores. Este hecho se fundamenta en la posibilidad que brindan
estas tecnologias para adoptar métodos de trabajo mas innovadores, fomentando

autonomia y flexibilidad. Sin embargo, es esencial reconocer que, simultdneamente, los



individuos contemporaneos a menudo se ven abrumados por la sobrecarga diaria de
correos electrénicos y la constante presién de estar siempre disponibles. Este fenémeno
puede deberse, por ejemplo, a la falta de mecanismos conductuales adecuados para
afrontar estos estresores, 10 que puede resultar en un aumento del estrés potencial
(Mazmanian, 2013).

La habilidad distintiva de un lider digital radica en su capacidad para identificar y
equilibrar con destreza las oportunidades y riesgos inherentes a la digitalizacion. En el
contexto de la transformacién digital, las aptitudes empresariales se convierten en un
activo valioso, ya que los emprendedores enfrentan de manera regular la incertidumbre
y deben gestionar proactivamente los riesgos y las oportunidades. Entre las habilidades
empresariales relevantes se incluyen el bricolaje (Baker y Nelson, 2005), la efectuacion
(Sarasvathy, 2001) y enfoques agiles como el lean startup, que facilita a las empresas
desarrollar y probar el producto minimo viable en el mercado con riesgos manejables y

de manera oportuna (Bosch et al., 2013; Brandes et al., 2014).

Cuando un lider digital esta dotado de una mentalidad y habilidades digitales, debe
emplearlas estratégicamente para avanzar en la implementacion digital, especialmente
en la realizacién de la vision previamente formulada. Ademas, es imperativo que el lider
digital ofrezca un ejemplo sdélido y asuma la responsabilidad de las iniciativas de
digitalizacion, demostrando asi su compromiso inquebrantable. Similar a los lideres
empresariales, el lider digital debe abordar las incertidumbres inherentes a los esfuerzos
de digitalizacién para mitigar los riesgos asociados a estos procesos en constante

evolucion.

No obstante, la aplicacion del principio de liderar con el ejemplo no debe
interpretarse como una practica exclusiva. Es frecuente que los lideres ejecutivos guien
la digitalizacion unicamente en sus propios ambitos laborales, dejando otras areas de la
empresa insuficientemente adaptadas al entorno digital. Esta situacion, a su vez, puede

generar una disparidad digital en la organizacién y tener repercusiones negativas en la



motivaciéon de los empleados, e incluso intensificar las inquietudes en torno a la
digitalizacion (Kroker, 2018).

Para prevenir los inconvenientes mencionados anteriormente, la digitalizacion
debe adoptar un enfoque inclusivo en lugar de exclusivo, abarcando todos los aspectos
de la empresa y dedicando especial atencidén a todos sus empleados, es decir, centrarse
en el bienestar del empleado. Ademas, este proceso deberia trascender los limites
corporativos e involucrar a otros grupos de partes interesadas relevantes que puedan
impulsar la transformacion digital, entre ellos, y posiblemente de manera destacada, los
clientes (potenciales) de la empresa. Estos clientes pueden ser incorporados en
iniciativas como la atencién al cliente virtual e integrarse en esfuerzos mas amplios
(Peschl, 2018).

La centralidad en el cliente desempefia un papel crucial en la digitalizacion
(Gummesson, 2008; Kollmann, 2019; Kollmann & Schmidt, 2016). Asimismo, conceptos
como innovacion abierta (Pohl & Engel, 2018) o coopeticidén (Bengtsson & Kock, 2000)
pueden resultar beneficiosos en el contexto de la busqueda de la transformacién digital.
Este cambio transformador va acompafado de la necesidad de una transformacion
cultural radical, la cual debe ser activamente configurada por los lideres digitales. No
obstante, es esencial destacar que los lideres no deberian ser los unicos arquitectos de
este cambio cultural; en este punto, entra en juego el principio de inclusion. La
participacién en esta transformacion cultural deberia extenderse, al menos, a toda la
empresa, incluyendo a sus empleados y, de manera ideal, a partes interesadas externas,
como proveedores y clientes. De esta manera, las empresas pueden aprovechar aportes

externos para impulsar la digitalizacién y el cambio.



4.4. Las habilidades necesarias para liderar en la era digital

En una era digital, la capacidad de liderar eficazmente requiere solidas habilidades
organizativas, interpersonales y tecnoldgicas. Los lideres deben poseer la capacidad
organizacional para guiar a sus equipos con confianza mientras integran cualquier

cambio que surja con el avance tecnoldgico.

Tener excelentes habilidades interpersonales como comunicacion, empatia y
resolucion de problemas es esencial para motivar a los miembros del equipo y construir
relaciones tanto dentro como fuera de la organizacion. Los lideres también deben tener
conocimientos en la utilizacion de la tecnologia, como comprender cémo utilizar
software/aplicaciones en linea o como desarrollar una estrategia para implementar

nuevos procesos o tecnologias en su vision.

Al combinar estos tres conjuntos de habilidades, los lideres pueden crear
resultados positivos para todas las partes interesadas en este mundo digital que cambia

rapidamente.

5. Sindrome del Burnout

El sindrome de burnout se refiere a un estado de agotamiento fisico, emocional y
mental relacionado con el trabajo. Puede estar asociado con una carga laboral excesiva,
falta de control sobre el trabajo, y un entorno laboral que no brinda el apoyo necesario.
Entendemos que este concepto puede relacionarse con el tema de investigacion, debido
a que las tareas de payroll (némina) implican la gestidon de informacidn relacionada con
los salarios y beneficios de los empleados y las cargas excesivas de trabajo, combinado
con los nuevos perfiles de profesionales y trabajadores, pueden generar en aquellos

responsables de tareas un estado de burnout laboral.



Si las herramientas de manejo de datos en esta area no son eficientes o requieren
un esfuerzo significativo para operar, los profesionales encargados de la nomina pueden
enfrentar una carga de trabajo intensiva. Esto puede llevar a largas horas de trabajo y

contribuir al agotamiento.

Ademas, esta es un area que en general este es un sector que acostumbra a sufrir
presion por la precision: El manejo de datos de ndmina implica la necesidad de precision
y exactitud, ya que los errores pueden tener consecuencias financieras y legales. La
presion constante para garantizar la precision de los datos puede generar estrés y

contribuir al agotamiento.

Por otra parte, si los profesionales no tienen control sobre la configuracion y
funcionamiento de las herramientas que utilizan para realizar sus tareas, esto puede
generar una sensacion de falta de control sobre el trabajo, factor que puede estar

asociado con el burnout.

La falta de actualizacion de las herramientas tecnolégicas utilizadas en el manejo
de datos puede hacer que el proceso sea mas arduo y propenso a errores. La frustraciéon

asociada con tecnologias obsoletas puede contribuir al agotamiento.

La fatiga estd emergiendo como una problematica cada vez mas relevante en el
actual ambito laboral. En una era marcada por elevadas tensiones y demandas, los
trabajadores son susceptibles al cansancio, generando un impacto negativo en su
bienestar y desempefio laboral. La fatiga laboral puede resultar en una disminucién de la
motivacién, una reducida satisfaccién en el trabajo e incluso un rendimiento general
inferior. Estos efectos repercuten tanto en el individuo como en la organizacion en su

conjunto (Dima et al., 2021).

La fatiga laboral se manifiesta como una condicibn que surge debido a las
actividades individuales, llevando al punto en el cual el individuo ya no puede ejecutarlas.

En otras palabras, la fatiga laboral puede dar lugar a una reduccion en el rendimiento,



incrementando la incidencia de errores laborales y propiciando accidentes en el entorno
laboral (Maman et al., 2020).

Diversas teorias de expertos ofrecen definiciones sobre la fatiga laboral,
destacando que esta es una condicién en la que el cuerpo se agota debido a la extension
del trabajo realizado. Por lo general, la fatiga se manifiesta en tipos de trabajo que se
llevan a cabo de forma repetida o monétona. Se considera como una condicién que
refleja el estado tanto fisico como mental del cuerpo, culminando en una disminucion de
la capacidad de trabajo y resistencia. La fatiga es parte integrante del mecanismo
corporal para preservarse de dafios mas severos, y su recuperacion se produce con el
tiempo (Seles et al., 2021).

En términos de categorizacién, Suma’'mur y Tarwaka proponen dos grupos de
fatiga: la fatiga por proceso, que se caracteriza por temblores o sensaciones de dolor
muscular. Este tipo de fatiga surge debido a la reduccion en la capacidad de trabajo de
los musculos, derivada de contracciones repetidas provocadas por movimientos
estaticos y dinamicos. En este contexto, el individuo experimenta una pérdida de la

capacidad de desempenio laboral (Jacquet et al., 2021).

La fatiga general se distingue por la disminucion de la disposicion para trabajar,
originada por la monotonia laboral, la intensidad, la duraciéon y las condiciones
ambientales, afectando el estado mental, nutricional y de salud. Estudios previos
indicaron que aproximadamente el 60 % de los portadores con actitudes laborales
negativas suelen experimentar fatiga (Suleiman et al., 2021). En cuanto a la fatiga
temporal, la fatiga aguda se manifiesta por la falta repentina de energia fisica durante las
actividades, asi como por la carga mental derivada del trabajo, surgida de manera

abrupta debido a la sobreexigencia de los 6rganos del cuerpo (Jaime-Lara et al., 2020).

En contraste, la fatiga cronica, también conocida como fatiga clinica, se

experimenta de manera continua debido a factores o actividades prolongadas y



frecuentes. Este tipo de fatiga tiende a manifestarse a lo largo del dia durante periodos

extensos, a veces antes del inicio del trabajo, ocasionando molestias como dolores de

cabeza, problemas para conciliar el suefno y trastornos digestivos (Joly et al., 2019). Las

repercusiones del agotamiento, segun Randalf Schuler, engloban:

Los trabajadores que experimentan agotamiento presentaran un
rendimiento inferior en comparacion con aquellos que conservan su

entusiasmo.
Deterioro en las relaciones interpersonales entre los trabajadores.

Puede propiciar comportamientos que conduzcan a una disminucion en la
calidad de vida familiar (Madigan & Kim, 2021).

De acuerdo con Suma’mur, se identifican 30 sefales de fatiga que se distribuyen

en tres clasificaciones:

Reflejan una disminucion en la actividad: Experimentar una sensacion
de pesadez en la cabeza, debilidad en todo el cuerpo, sentir pesadez en
las piernas, tener bostezos frecuentes, experimentar confusién,
somnolencia, pesadez en los ojos, rigidez y movimientos torpes, y

experimentar desequilibrio al estar de pie o acostado.

Indican una disminucion en la motivacion: Encontrar dificultades para
pensar, fatigarse al hablar, volverse nervioso, tener dificultad para
concentrarse, prestar atencion, propensiéon al olvido, falta de confianza,
preocupacioén constante, incapacidad para controlar la actitud y dificultad

para ser diligente en el trabajo.

Representan un cuadro de agotamiento fisico debido a condiciones
generales: Experimentar dolor de cabeza, rigidez en los hombros,

sensacién de dolor en la espalda, dificultad respiratoria, sed, ronquera,



mareos, espasmos en los parpados, temblores en las extremidades y

malestar.

5.1. Gestion del burnout en las organizaciones

Al gestionar el agotamiento, las organizaciones deben contar con politicas y
procedimientos de apoyo. Esta politica contiene pasos claros y bien definidos que todos
los miembros de la organizacion deben seguir. Con esta politica, las organizaciones
pueden crear un ambiente de trabajo saludable y apoyar el bienestar de los empleados.
Una de las estrategias de gestion de la fatiga laboral mas importantes es la gestidon
adecuada de la carga de trabajo. Esto implica una redistribucion justa y eficiente de

tareas entre los miembros del equipo.

Las empresas tienen la capacidad de mitigar el riesgo asociado con la fatiga
laboral excesiva y fomentar la productividad optima al asegurar una distribucién
equitativa de la carga de trabajo. Ademas, la implementacion de un horario flexible es
una consideracion crucial. Esta flexibilidad otorga a los empleados mayor control sobre
sus horarios laborales, permitiéndoles equilibrar eficientemente sus compromisos
laborales y personales, evitando la fatiga por exceso de trabajo y mejorando la eficiencia
laboral (McKinsey, 2022).

La adecuada programacién de periodos de descanso también desempefia un
papel esencial en la gestidon de la fatiga. Conceder tiempos de descanso adecuados se
percibe como una inversion valiosa en el bienestar de los empleados. Estos periodos
permiten a los trabajadores recobrar energia, reducir la fatiga y potenciar la
concentracion y el rendimiento laboral. Como sefala un estudio de McKinsey, ‘Las
investigaciones indican que, cuando se les pregunta acerca de los aspectos del trabajo

que afectan su salud mental y su bienestar, los trabajadores citan con frecuencia la



sensacién de tener que estar siempre disponibles, el trato injusto, una carga de trabajo

irrazonable, baja autonomia y falta de apoyo social’ (McKinsey, 2022).

Asimismo, la comunicacion efectiva desempefa un papel clave en el manejo del
agotamiento. La transparencia y apertura en la comunicacion entre los gerentes y los
empleados facilita una comprension mas clara de la carga de trabajo, las expectativas
realistas y los desafios que enfrentan los empleados. Esto permite que los gerentes
brinden un respaldo adecuado y estrategias de gestion eficaces. En la gestion de la
fatiga, las organizaciones también pueden adoptar un enfoque preventivo, implicando a
los empleados en la planificacién de tareas y considerando factores ergonémicos en el
diseno del lugar de trabajo. Al comprometer a los empleados y prestar atencion a la

ergonomia, las organizaciones pueden prevenir la fatiga desde el inicio.

La entidad debe proveer a los trabajadores con los recursos y respaldo
necesarios, lo cual implica garantizar el acceso a programas de capacitacion y desarrollo,
apoyo psicolégico y facilidades de salud y bienestar. Contribuir con recursos y respaldo
adecuados puede ayudar a las organizaciones a guiar a sus empleados en la gestion del

agotamiento y a mejorar su bienestar.

La implementacién de tecnologia también puede constituir una estrategia eficaz
para abordar la fatiga laboral. La adopcién de herramientas y aplicaciones pertinentes
puede optimizar la eficiencia laboral, disminuir tareas repetitivas y potenciar la
colaboracién en equipo. Al utilizar la tecnologia de manera inteligente, las organizaciones
tienen la capacidad de disminuir la carga de trabajo y reducir el riesgo de agotamiento.
Es fundamental establecer una cultura laboral que fomente un equilibrio efectivo entre la

vida profesional y personal.

Una cultura que priorice dicho equilibrio motivara a los empleados a gestionar de

manera sensata sus horarios laborales, tomar el tiempo libre necesario y preservar la



salud tanto fisica como mental. Dentro de esta cultura, los gerentes y colegas respaldan

y respetan las necesidades de los demas en el manejo del agotamiento.

La evaluacion y el seguimiento regulares son pasos fundamentales en la gestion
de la fatiga. A través de evaluaciones periddicas, las organizaciones pueden identificar
areas que requieren mejoras, evaluar la efectividad de las estrategias implementadas y
ajustar su enfoque de gestion de la fatiga laboral de acuerdo con las necesidades
emergentes. En resumen, politicas y procedimientos organizacionales, gestién de la
carga laboral, flexibilidad de horarios, disposiciones adecuadas de periodos de
descanso, comunicacion efectiva, enfoque preventivo, recursos y respaldo adecuados,
uso adecuado de la tecnologia, cultura laboral equilibrada, y evaluacién y seguimiento
periddicos son elementos cruciales que demandan atencién en los esfuerzos para

gestionar la fatiga laboral y mejorar el bienestar y rendimiento de los empleados.

Antecedentes: Procesos de payroll ligados a la

automatizacion

1. Liquidacién de sueldos

1.1. Actividades principales

La liquidacién de sueldos en Argentina es un proceso fundamental en la gestion
de recursos humanos de las empresas, y comprende una serie de actividades principales
para calcular y pagar los salarios de los empleados de manera correcta y cumpliendo
con las regulaciones laborales vigentes. Las actividades principales de la liquidaciéon de

sueldos en Argentina incluyen:



Registro de horas y asistencia: Los empleados registran sus horas trabajadas y
asistencia en un sistema de control de asistencia, ya sea mediante relojes de
fichar, sistemas biométricos o registros electrénicos. Estos datos se utilizan para

calcular las horas trabajadas y determinar si se aplican horas extras o ausencias.

Calculo de salarios basicos: una de las tareas mas importantes es el calculo del
salario base de cada empleado, que puede variar segun su categoria laboral,
antigledad y acuerdos laborales especificos. En Argentina, el salario minimo vital
y movil es un punto de referencia importante para establecer el salario minimo

legal.

Calculo de horas extras: Si los empleados trabajan mas alla de las horas regulares
o durante dias festivos, se calculan las horas extras y se les paga segun las tarifas
estipuladas por la ley o el convenio colectivo de trabajo correspondiente. Si los
empleados se encuentran fuera de convenio este acuerdo puede variar,

dependiendo de la empresa.

Deducciones y aportes: todos los meses o periodos salariales se realizan
deducciones obligatorias de los salarios de los empleados, como aportes al
sistema de seguridad social, aportes sindicales y retenciones fiscales. También
se pueden deducir préstamos o adelantos de sueldo si corresponde. Estas
deducciones también pueden variar dependiendo del nivel salarial, el tipo de

convenio, entro otros factores.

Beneficios y adicionales: Se deben calcular los beneficios y adicionales que
corresponden a los empleados, como bonos, comisiones, viaticos, y otros
incentivos especificados en el contrato de trabajo o acuerdos colectivos. Estos
conceptos suelen ser especiales, es decir, que no corresponden a todos los

periodos de liquidacion.



Liquidacion de vacaciones y aguinaldo: Estos dos conceptos son anual y
semestral respectivamente. El aguinaldo es un sueldo adicional que los
empleados reciben dos veces al afo, es decir, dividido en dos periodos; y las

vacaciones se incluyen en el salario durante el periodo de descanso.

Cumplimiento de regulaciones laborales: Se debe asegurar que la liquidacion
cumple con todas las regulaciones laborales vigentes, incluyendo normativas
relacionadas con el trabajo infantil, horas de trabajo, licencias por enfermedad, y

otros aspectos laborales especificos.

Luego de las tareas especificas de la liquidacion se debe considerar tareas mas

operativas como la generacion de recibos de sueldo. Los recibos de sueldo detallan la

informacion sobre el salario bruto, las deducciones y el salario neto que los empleados

reciben. Estos recibos son un documento importante para los empleados y deben incluir

todos los detalles requeridos por la legislacion. La transferencia de fondos a las cuentas

bancarias de los empleados es también una tarea del area.

1.2. Tareas posteriores al proceso de liquidacion

Existen tareas del area que se deben realizar posterior a finalizar el proceso

efectivamente y que sirven al control y la auditoria.

Conciliacion de ndmina: Este es el proceso clave para mantener y verificar el pago
mensual real, incluidos registros precisos de los salarios de los empleados, con
tenencias y segmentos de detalles tributarios con los registros contables en el libro
mayor. La conciliacion de némina garantiza que usted se mantenga alejado del
papeleo acumulado al momento de presentar depdsitos de impuestos periddicos
y formularios de impuestos y, en ultima instancia, evita multas o problemas

legales.



e Cumplimiento legal: Después de realizar todas las deducciones legales al
momento de procesar la ndmina, la empresa remite el monto a las respectivas
agencias gubernamentales. Una vez pagadas todas las cuotas, se presentan las
declaraciones/informes trimestrales/semestrales/anuales a los respectivos

organos gubernamentales.

e Contabilidad de nomina: Mantener un registro de todas las transacciones
financieras es una parte esencial del proceso de nomina. El salario de los
empleados es uno de los costos operativos mas integrales que debe registrarse
en los libros de cuentas. Por lo tanto, es esencial estar atento a los datos
financieros y garantizar que toda la informacion sobre salarios y reembolsos se
introduzca con precision en el sistema de contabilidad como parte del proceso de

gestion de némina.

e Informes: Para realizar analisis, tomar decisiones y pronosticar el futuro del
negocio, se preparan y mantienen informes detallados. Por lo tanto, después de
bloquear y ejecutar la ndmina durante un mes, se analizan informes como los
costos de los empleados por departamento y ubicacién para planificar el mes

siguiente y se envian al equipo de finanzas y alta direccion.

Es mas responsabilidad de los profesionales de nédmina profundizar en los datos,
extraer la informacion requerida y compartir informes similares mensual,
trimestral, semestral y anual; por ejemplo, necesitan realizar un seguimiento de
pasivos como dejar cobros, obligaciones de gratificaciones y obligaciones de
bonificaciones y provisionar los mismos en el plan de sostenibilidad de la

organizacion.
2. Manejo de datos: Softwares para el analisis de datos

El manejo efectivo de datos es esencial en el entorno empresarial contemporaneo,

donde la toma de decisiones informada depende en gran medida de la calidad y la



accesibilidad de la informacion. Los softwares dedicados al manejo de datos
desempefian un papel crucial al facilitar la recopilacion, procesamiento, analisis y
visualizacién de datos. En esta seccion, se exploraran los fundamentos y la importancia

del uso de diversos softwares en el manejo de datos.

2.1. Los datos y su Importancia

Los datos son activos empresariales valiosos que, cuando se gestionan
adecuadamente, pueden proporcionar informacion estratégica para la toma de
decisiones. El manejo de datos implica actividades como la captura, almacenamiento,

procesamiento y presentacion de informacion de manera efectiva.

El ciclo de vida de los datos abarca la creacién, captura, almacenamiento,
procesamiento, analisis y eventual eliminacion de datos. Los softwares juegan un papel
esencial en cada etapa de este ciclo, asegurando la integridad y utilidad de la

informacion.

2.2. Tipos de Softwares para el Manejo de Datos

Los sistemas o softwares para el manejo de datos pueden dividirse en cuatro

categorias:

e Sistemas de Gestion de Bases de Datos (DBMS)

Los DBMS, como Excel, MySQL, Oracle, facilitan la creacién y gestion de bases
de datos. Estos sistemas garantizan la integridad de los datos y ofrecen mecanismos

eficientes para realizar consultas y actualizaciones.

e Herramientas de Extraccién, Transformacién y Carga (ETL)



Las herramientas ETL, como Power Query, Alteryx y Talend, permiten la
extraccion de datos desde diversas fuentes, su transformacion segun requisitos
especificos y la carga en un almacén de datos. Facilitan la integracion de datos de

multiples fuentes.

e Herramientas de Analisis y Visualizacion

Softwares como Tableau, Power Bl y Qlik permiten el analisis visual de datos,
proporcionando dashboards interactivos y visualizaciones que simplifican la

interpretacion de informacién compleja.

e Lenguajes de Programacion para Analisis de Datos

Lenguajes como Python, R y Julia ofrecen flexibilidad para realizar analisis
estadisticos y manipulacion avanzada de datos. La programacion permite la

automatizacion de tareas y la creacion de modelos analiticos.

A continuacién analizamos en especifico algunos de ellos.

2.3. Microsoft Excel

Microsoft Excel es una aplicacién de hoja de calculo que facilita la creacién,

manipulacién y analisis de datos tabulares.

Sus funciones clave son:

e Hojas de Calculo y Celdas: Organiza datos en hojas de calculo compuestas por

celdas.

e Formulas y Funciones: Proporciona formulas y funciones predefinidas para

realizar calculos complejos.



e Graficos: Permite la creacion de diversos tipos de graficos para visualizar datos.

e Tablas Dinamicas: Facilita el analisis de grandes conjuntos de datos mediante

tablas dinamicas.

e Automatizacion con Macros: Permite la grabacion y ejecucién de macros para

automatizar tareas repetitivas.

Hablando especificamente del area de payroll, Microsoft Excel, con su versatilidad
y capacidad para realizar diversas funciones, desempefia un papel critico. La aplicacion
de hoja de calculo facilita la elaboracién de néminas al permitir calculos precisos de
salarios, deducciones fiscales y bonificaciones mediante formulas matematicas y

financieras.

En la organizacion de datos, Excel proporciona hojas de calculo que permiten una
estructuracion efectiva de informacion relacionada con la némina, como detalles de los
empleados, horas trabajadas y beneficios. Esta capacidad de organizar datos es esencial

para un manejo y analisis eficientes.

La generacion de informes personalizados es otra ventaja clave de Excel en las
tareas de ndmina. Los profesionales pueden disefiar hojas de calculo especificas para
producir informes detallados sobre costos laborales, distribucién de salarios y otros

aspectos relevantes.

La flexibilidad de Excel para adaptarse a requisitos cambiantes es una
caracteristica esencial. En un entorno empresarial dinamico, las empresas pueden
enfrentar cambios en politicas de compensacion, beneficios o impuestos, y Excel permite
ajustar facilmente férmulas y estructuras de hojas de calculo en respuesta a estos

cambios.



Excel es también eficaz en el seguimiento de horas trabajadas, vacaciones y
ausencias de empleados, facilitando el calculo preciso de salarios y la gestidn de politicas

de tiempo y asistencia.

La automatizacion de procesos repetitivos es una ventaja adicional. Excel permite
la automatizacion mediante el uso de formulas, funciones y macros, contribuyendo a

agilizar los procesos de ndémina, reducir errores y mejorar la eficiencia general.

La colaboracion y comparticion de informacién se facilitan a través de Excel, ya
que las hojas de calculo pueden compartirse y actualizarse de manera colaborativa, lo
que resulta especialmente util cuando varios equipos estan involucrados en la gestion de

néminas.

Finalmente, la integracion de Excel con otras herramientas, como Power Query,
amplia su funcionalidad al permitir una mayor eficiencia en la preparacion y
transformacion de datos antes de la elaboracion de néminas. En resumen, Microsoft

Excel se presenta como una herramienta esencial y versatil en el ambito de payroll.

2.4. Power Query

Power Query es una herramienta de preparacion de datos que opera en Microsoft

Excel y Power Bl, permitiendo la importacion y transformacion eficiente de datos.
Sus funciones clave son:

e Conexion a Fuentes de Datos: Se conecta a diversas fuentes de datos, como

bases de datos, archivos y servicios web.

e Transformacion de Datos: Facilita la limpieza y manipulacion de datos a través de

una interfaz grafica intuitiva.



e Operaciones Avanzadas: Utiliza el lenguaje "M" para realizar transformaciones

mas avanzadas y personalizadas.

e Combinacion de Datos: Permite combinar datos de multiples fuentes y realizar

operaciones de union.

Power Query, con su capacidad avanzada de preparacion de datos, desempefia
un papel fundamental en las tareas de némina dentro de las empresas. Esta herramienta
proporciona una eficaz interfaz grafica que simplifica la importacion y transformacién de
datos, permitiendo a los profesionales de ndmina manejar informacion de manera mas

eficiente y precisa.

En el ambito de la nébmina, donde la precision en los calculos y la gestion de datos
es esencial, Power Query ofrece una solucion valiosa. Permite la conexién con diversas
fuentes de datos, como bases de datos, archivos y servicios web, facilitando la obtencion

de informacion de multiples plataformas.

La funcion principal de Power Query radica en su capacidad para transformar
datos. A través de una interfaz intuitiva, los usuarios pueden limpiar y dar forma a los
datos, realizar operaciones avanzadas y combinar informacion de diferentes fuentes.
Esto resulta especialmente crucial en la nébmina, donde la necesidad de integrar datos

de distintas areas, como horas trabajadas, beneficios y deducciones, es comun.

La herramienta también destaca por su capacidad para automatizar tareas
repetitivas, lo cual es valioso en el contexto de ndmina. Al facilitar la creacion de flujos
de trabajo automatizados, Power Query contribuye a la eficiencia operativa y a la

reduccion de errores en los procesos de calculo y elaboracion de ndbminas.

La flexibilidad de Power Query para manejar operaciones avanzadas mediante el

lenguaje "M" amplia su utilidad. Los profesionales de némina pueden realizar



transformaciones mas complejas y personalizadas segun los requisitos especificos de la

empresa.

Entonces, Power Query emerge como una herramienta esencial en las tareas de

nomina al ofrecer capacidades avanzadas de preparaciéon de datos. Su capacidad para

gestionar fuentes de datos diversas, realizar transformaciones eficientes y automatizar

procesos contribuye significativamente a la precision y eficiencia en la elaboraciéon de

noéminas en el entorno empresarial.

2.5.

Power Bl

Power Bl es una plataforma de analisis empresarial que permite visualizar datos

y compartir informes interactivos.

Sus funciones clave son:

Conectividad: Se conecta a diversas fuentes de datos, desde bases de

datos hasta servicios en la nube.

Modelado de Datos: Facilita la creacion de modelos de datos relacionales

para un analisis mas eficiente.

Visualizaciones: Ofrece una amplia variedad de graficos y visualizaciones

para representar datos de manera efectiva.

Paneles Interactivos: Permite la creacién de dashboards interactivos para

explorar datos de manera dinamica.

Colaboracién: Facilita la colaboracién en tiempo real y el intercambio de

informes entre usuarios.



2.6. Alteryx

Alteryx es una plataforma de analisis avanzado y preparacién de datos que

simplifica las tareas de ETL y analisis predictivo.
Sus funciones clave son:

e Preparaciéon de Datos Avanzada: Ofrece capacidades avanzadas para la

limpieza, transformacion y combinacion de datos.

e Analisis Predictivo: Permite la creacién de modelos predictivos y analisis
estadisticos avanzados.

e Automatizacién de Procesos: Facilita la creacién de flujos de trabajo

automatizados para tareas repetitivas.

e Conectividad: Se conecta a diversas fuentes de datos, incluyendo bases de

datos y servicios en la nube.

¢ Integracién con Otras Herramientas: Puede integrarse con herramientas de

visualizaciéon como Tableau y Power Bl para un analisis mas completo.

Estos softwares ofrecen funcionalidades unicas y se complementan entre si en un
flujo de trabajo de analisis de datos completo, desde la preparacién inicial hasta la
visualizacién y analisis avanzado. La eleccion de la herramienta dependera de las

necesidades especificas y el nivel de complejidad de la tarea a realizar.

Analisis de Resultados

En esta seccion se analizaran los resultados de la encuesta que se realizé a

personas que forman parte de las empresas que se tomaron como casos de estudio. Las



preguntas fueron desarrolladas para poder investigar y obtener informacién primaria a
cerca de ellos temas desarrollados durante la etapa de la revision de literatura. A partir

de esto se obtuvieron conclusiones a partir de casos especificos.

De este modo, se han identificado tres temas de gran relevancia que afectan
directamente a las empresas en cuestion: el sindrome de burnout, la cultura
organizacional y el liderazgo. Estos temas han sido estudiados y analizados con el
objetivo de determinar su impacto e influencia en la eficacia y el desempefio de las
empresas Pwc y Tmf. El objetivo era determinar la relacion existente entre estos factores
y el grado de aprovechamiento de las herramientas para el manejo de datos por parte de

los empleados de estas empresas.

El cuestionario aplicado se dividi6 en 3 bloques que tratan de los temas

seleccionados. El resultado es el siguiente:
Sindrome de Burnout:

e ;Consideras que tus horas disponibles son acordes a tus tareas?
e ;Cuantas horas extras haces aproximadamente por mes?
e ;Crees que trabajando los archivos de manera manual pueden aumentar

los errores?

Cultura Organizacional:

e Compainia en donde trabajas/trabajaste

e ,Cual es tu categoria actual? (De no trabajar actualmente poner la ultima)

e ,;Cuanto tiempo trabajaste en el sector?

e /Sueles tener capacitaciones en tu sector?

e /Crees que las capacitaciones estan enfocadas a realizar las tareas de
una manera mas automatica?

e En el caso de que lo consideres necesario, justificar tu respuesta.



Comentarios / Recomendaciones

Liderazgo:

¢, Crees que tus lideres motivan a la creacidén de automatizaciones en el
sector?

En el caso de que la respuesta anterior sea afirmativa, explicar en pocas
palabras de qué modo lo hacen.

¢ Consideras tener los conocimientos para hacer/proponer una
automatizacion?

Uno de los requerimientos fundamentales para empezar una
automatizacion es que los datos estén estandarizados. ¢ Crees que los
archivos con los que trabajas dia a dia estan bien organizados?

A la hora de sacar archivos del sistema ¢ Sueles demorar mucho tiempo
trabajandolos manualmente para luego hacer reportes / analisis / control
de la liquidacion?

En el caso de que la respuesta anterior sea afirmativa, indicar las horas
diarias aproximadas.

¢ Consideras tener interés por automatizar procesos?

En el caso de que lo consideres necesario, justificar tu respuesta.

En el tiempo que llevas en la compaiiia, ¢ Pudiste automatizar un
proceso?

¢ Te sentis reconocido cuando al automatizar reducis tiempos?

¢, Crees que trabajar poniendo foco en automatizar procesos podria
reducir tu carga horaria?

¢ Sentis que las automatizaciones podrian darte mayor tiempo de
analisis?

Comentarios / Recomendaciones



El cuestionario se aplico al total de 26 personas que actualmente estan trabajando

o prestaron servicios en el sector de payroll en PwC y TMF.

Con las respuestas otorgadas por los colaboradores obtuvimos informacion
relevante. En primer lugar, la mayoria de los encuestados (19 de 26) no considera que
la jornada laboral sea suficiente para ocuparse de todas sus tareas, lo que puede ser un
indicio de que se estan sobrecargando de trabajo (ver grafico 1). Esto también se puede
deducir del hecho de que 10 personas respondieron que hacen mas de 10 horas extras
por mes. Esto implica que en general necesitan trabajar fuera de su horario laboral para

poder completar sus tareas.

¢Consideras que tus horas disponibles son acordes a tus tareas?
v Y U
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Grafico 1
(Elaboracién propia)

Al observar los datos relativos a las horas extras realizadas por los encuestados,
se puede notar que un 38.5% de ellos realiza mas de 5 horas extras por mes, lo que
indica que una parte significativa del grupo esta trabajando mas alla de su horario laboral.
Por otro lado, s6lo un 11.5% de los encuestados no suele realizar horas extras, lo que
podria sugerir una mejor gestion del tiempo y/o una menor carga de trabajo (Ver grafico
2).

En relacién a la automatizacion de tareas, 26 encuestados respondié que
considera que trabajar los archivos de manera manual aumenta la posibilidad de cometer
errores. Esto sugiere que el trabajo manual puede estar generando frustracion y estrés

en los trabajadores, lo que puede contribuir al sindrome de burnout (Ver grafico 3).
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Grafico 2
(Elaboracioén propia)

¢éCrees que trabajando los archivos de manera manual pueden
aumentar los errores?
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Gréfico 3

(Elaboracién propia)

En resumen, los resultados de este bloque de preguntas sugieren que es posible
que algunos trabajadores estén experimentando sintomas de burnout debido a la
sobrecarga de trabajo y la necesidad de trabajar horas extras para completar sus tareas.
Muchas de estos inconvenientes pueden deberse al hecho de que no se cuenta con un
grado considerable de automatizacion en las tareas que realizan y de contar con un
proceso de transformacién y actualizacion de esta indole, probablemente mejorarian

estos indicadores.



Los resultados indican que hay una necesidad de mejorar la gestion del tiempo y
la carga laboral de los trabajadores, asi como de explorar la posibilidad de automatizar

ciertas tareas para disminuir el estrés laboral y mejorar la eficiencia.

Para el bloque de preguntas de cultura organizacional se entrevistaron un total de

26 liquidadores de sueldos de los cuales 14 son parte de PWCy 12 de TMF.

En cuanto a la categoria laboral de los encuestados, la mayoria (15) son Senior,
seguido de Analistas (6), lo que sugiere una estructura jerarquica vertical en la
organizacion (Ver grafico 5). Ademas, la mayoria de los encuestados han trabajado en
el sector por un periodo de tiempo que va desde 1 a 3 anos (11), lo que puede implicar
que estas compafias presentan un nivel considerable de rotacion de personal en el

sector (Ver grafico 6).

Compafiia en donde trabajas/Trabajaste

Grafico 4
(Elaboracioén propia)
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(Elaboracién propia)
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Gréfico 6
(Elaboracién propia)

En relacion a las capacitaciones, la mayoria de los encuestados (21) indicaron
que si suelen tener capacitaciones en su sector (Ver grafico 7). Sin embargo, un
porcentaje muy considerable (58%) no cree que estas capacitaciones estén enfocadas

en realizar las tareas de una manera mas automatica.



éSolés tener capacitaciones en tu
sector?

Gréfico 7
(Elaboracién propia)

Por el contrario y en contraposicién a esta opinién, un 42% de los encuestados si
considera que las capacitaciones estan enfocadas en la automatizacion de procesos (Ver

gréfico 8).

éCrees que las capacitaciones estan
enfocadas a realizar las tareas de una
manera mas automatica?

Gréfico 8
(Elaboracién propia)



Los comentarios y recomendaciones mas importantes de los encuestados
pueden verse en la tabla 1 y sugieren que la automatizacién de procesos es un tema
importante para mejorar la cultura organizacional. Algunos encuestados sefalaron que
las capacitaciones deberian enfocarse mas en herramientas relacionadas a la
automatizacion y que la empresa deberia impulsar este proceso desde iniciativas
internas relacionadas con formacion para empleados. Ademas, se destacd que la
automatizacion permite acortar tiempos y enfocarse en el analisis o simplemente evitar

trabajar después del horario correspondiente.

Comentarios / Recomendaciones

Automatizar procesos es clave para evitar realizar tareas manualmente, acorta los tiempos y
permite enfocarse mas en el andlisis o simplemente evitar trabajar después del horario
correspondiente. Las empresas deberian impulsar mas esto mediante capacitaciones.

Recomiendo que el sector haga mayor énfasis en fomentar y capacitar en herramientas
relacionadas a la automatizacion.

Tabla 1
(Elaboracién propia)

En resumen, los resultados sugieren que la mayoria de los empleados
encuestados han tenido experiencia en el sector durante un periodo de tiempo
relativamente corto y que la mayoria cree que las capacitaciones no estan enfocadas en
la automatizacion de procesos. Sin embargo, hay una demanda clara de capacitaciones
que se enfoquen en herramientas y procesos de automatizacién, lo que sugiere una

oportunidad para mejorar la cultura organizacional en este sentido.

En relacidon al bloque de preguntas de liderazgo que fue aplicado a la misma
muestra, es posible observar que la mayoria de los encuestados consideran que sus

lideres si los motivan a incorporar la automatizacion de procesos en sus tareas cotidianas



(Ver gréfico 9), haciendo uso de diferentes métodos, como enviar correos electronicos,
hacer comentarios en chats grupales, recordatorios de reuniones, dar capacitaciones,
aplicar parametrizaciones en planillas, elaborar proyectos especificos de automatizacion,

etc. Esto puede verse en detalle en la tabla 2.

¢éCrees que tus lideres motivan a la creacion de
automatizaciones en el sector?

Gréafico 9
(Elaboracién propia)

En el caso de que la respuesta anterior sea afirmativa, explicar en pocas palabras de qué modo lo
hacen.

Envian mails, hacen comentarios en un chat grupal, lo recuerdan en las reuniones
Dando capacitaciones y ayudando a parametrizar planillas para que sean automaticas
Se elaboran proyectos de automatizacion e invierten tiempo en ello.

Teniamos un equipo que se encargaba de realizar las automatizaciones en base a las ideas que aporta
amos.

Reuniones, relevamiento de procesos, motivacién a los colaboradores de buscar mejoras o procesos
mas efectivos

Realizamos reuniones semanales para revisar los procesos y mejoras del sector.



Mediante el armado y parametrizacion de planillas de trabajo por ejemplo
Automatizando formulas en el sistema de liquidacién, automatizando planillas de Excel

Estaban abiertos a la automatizacion y mejora de procesos pero no habia remanente de tiempo para
poder destinarlo a la actividad

Dan la posibilidad de automatizacién pero dado el exceso de tareas es dificil

Identificando tareas manuales y repetitivas, las cuales se automatizan cambiando politicas de
procedimiento

Implementar Excel que pudieran agilizar ciertos procesos
Proponen objetivos con herramientas de automatizacién de procesos (DATA OK)
Capacitacion relacionados al tema

Poniendo a disposicidn las herramientas y recursos para hacerlo, tomando en cuenta nuestras ideas y
alentandonos a que tomemos iniciativa de proponer cosas nuevas

Algunas veces proponen archivos con controles generales que permiten un mejor control de algunos
procesos

Mejorando la parametrizacidn del sistema, creacidn de conceptos precisos, tablas dindmicas, robots
para trabajos rutinarios que demandan mucho tiempo

Tabla 2
(Elaboracién propia)

Ademas, la mayoria de los encuestados cree tener los conocimientos necesarios
para hacer o proponer una automatizacion y consideran tener interés en automatizar

procesos para reducir tiempos y errores (Ver Grafico 10)



éConsideras tener los
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automatizacion? por automatizar procesos?

Tal vez
58%

(Elaboracién propia)

Grafico 10

En la tabla 3 pueden verse en detalle lo que las personas consideran en relacion
a la necesidad de automatizacion en ciertos procesos. En general puede resumirse en
que las opiniones tienden a indicar que la automatizacion ayudara a mejorar la eficiencia

en las tareas y a reducir errores, es decir a ser también mas efectivos.

En el caso de que lo consideres necesario, justificar tu respuesta.

Es sumamente necesario reducir los errores y mejorar los tiempos, para un mejor servicio y
forma de trabajo

Es vital para prevenir errores y hacer los procesos mas répidos y eficientes.
Para agilizar ain mas los tiempos de trabajo
En lo personal si, pero no todos tenian interés

Si pero si hubiera tiempo disponible



Me interesa el hecho de saber cédmo agilizar los tiempos de una tarea mediante el uso de
automatizaciones

Considero que es necesario para realizar las tareas con mayor agilidad en menor tiempo y
evitar errores que se producen por trabajar planillas a "mano"

Permite optimizar los tiempos y reducir el margen de errores en cuanto a los controles

Mejora los tiempos de procesos, minimizar margen de error

Tabla 3
(Elaboracién propia)

Un dato importante a considerar es la opinién de los encuestados cuando se
consulta sobre la organizacion y la estandarizacion de la informacion con la que trabajan
actualmente. Los resultados son mas variados, ya que casi la mitad de los encuestados
no esta segura de si estan bien organizados o no, es decir, tienen dudas acerca de la
estandarizacion y el orden de la informacién con la que trabajan a diario. Es evidente que
sin orden es muy dificil plantear un proceso de automatizacion por lo que se deduce que

las implementaciones pueden complicarse por este factor (Ver grafico 11).

Ademas, una parte significativa de los encuestados aun dedica tiempo
manualmente a trabajar con los archivos para luego hacer reportes, analisis o control de
la liquidacion. En el grafico 12 puede verse que el 42% indica que destina parte de su
jornada laboral a ordenar u organizar datos que de tener automatizados podria

aprovecharse e n tareas mas productivas.



Uno de los requerimientos fundamentales para empezar una
automatizacién es que los datos estén estandarizados. ¢Crees que los
archivos con los que trabajas dia a dia estan bien organizados?

Gréafico 11
(Elaboracién propia)

A la hora de sacar archivos del sistema ¢Solés demorar mucho tiempo
trabajandolos manualmente para luego hacer reportes / analisis / control de la
liquidacién?

Gréfico 12
(Elaboracién propia)



En el caso de que la respuesta anterior sea
afirmativa, indicar las horas diarias
aproximadas.
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Grafico 13
(Elaboracién propia)

En cuanto a la pregunta sobre si trabajar poniendo foco en automatizar procesos
podria reducir la carga horaria, la mayoria de los encuestados cree que si (Ver grafico
14). Ademas, la mayoria también considera que las automatizaciones podrian darles
mayor tiempo de andlisis y que se sentirian reconocidos al reducir los tiempos al

automatizar procesos (Ver grafico 15).



éCrees que trabajar poniendo foco en automatizar
procesos podria reducir tu carga horaria?

Gréfico 14
(Elaboracién propia)

éSentis que las automatizaciones
podrian darte mayor tiempo de analisis?
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Gréfico 15
(Elaboracién propia)

Hay una disposicion general hacia la automatizacion en el sector, y los lideres y

empleados estan trabajando juntos para fomentar y desarrollar la capacidad de



automatizacion en su empresa. Sin embargo, es importante abordar los problemas con

los archivos y la falta de tiempo disponible para dedicar a la automatizacién.

Conclusiones y Recomendaciones

La evaluacién detallada de la encuesta revela una serie de tendencias y desafios
clave que ofrecen valiosas conclusiones. En primer lugar, la percepcion general de que
la jornada laboral no es suficiente y la necesidad de realizar horas extras sugieren una
posible sobrecarga de trabajo, sefialando la importancia de abordar la gestién del tiempo

para prevenir el sindrome de burnout.

En cuanto a la cultura organizacional, la estructura jerarquica vertical y la rotacién
de personal indican dinamicas que podrian influir en la eficacia organizativa. La
disparidad de opiniones sobre la orientacion de las capacitaciones revela la necesidad
de ajustar las iniciativas formativas para enfocarse mas en herramientas de

automatizacion y mejorar la cultura organizacional en este sentido.

El liderazgo demuestra un fuerte respaldo a la automatizacién, evidenciado por
métodos motivacionales y practicas concretas para fomentar su implementacion.
Ademas, la disposicion y el interés de los empleados sugieren un ambiente propicio para

la innovacion y la adopcion de nuevas tecnologias.

En cuanto a los desafios y oportunidades, la incertidumbre sobre la organizacion
de los datos y el tiempo dedicado a tareas manuales resaltan la importancia de optimizar
procesos y datos antes de implementar plenamente la automatizacion. Sin embargo,
existe una clara percepcion positiva de que la automatizacién puede reducir la carga

horaria y permitir un mayor enfoque en el analisis.

Las recomendaciones que consideramos en este sentido, se dividen en los

siguientes puntos de mayor importancia:



Gestion del Tiempo:

e Implementar estrategias para equilibrar la carga laboral y prevenir el

sindrome de burnout.

e Evaluar la redistribucidn de tareas o la asignacion de recursos adicionales

segun sea necesario.

Enfoque en Capacitaciones de Automatizacion:

e Desarrollar programas de capacitacidon especificos centrados en

herramientas y procesos de automatizacion.

¢ Incentivar la participacion activa de los empleados para cultivar una cultura

orientada a la automatizacion.

Optimizacién de Procesos y Datos:

e Evaluar y mejorar la organizacion de los datos para facilitar la

implementacién de la automatizacion.

e Identificar y priorizar procesos que pueden beneficiarse mas de la

automatizacion.

Reconocimiento y Cultura de Innovacion:

e Reconocer y recompensar los esfuerzos de los empleados en la

implementacidn de la automatizacion.

e Fomentar una cultura organizacional que valore la innovacion y considere

la automatizacion como una herramienta para mejorar la eficiencia.

Seguimiento Continuo:



e Establecer mecanismos de retroalimentacion para evaluar la eficacia de las

estrategias implementadas.

e Ajustar las iniciativas en respuesta a los comentarios y cambios en la

dinamica organizacional.

Al seguir estas recomendaciones, las empresas pueden mejorar la eficiencia
operativa, reducir la carga de trabajo y promover una cultura organizacional mas

receptiva a la innovacion y la automatizacion.
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