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Introducción 

 

En muchas organizaciones, los recursos humanos y las finanzas operan de manera aislada, con sus propios sistemas, procesos, 

datos y métrica. A menudo, ni siquiera usan un lenguaje común para hablar (Von Polier, 2020).  Este concepto no se aleja de la 

realidad de lo que sucede en “Belleza con Propósito SAS”.  Su área de Compensación y Beneficios tiene a cargo tareas 

compartidos con el área financiera y durante el último año se ha notado que algunas de las funciones compartidas no se encuentran 

alineadas, lo que ha generado reprocesos y aumento en la carga laboral en cada una de las áreas.  Este proyecto tiene como 

finalidad identificar los facilitadores y barreras que puedan existir ante el diseño e implementación de un sistema de trabajo o un 

sistema de control de gestión que permita la integración de las áreas de Compensación y Beneficios y Finanzas en aquellas 

actividades que manejan en conjunto.  Por lo anterior, se utilizó una metodología de corte cualitativo con entrevistas 

semiestructuradas que permitiera la recolección de información necesaria para responder a este objetivo. Los resultados muestran 

que la resistencia y aceptación racional de los empleados en cada área actuarían como barreras, mientras que el autoaprendizaje 

y conocimiento actuarían como facilitadores en la construcción de un sistema de trabajo. 

 

Palabras Claves: Sistema de trabajo, Sistema de control de gestión, Barreras, Facilitadores. 

 

 

Abstract 

 

 

In many organizations, human resources and finance operate in isolation, with their own systems, processes, data, and metrics. 

Often, they do not even use a common language to talk (Von Polier, 2020). This concept is not far from the reality of what happens 

in "Belleza con Propósito SAS".  Its Compensation and Benefits area shared tasks with the financial area and during the last year 

it has been noticed that some of the shared functions are not aligned, which has generated reprocesses and an increase in the 

workload in each area. The purpose of this project is to identify the facilitators and barriers that may exist before the design and 

implementation of a work system or a management control system that allows the integration of the Compensation and Benefits 

and Finance areas in those activities that they manage together.  Therefore, a qualitative methodology was used with semi-

structured interviews that allowed the necessary information to respond to this objective. The results show that the resistance and 

rational acceptance of the employees in each area would act as barriers, while self-learning and knowledge would act as 

facilitators in the construction of a work system. 

 

Keywords: Work system, Management control system, Barriers, Facilitators. 
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1. Dimensión de la Entidad 

 

 

     “Belleza con Propósito SAS”1 es una multinacional de cosmética y belleza creada hace más de 

110 años. En la actualidad opera en 150 países divididos en 6 zonas geográficas, Europa 

Occidental, Europa Oriental, Asia – Pacífico, América del Norte, Latinoamérica, África y Oriente 

Medio. “Belleza con Propósito SAS” cuenta con 88.000 empleados, 497 patentes registradas a 

2019 y una flotilla global de 36 marcas que se agrupan en cuatro divisiones comerciales distintas, 

cada una de ellas desarrolla una visión específica de la belleza, entendiendo que las expectativas y 

necesidades de belleza varían.   A continuación, se describen estas cuatro divisiones:  Consumer 

Product Division o CPD, que en español se traduce como División de Productos de Consumo 

Masivo, tiene como misión democratizar lo mejor de la belleza para ser sustentables.   La división 

posee la marca de belleza #1 del mundo, la marca de maquillaje #1 y la marca natural #1, entre 

otros productos, haciendo asequible los mejores productos de belleza y de calidad en el cuidado 

de la piel, maquillaje y cuidado del cabello.  División de Lujo o DL, se encuentra compuesta por 

26 marcas, de las cuales 17 son marcas globales, altamente aspiracionales.    División Cosmética 

Activa o DCA, está compuesta por 6 marcas originarias de Francia y Estados Unidos. Las marcas 

ofrecen una gama de productos para el cuidado de la piel y el cabello, respondiendo a todas las 

expectativas relacionadas con la belleza y la salud de la piel a nivel dermatológico y estético.  La 

DCA ofrece una amplia banda de precios que va desde los productos más asequibles hasta los más 

premium. Esta división es líder mundial en dermocosmética, con marcas internacionales de 

cuidado de la piel recomendadas por profesionales de la salud y distribuidas en puntos de atención 

médica de todo el mundo, incluidas farmacias, medi-spas, así como en e-Commerce. Por último, 

División de Productos Profesionales o DPP, tiene como misión apoyar a los peluqueros y 

estilistas y desarrollar la industria del cabello de manera sostenible, beneficiando a todos los 

involucrados.   

     Las categorías de productos del cuidado de la piel poseen un 29.3 % de la repartición del 

mercado, maquillaje un 27.9%, siguiéndoles cuidado del cabello, tintes capilares, fragancias y 

otros (Annual Report, 2017). 

     A pesar de que el mercado de cosméticos fue muy dinámico en el 2019, hubo un crecimiento 

 
1 Por solicitud de la empresa se ha modificado su nombre respetando el acuerdo de confidencialidad.  
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en el sector entre + 5.0% y + 5.5% que se vio reflejado en ingresos de ventas para la compañía a 

nivel mundial en 29.87 billones de euros (Annual Report, 2019), convirtiéndola en la empresa  

número uno en la industria de la belleza en el mundo (WWD, 2017), por encima de sus mayores 

competidores Unilever, Procter & Gamble, Estée Lauder, Sheseido y Coty. 

En Colombia, la industria cosmética y de aseo representa el 4.4% del PIB de la industria 

manufacturera y 0.5% del PIB nacional.  Ocupa el noveno lugar en la producción industrial del 

país. Con más de un millón de empleos, es el séptimo empleador industrial. (EAM – DANE, 2015).    

A nivel nacional el sector está compuesto por 1.090 empresas, de las cuales aproximadamente el 

40% son de cosméticos y el 60% de aseo y absorbentes. Dentro de las empresas del sector hay 

productoras, comercializadoras, maquiladoras y proveedoras de insumos.    Alrededor del 40% de 

las empresas están ubicadas en Bogotá, seguido de Antioquia con el 23% y del Valle del Cauca 

con el 13% (ANDI, 2015).   El 61% de las ventas lo representan las empresas extranjeras en el 

mercado nacional y son empresas globales que tienen plantas de producción o centros de 

distribución en Colombia, mientras que el 56% del total del mercado lo conforman las diez 

empresas más grandes del país (ANDI, 2015).    

Desde que “Belleza con Propósito SAS” estableció sus operaciones en Colombia ha contribuido 

al país en materia de Responsabilidad Social Empresarial, desarrollando políticas de equidad de 

género, llevando educación gratuita y de calidad alrededor de 2.438 mujeres vulnerables en 

diferentes ciudades del país y apoyando la labor de las mujeres científicas en Colombia (Dirección 

de Comunicaciones, Sostenibilidad y Asuntos Públicos, 2020).  Además, la adquisición de una de 

las empresas más emblemáticas del país les permite tener una de las doce plantas a nivel mundial 

con carbono neutro. 

Desde sus inicios “Belleza con Propósito SAS” ha tenido un objetivo principal, el cual ha 

permanecido intacto a través de los años: innovar de forma continua para mantener su posición de 

liderazgo en el mercado mundial de la cosmética.   Su estrategia consiste en ofrecer belleza hecha 

a medida y responder a las aspiraciones de los consumidores de todos los rincones del mundo, es 

decir, la universalización de la belleza, captando, entendiendo y respetando las diferencias en 

deseos, necesidades y tradiciones. 
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2. Dimensión del Área de práctica 

 

 

     El área de Compensación y Beneficios está encargada de poner a disposición de los 

colaboradores planes o paquetes de beneficios asequibles, sostenibles y en línea con la media de 

los ofrecidos por las mejores empresas del país, así como ofrecer un nivel de compensación similar 

a todos los empleados de la misma categoría profesional.   Tiene a cargo la nómina y 

administración de Personal, respondiendo a las diferentes necesidades de los empleados, tomando 

en cuenta las mejores prácticas del mercado local, ofreciendo una compensación justa y 

competitiva, reconociendo el desempeño individual y colectivo.  Dentro de sus actividades 

también se encuentran la administración y control del paquete de retribuciones en cuanto a salario 

base, compensación variable y la administración del programa “Compartir & Cuidar”, basado en 

cuatro pilares: la protección, cuidado, balance y disfrute.   

     El área está conformada por cinco miembros: Jefe de Compensación y Beneficios, Especialista 

de Compensación y Human Resources Information System(s) (HRIS), un Analista de 

Administración de personal, un Analista de Nómina y un Analista de Recursos Humanos (RRHH).  

Anexo A. Estructura Organizacional del Área de Compensación y Beneficios.  

     El área de Compensación y Beneficios tiene contacto directo con las áreas de Salud y 

Seguridad, o HSE por sus siglas en inglés y facilities, Formación y Desarrollo, Talento y 

Adquisición, los Business Partners de Recursos Humanos en cada División y Finanzas. Esta última 

es el centro de atención para el desarrollo del presente proyecto.    Durante el 2020 el área de 

Compensación y Beneficios ha tenido algunos cambios importantes, uno de ellos comprende el 

nuevo proveedor de nómina, por lo que se requiere establecer un sistema de trabajo con el área 

financiera para que se optimice la información, la periodicidad, entre otras actividades que 

manejan en conjunto. 

 

3. Diagnóstico del Área 

 

 

Para analizar las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas del área de Compensación 
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y Beneficios y detectar las necesidades más urgentes, se realizó un análisis DOFA, el cual pretende 

dar un diagnóstico sobre la viabilidad del proyecto en la integración de Compensación y Beneficios 

y Finanzas.   

Para identificar los componentes del análisis DOFA, se planteó con el tutor / jefe, quien es el 

Especialista de Compensación y Human Resources Information System(s) (HRIS) la necesidad de 

hacer observación y entrevistas durante el proceso de inducción en “Belleza con Propósito SAS”.   

El tutor / jefe agendó reuniones a través de Microsoft Teams con las áreas mencionadas 

previamente y que tienen contacto directo con el área Compensación y Beneficios y durante este 

espacio se recabó información de los roles, los procesos compartidos, qué esperaban las otras áreas 

de Compensación y Beneficios; además, qué se podía hacer para mejorar la forma en la que 

trabajan actualmente y se hallaron los siguientes componentes:  

 

  Factores Internos Factores Externos 

Debilidades 

 

Falta de procesos y procedimientos 

Falta de alineación en la comunicación 

Falta claridad en los procesos, periodicidad y 

tiempos de entrega 

Demora en los tiempos de respuestas 

Oportunidades 

 

Controles internos 

Mejora en la inducción del personal 

Fortalezas 

 

Comunicación asertiva entre las áreas de 

Compensación y Beneficios y Finanzas 

La cultura colaborativa en “Belleza con 

Propósito SAS” 

Capacidad de adaptación en “Belleza con 

Propósito SAS” 

Amenazas 

 

Pérdida del conocimiento y experiencia 

Falta de uniformidad en los procesos 

Aversión o resistencia a los sistemas de trabajo 

o sistemas de control de gestión 
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Debilidades 

 

 

• Falta de procesos y procedimientos: actualmente las áreas de Compensación y Beneficios 

y Finanzas no cuentan con procesos o procedimientos establecidos que les permitan tener 

un control interno sobre las tareas que manejan en conjunto.  Lo anterior, no solo ha 

generado retrasos en las conciliaciones y contabilización del Plan Salud Medicina 

Prepagada y Costos de personal trabajando en el exterior, sino reprocesos y carga laboral. 

• Falta de alineación en la comunicación:  entre las áreas de Compensación y Beneficios 

y Finanzas no hay un lenguaje común.  Cada área maneja sus propios conceptos haciendo 

usos tecnicismos que en algunos casos no permiten la comprensión de los requerimientos. 

• Falta claridad en los procesos, periodicidad y tiempos de entrega: no existe un sistema 

de trabajo que permita tener claridad sobre los roles, periodicidad, tiempos de entrega y 

responsables en los procesos del Plan Salud Medicina Prepagada, Costos de personal 

trabajando en el exterior, Nómina de Temporales y Solicitudes de órdenes de compra.  El 

área de Compensación y Beneficios no tiene seguimiento de lo que sucede con la 

información después de entregar sus informes al área Financiera. 

• Demora en los tiempos de respuestas: los tiempos de respuestas ralentizan los flujos de 

trabajo. Algunas de las actividades compartidas entre Compensación y Beneficios y 

Finanzas deben pasar por diferentes aprobadores y en algunos casos los tiempos de 

respuestas pueden tomar hasta un mes. 

 

Oportunidades 

 

 

• Controles internos que fomenten la eficiencia, reduzcan los riesgos en la consecución de 

los objetivos, ayuden a asegurar la confiabilidad de la información financiera y a cumplir 

las leyes, reglamentos y cláusulas contractuales aplicables. (Rivas, 2011). 

• Mejora en la inducción del personal, desde el ingreso de personal y su proceso de 

inducción se puede familiarizar a los empleados hacia una cultura que minimice la 

resistencia a los sistemas de trabajo o sistemas de control de gestión.  
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Fortalezas 

 

 

• Comunicación asertiva entre las áreas de Compensación y Beneficios y Finanzas les 

permite tener una capacidad de interlocución constante, negociación y cooperación, 

basados en una conducta de respeto por los demás.  (EAE Business School, 2014). 

• La cultura colaborativa en “Belleza con Propósito SAS” que influencia a sus 

colaboradores a tener ciertos valores o ideales en torno a un propósito bien establecido y 

facilita la cooperación. Capacidad de adaptación en “Belleza con Propósito SAS” para 

variar el comportamiento de sus colaboradores con el objetivo de hacer frente a los cambios 

no previstos que suceden en su entorno (Instituto de Ingeniería del Conocimiento, 2017).    

 

 

Amenazas 

 

 

• Pérdida del conocimiento y experiencia: la falta de un sistema de trabajo ha hecho que 

durante el proceso de rotación de personal en las áreas de Compensación y Beneficios y 

Finanzas los retiros se lleven el conocimiento y experiencia adquirida en el cargo de cómo 

se deberían hacer ciertos procesos que no quedan por escrito.  

• Falta de uniformidad en los procesos podría hacer que cada área se siga moviendo en sus 

propios objetivos y pierda seguimiento en la siguiente cadena de valor.  

• Aversión o resistencia a los sistemas de trabajo o sistemas de control de gestión, por 

temor a procesos nuevos que cambien conductas de trabajo ya establecidas. 

 

     Una vez identificados los componentes del análisis DOFA se procede a realizar el análisis 

mediante el cruce de la información. 

 

     Fortalezas y Oportunidades (FO): La capacidad de adaptación de “Bella con Propósito SAS” 

reforzada por su cultura colaborativa ayudaría a variar el comportamiento de los miembros de las 

áreas de Compensación y Beneficios y Finanzas con el objetivo de hacer frente a los cambios no 
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previstos y trabajar por objetivos comunes.  Trabajar en controles internos fomentaría la eficiencia 

de las tareas realizadas en conjunto.  

 

     Debilidades y Oportunidades (DO): Se puede notar que la falta de procesos y procedimientos 

entre las áreas de Compensación y Beneficios y Finanzas ha sido causal de retrasos en procesos 

de conciliación y que una falta de comunicación y alineación hace que los tiempos de respuestas 

se ralenticen.  Con la creación de un sistema de trabajo o sistema de control de gestión formalizado 

en documentos de manera escrita se podría evitar la fuga de conocimiento de las personas que se 

retiran de “Belleza con Propósito SAS”. La documentación debe definir el comportamiento y las 

actividades a realizar, roles y responsabilidades dentro de cada actividad, tiempos, periodicidad, 

feedback y mejoras a los procesos. 

 

     Fortalezas y Amenazas (FA): La capacidad de adaptación mezclado con una comunicación 

asertiva puede minimizar la aversión o resistencia a los sistemas de trabajo o sistemas de control 

de gestión que pueda implementarse para la integración de las áreas de Compensación y Beneficios 

y finanzas.  Es posible que durante la implementación del sistema encontremos resistencia al 

cambio, cuestionamientos respecto al proceso con actitudes negativas o se muestre apatía ante las 

propuestas planteadas o desacreditación al proceso (Macías, Tamayo & Cerda, 2019).  La 

resistencia al cambio presenta algunas manifestaciones que pueden jugar a favor o en contra de la 

implementación de un sistema de trabajo, por ejemplo: Miedo, Resistencia, Aceptación racional: 

Primero frustración y luego aceptación al cambio o por el contrario, Apertura, integración, 

Empatía, Autoaprendizaje o Conocimiento (Macías, Tamayo & Cerda, 2019).   

 

     Amenazas y Debilidades (AD):   La aversión o resistencia a los sistemas de trabajo o sistemas 

de control de gestión se convierte en un foco de atención, no sólo porque pueda ser considerado 

poco práctico en el momento de ejecutar las funciones, sino que sería una barrera en la integración 

de Compensación y Beneficios y Finanzas.   Las opciones que pueden minimizar las debilidades y 

evitar las amenazas por factores externos es la creación de un sistema de trabajo o sistema de control 

de gestión que mejore la efectividad de los procesos y ayude a superar las deficiencias 

identificadas. 
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     Cabe destacar que “Belleza con Propósito SAS” como organización está apostando en la 

adaptación de sus equipos ante una nueva realidad generada por el COVID-19.  Esta adaptación 

incluye un cambio en las formas de trabajo convencionales y asumir el reto de trabajar a distancia, 

lo que implica que los equipos no trabajen de manera aisladas. Para reducir los equipos de trabajos 

aislados “Belleza con Propósito SAS” implementó algunas herramientas como capacitaciones y 

entrenamientos que ayuden a los equipos a comprometerse con nuevos comportamientos basados 

en la cooperación.  No obstante, antes de la coyuntura generada por el COVID-19 el área de 

Compensación y Beneficios presentaba problemas de sinergia en la comunicación y ejecución de 

las tareas manejadas en conjunto con el área financiera, los cuales se han visto acentuados por la 

nueva realidad y dan lugar a que la implementación de las herramientas no haya sido eficaz para 

esta parte de la empresa.   La falta de sinergia y comunicación han causado reprocesos durante el 

último año en cuanto a la conciliación y contabilización del Plan Salud Medicina Prepagada, 

periodicidad en solicitudes de órdenes de compra, nómina de los temporales y la conciliación y 

contabilización de costos de personal trabajando en el exterior.   

 

     Teniendo en cuenta el análisis DOFA realizado, se podría concluir que las áreas de 

Compensación y Beneficios y Finanzas se beneficiarían de un sistema de trabajo o un sistema de 

control de gestión que permitiera su integración, formalizando procesos y procedimientos.            

     La falta de uniformidad en los procesos, los hábitos repetitivos o la resistencia a los sistemas 

de trabajos o sistemas de control de gestión, son amenazas que pueden poner en riesgo la 

integración de las áreas de Compensación y Beneficios y Finanzas.  Vale la pena hacer un esfuerzo 

en enfocarse en aquellas oportunidades y fortalezas que permitan superar las debilidades 

identificadas y las amenazas potenciales. 

 

 

4. Planteamiento del Problema 

 

 

     El área de Compensación y Beneficios tiene a su cargo el pago y la contabilización de la 

nómina, la conciliación y reporte contable del Plan Salud Medicina Prepagada, Costos de 

personal trabajando en el exterior, Nómina de Temporales y Solicitudes de órdenes de compra, 
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entre otras tareas compartidas con Finanzas, quienes suben la información reportada por 

Compensación y Beneficios al software contable de la regional para enviar reportes a casa matriz.  

Una vez Compensación y Beneficios entrega la información a Finanzas, no tiene 

retroalimentación y pierde seguimiento. Por lo tanto, si la información es incorrecta, es devuelta 

cuando el área financiera audita los reportes enviados previamente y pueden pasar periodos de 

hasta 3 años para para conciliar.   Estas tareas compartidas presentan poca alineación causando 

reprocesos y aumento en la carga laboral en cada una de las áreas por lo que surge la necesidad 

de generar un sistema de trabajo o sistema de control de gestión con el fin de hacer eficiente las 

tareas que manejan en conjunto.  Si bien es cierto que la cultura de “Belleza con Propósito SAS” 

es colaborativa y la comunicación es fluida en cuanto a la solución de problemas, un sistema de 

trabajo o un sistema de control de gestión bien sea a través de la formalización de un manual o 

de una política en el que se registren las mejores prácticas incrementaría la eficiencia de las áreas 

y reduciría errores que pueden costar a la compañía. Para esto se debe entre otras cosas definir 

los roles y responsabilidades dentro de cada actividad, tiempos, periodicidad, feedback y mejoras 

a los procesos.   No obstante, la creación de un sistema de trabajo no es suficiente para asegurar 

su implementación de una manera eficiente, se requiere antes comprender e intervenir sobre 

aquellos factores que puedan actuar como barreras o facilitadores en dicha implementación.  

 

     La pregunta que orienta este proyecto es: ¿Qué factores actuarían como barreras o 

facilitadores en la implementación de un sistema de trabajo para integrar las áreas de 

Compensación y Beneficios y Finanzas en “Belleza con Propósito SAS” el próximo año? 

  

 

5. Antecedentes 

 

 

     Durante el último año en el área de Compensación y Beneficios se han identificado algunas 

falencias en cuanto a los procesos que comparte con el área de Finanzas, tales como la 

conciliación y contabilización del Plan Salud Medicina Prepagada, periodicidad en solicitudes 

de órdenes de compra, nómina de los temporales y la conciliación y contabilización de costos de 

personal trabajando en el exterior.  Todo esto ha conllevado a que ambas áreas tengan reprocesos 



 

 

C1 - Internal use 

en las funciones de algunos miembros del equipo, tornando tiempo estratégico en operativo. 

Adicionalmente, el área de Compensación y Beneficios ha tenido algunos cambios importantes, 

uno de ellos comprende el nuevo proveedor de nómina y la implementación de un nuevo software 

de recursos humanos. Estos nuevos procesos requieren más tiempo estratégico y menos tiempo 

operativo, pero, debido a que los procesos que comparte con el área Financiera no son claros y 

no tienen seguimiento, surge la necesidad por parte del Jefe de Compensación y Beneficios y el 

Especialista de Compensación y Human Resources Information System(s) de crear un sistema 

de trabajo con el área financiera para que se optimice la información, la periodicidad, entre otras 

actividades que manejan en conjunto.  En la actualidad, existen políticas dentro de la 

organización en cuanto al uso del sistema contable, políticas de compensación y beneficios, 

políticas para solicitudes de órdenes de compra, pero no hay un sistema de trabajo que integre 

actividades en específico realizadas por Compensación y Beneficios y Finanzas avalado por casa 

matriz o que al menos sirva de soporte adjunto a alguna de las políticas ya implementadas.  

      

La literatura nos muestra que la integración de algunas áreas puede contribuir a la eficiencia del 

desempeño de la organización.   Tal es el caso de la integración de procesos entre las áreas de 

Logística y la Contabilidad Financiera, pues en algunos casos su modelo propicia y contribuye a 

la eficiencia del desempeño logístico en las cadenas de suministro (Amaro-Martínez, 2018).  

     Tradicionalmente los Recursos humanos y las finanzas operan en diferentes ámbitos de 

actuación (Nova Praxis, 2020). El primero lo podemos definir como el proceso de trabajar con 

otras personas y a través de ellas para lograr los objetivos organizacionales de manera eficaz y 

ética (Kinicki, 2003), también implica conquistar y mantener personas en la organización, que 

trabajen y den el máximo de sí mismas, con una actitud positiva y favorable (Chiavenato, 2001). 

Por su parte, la segunda se refiere a la forma cómo se obtienen los recursos, a la forma cómo se 

gastan o consumen, a la forma cómo se invierten, pierden o rentabilizan (Farfán, 2014).  También 

se podría decir que los sistemas que utilizan para gestionar sus procesos son distintos.  En muchos 

casos, el único momento en que ambas funciones adoptan el modo colaborativo es en la 

elaboración de los presupuestos (Nova-Praxis, 2020).   

     Así no exista una interacción entre las dos áreas, los cambios en las políticas de recursos 

humanos tienen una consecuencia e impacto sobre el área financiera, dado que dichas políticas 

inciden en el presupuesto. También el flujo de caja es materia constante de análisis y supervisión 
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por parte de los directivos y administradores de presupuestos en las organizaciones (Amaro-

Martinez, 2018), de esta manera, la integración entre Compensación y Beneficios y Finanzas 

generaría procesos óptimos y ágiles. 

 

     Según Steve Cox, Group Vice President, ERP and EPM Product Marketing de Oracle, existen 

34 puntos de encuentros entre Recursos Humanos y Finanzas, entre los cuales se destacan: 

aprobación de presupuesto, beneficios y pago de nómina, establecimiento de objetivos de 

desempeño, planes de carrera y sucesión, pago a proveedores, periodos cercanos a la provisión 

fiscal, entre otros (Cox, 2017).   Por lo anterior, se hace relevante la implementación de un sistema 

de control que sirva como medio de comunicación y coordinación entre las áreas de 

Compensación y Beneficios, además permita tener la información organizada de las tareas que 

manejan en conjunto.  Este sistema de trabajo puede formalizarse a través de un manual de 

procedimientos que contenga la descripción de actividades que deben seguirse en la realización 

de las funciones, precisando su responsabilidad y participación (Vivanco, 2017).  

 

 

6. Justificación 

 

 

     En muchas organizaciones, los recursos humanos y las finanzas operan en aislamiento, con 

sus propios sistemas, procesos, datos y métrica. A menudo, ni siquiera usan un lenguaje común 

para hablar (Von Polier, 2020).  No dista de la realidad la situación actual entre las áreas de 

Compensación y Beneficios y Finanzas de “Belleza con propósito SAS”.  Como se mencionó 

anteriormente,  la poca alineación en las actividades que manejan en conjunto  causan reprocesos 

y carga laboral entre las áreas hace necesario implementar un sistema de trabajo o un sistema de 

control de gestión que integre las áreas de Compensación y Beneficios y Finanzas, con procesos 

y procedimientos fiables en donde se documenten las mejoras prácticas que permitan tener 

excelentes resultados, aumenten la eficiencia y reduzcan errores que pueden resultar costosos 

(Finkel, 2010).   

     En la literatura podemos encontrar una similitud entre sistemas de trabajo y sistemas de 

control de gestión, ambos conceptos concuerdan en que los sistemas son rutinas formalizadas, 
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basadas en la información y la gestión de procedimientos de utilidad (González, 2017) y que 

permiten obtener y hacer uso de los recursos de una organización de una manera eficiente y 

efectiva, de acuerdo con los objetivos que se han definido para la organización (Gómez, Monroy 

& Camargo, 2019).  De esta manera, aunque los sistemas de trabajo se han percibido como 

herramientas que restringen la innovación, son irrelevantes, o generan obstáculos (Gómez., 

Monroy & Camargo, 2019), se han identificado algunas ventajas de su implementación.  La 

primera de ellas se relaciona con los mecanismos de control que se generan con los sistemas. 

Dichos mecanismos facilitan la coordinación entre las áreas, el proceso de aprendizaje, soportan 

las actividades orientadas a crear, compartir e integrar conocimiento y mejorar el desempeño 

(Spanó, Allini, Caldarelli, & Zampella, 2017).  Así mismo, en algunas empresas donde los 

procesos de producción e innovación son complejos, se ha identificado que los sistemas de 

trabajo mejoran el desempeño operacional y organizacional, a través de la reducción de costos, 

el mejoramiento de la calidad y de la eficiencia de los procesos y los procedimientos (Gómez., 

Monroy & Camargo, 2019).  No obstante, la implementación efectiva de un sistema de trabajo 

dependerá de la cultura organizacional y la capacidad de adaptación al cambio de los equipos, su 

construcción y ejecución es un esfuerzo grupal y una disciplina (Finkel, 2010).  Por este motivo, 

para la implementación de un sistema trabajo se debe entrenar a los equipos para crear, organizar, 

usar y aprender la importancia de dicho sistema, ya que algunos miembros de los equipos pueden 

oponer resistencia al uso de estos al no entender su razón de ser o ventaja y modificar la forma 

de trabajo que han tenido hasta el momento.   De hecho, algunos verán los sistemas como una 

molestia o un impedimento en la ejecución de su trabajo.  Es importante anotar que los sistemas 

de trabajo deben ser ajustados a las necesidades de las áreas y no deben tener como finalidad ser 

burocráticos o rígidos, más bien buscar que sean flexibles y abiertos a mejora continua. 

 

     Finalmente, la implementación de un sistema de trabajo ayudaría no solo la integración de las 

áreas de Compensación y Beneficios y Finanzas sino a la reducción de reprocesos y de carga 

laboral en los que se han visto afectados algunos miembros de los equipos.  Otro beneficio como 

resultado de la implementación de un sistema de trabajo es la reducción del esfuerzo manual, el 

tiempo dedicado a revisar repetidas veces la misma información puede reducirse 

significativamente cuando existe un flujo continuo de datos. Se reducirá la probabilidad de 

errores y tiene la ventaja adicional de permitir que los trabajadores se concentren en otras tareas 
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y su atención puede dirigirse a trabajos más valiosos, como el análisis de tendencias y la 

identificación de mejoras (Mills, 2020). 

 

 

7. Revisión de la Literatura 

 

 

     En la literatura se obtuvo conceptos e información relevante que abarca el proyecto líder. 

Entre la vasta información que ofrecen las referencias y fuentes primarias se tomó las que 

conciernen e influyen al área de estudio.  Para ello se hizo una búsqueda bibliográfica en las 

bases de datos especializadas como EBSCOhost, Scopus, Web of Science y Jstor, en aras de 

encontrar aproximaciones teóricas del tema propuesto.  

 

 

7.1.  Sistema de Trabajo  

 

 

     Un sistema de trabajo debe estar constituido por un conjunto de elementos cuyas relaciones e 

interacciones funcionales consideren el comportamiento del todo y generen una nueva cualidad 

integradora que ninguna de las partes pueda ofrecer de manera aislada (Alonso, 2006).   Para 

Marañón-Rodríguez, los sistemas de trabajo deben ser una expresión dinámica de los procesos 

administrativos, donde existe un conjunto de tareas, reglas, procedimientos y procesos que 

posibilitan la producción de bienes y servicios, usando tecnología y recursos (Marañon, Bauzá, 

& Jiménez, 2013).  Aunque los sistemas de trabajo se han percibido como herramientas que 

restringen la innovación, son irrelevantes, o generan obstáculos (Gómez., Monroy & Camargo, 

2019), se han identificado algunas ventajas de su implementación.  La primera de ellas se 

relaciona con los mecanismos de control que se generan con los sistemas. Dichos mecanismos 

facilitan la coordinación entre las áreas, el proceso de aprendizaje, soportan las actividades 

orientadas a crear, compartir e integrar conocimiento y mejorar el desempeño (Spanó, Allini, 

Caldarelli, & Zampella, 2017).  Así mismo, en algunas empresas donde los procesos de 

producción e innovación son complejos, se ha identificado que los sistemas de trabajo mejoran el 
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desempeño operacional y organizacional, a través de la reducción de costos, el mejoramiento de 

la calidad y de la eficiencia de los procesos y los procedimientos (Gómez., Monroy & Camargo, 

2019).  No obstante, la implementación efectiva de un sistema de trabajo dependerá de la cultura 

organizacional y la capacidad de adaptación al cambio de los equipos, su construcción y ejecución 

es un esfuerzo grupal y una disciplina (Finkel, 2010).    

 

 

7.2. Control Interno 

 

 

     El concepto tradicional de control interno lo constituye como una herramienta cuya función 

básica es detectar si las organizaciones funcionan del modo que lo deseaban sus directivos o 

accionistas.  La nueva concepción del control interno tiene un enfoque integrado, partiendo que 

la administración de éste es responsabilidad de todos los empleados (Laski, J., 2006).  Los 

controles internos fomentan la eficiencia, reducen el riesgo en la consecución de los objetivos, 

ayudan a asegurar la confiabilidad de la información financiera y la de gestión, a proteger los 

recursos, y a cumplir las leyes, reglamentos y cláusulas contractuales aplicables (Rivas, 2011).  

El control Interno es una herramienta que garantiza a la alta gerencia el cumplimiento de los 

objetivos de la organización y el cumplimiento eficaz de las actividades asignadas a cada 

segmento que integra la misma. Su objetivo principal es disminuir los riesgos internos en los que 

una entidad pueda ser afectada (Vivanco, 2017).  Los controles internos pueden servirse de 

manuales de procedimientos en los que se detalla información relevante de manera ordenada, 

sistemática e integral.  Este documento contiene todas las instrucciones, responsabilidades e 

información sobre políticas, funciones, sistemas y procedimientos de las distintas operaciones o 

actividades que se realizan en una organización (Vivanco, 2017). 

 

 

7.3. Sistemas de Control de Gestión 

 

 

     La literatura académica contempla distintas definiciones de los sistemas de control de gestión, 
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entre ellos destaca un conjunto de actividades, recursos e instrumentos que permiten obtener y 

hacer uso de los recursos de una organización de una manera eficiente y efectiva, de acuerdo con 

los objetivos que se han definido para la organización (Gómez., Monroy & Camargo, 2019). Sin 

embargo, estas definiciones coinciden en que estos sistemas buscan el logro de los objetivos 

organizacionales mediante la coordinación de las acciones de los empleados y de construir cultura 

organizacional (Berry, Coad, Harris, Otley & Stringer, 2009). 

     También, se podría definir a los sistemas de control de gestión como rutinas formales, basadas 

en la información y gestión de procedimientos, para mantener o cambiar patrones en las 

actividades que se realizan dentro de la organización (González, 2017). 

 

 

 

7.4. Formalización 

 

 

     Según Daft (2011) “La formalización se refiere a la cantidad de documentación escrita en la 

organización. La documentación incluye procedimientos, descripciones de puestos, regulaciones 

y manuales de políticas. Estos documentos escritos describen el comportamiento y las 

actividades” (p. 15).  

 

 

7.5. Barreras y Facilitadores 

 

 

     Las barreras o facilitadores son elementos o características que se presentan en las 

organizaciones, su existencia o ausencia pueden propicia la mejora continua o por el contrario la 

frenen (García, Marín, Vidal & García, 2008). 

 

     La creación de un sistema de trabajo no es suficiente para asegurar su implementación de una 

manera eficiente, se requiere antes comprender e intervenir sobre aquellos factores que puedan 

actuar como barreras o facilitadores en dicha implementación.  
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7.5.1. Barreras  

 

 

     Se entiende como barrera todos aquellos factores que pueden obstaculizar la implementación 

de un sistema de trabajo.  Las barreras pueden constituirse entre áreas: organizacional, actitudinal 

y de conocimiento. Las barreras de tipo actitudinal se relacionan con las creencias y actitudes que 

puedan tener los trabajadores.  Las actitudes negativas pueden derivarse de la falta de 

información, experiencias previas y las situaciones difíciles que siguen sin resolverse o sin éxito 

(Darrow., 2009).  Las barreras del conocimiento se relacionan con la variedad de conocimientos 

y habilidades que se necesitan y las organizaciones se relacionan con la forma en que se 

estructuran en este caso “las áreas de Compensación y Beneficios”, de cómo se definen las metas, 

como se imparte instrucciones y cómo se administran las “áreas” (Darrow, 2009).  Los aspectos 

obstaculizadores tienen que ver, en su mayoría, con la carencia de recursos materiales, 

infraestructura, tiempo y actitudes negativas como: desinterés e inseguridad (Ríos, 2003).  Uno 

de los obstáculos que más peso tiene en la innovación, es la resistencia. Algunos no asumen la 

incertidumbre que representa toda situación de cambio y no visualizan la necesidad de modificar 

rutinas (Ríos, 2003).  Este comportamiento se pueda presentar por aspectos idiosincráticos de la 

personalidad, cómo los 

hábitos percepción y retención selectiva, inseguridad y la intención permanente de regresar a la 

tradición que otorga mayor seguridad y confianza, además del control que posee sobre las 

situaciones cercanas. (Ríos, 2003).   

     “Ante un cambio en las organizaciones, el futuro es incierto para su personal y como 

consecuencia se da la resistencia, y esta tiene sus manifestaciones, a las que sus directivos deben 

estar alertas para combatirlo, minimizarlo y enfrentarlo” (Macías, Tamayo & Cerda, 2019).  Entre 

estas manifestaciones encontramos: presentimientos, shock, resistencia, aceptación racional - Se 

traduce en frustración, luego de empezar a entender que el cambio es necesario -, apertura, 

integración, conocimiento, autocontrol y empatía (Macías, Tamayo & Cerda, 2019). 

     Eliminar las barreras relacionadas con la organización, las actitudes y el conocimiento podría 

preparar el escenario para la creación de un sistema de trabajo que permita la integración de las 

áreas de Compensación y Beneficios y Finanzas.  
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7.5.2. Facilitadores 

 

 

     Se entiende como barrera todos aquellos factores o conductas que pueden intervenir de manera 

favorable en la implementación de un sistema de trabajo. Los principales facilitadores de las 

innovaciones se relacionan con la predisposición y creatividad, al interés y compromiso (Ríos, 

2003). Los factores facilitadores tienen que ver con las habilidades y recursos con los que cuenta 

el individuo o el grupo para realizar la conducta concreta (Pedrola, 2000). 

 

 

8. Objetivos 

  

 

8.1. General   

 

 

     Identificar factores que actuarían como facilitadores o barreras en el proceso de 

implementación de un sistema de trabajo cuyo objetivo es integrar las áreas de Compensación y 

Beneficios y Finanzas. 

 

 

8.2. Específicos  

 

 

• Indagar sobre las necesidades y percepciones de cada área en cuanto a las actividades que 

manejan en conjunto, identificando las barreras y facilitadores que obstruirían o ayudarían 

en la implementación del sistema de trabajo. 

• Esquematizar los aspectos esenciales de un sistema de trabajo para el Plan de Salud 

Medicina Prepagada y Costos personal trabajando en el exterior en donde se definan 

métodos, procedimientos, responsables, periodicidad, entre otros y que éstos ayuden al 

desarrollo de las funciones en conjunto.  
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• Conseguir aprobación de la dirección para que el sistema que se establezca haga parte de 

la política interna entre Compensación y Beneficios y Finanzas.  

 

 

8.3. Alcance 

 

 

     El sistema de trabajo que permita la integración de procesos y procedimientos comprende las 

áreas de Compensación y Beneficios y Finanzas, pero únicamente para aquellas actividades que 

manejan en conjunto.  

 

 

9. Metodología  

 

 

     Para recolectar la información necesaria que responda a la pregunta de investigación planteada 

se empleó una metodología de corte cualitativo, la cual permitió obtener información a 

profundidad acerca de las barreras y facilitadores que encuentran las partes interesadas en el 

proceso de diseño e implementación de un sistema de trabajo. Es decir, se empleó un método de 

recolección de datos sin medición numérica para descubrir o afinar la pregunta de investigación.  

     En el plan de trabajo la fuente de recolección de datos se coordinó de acuerdo con la 

disponibilidad de jefes, especialistas, analistas y auxiliares de las áreas. Además, se recopiló 

información a través de datos secundarios como informes, resultados de conciliaciones, 

procedimientos y políticas actuales, entre otros documentos que existen dentro de “Belleza con 

Propósito SAS”, sea en archivos físicos o electrónicos.  

     La fuente de información principal fue la muestra de trabajadores seleccionados para participar 

en el proyecto dentro de las áreas de Compensación y Beneficios y Finanzas. 
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9.1. Método de recolección de datos  

 

 

     Para la recolección de datos se usó una entrevista semiestructurada, la cual se diseñó junto con 

el Especialista de Compensación y Human Resources Information System(s) (HRIS). Esta 

entrevista consistió en un conjunto de preguntas abiertas respecto a la percepción de los 

empleados de las áreas involucradas acerca del diseño e implementación de un sistema de trabajo, 

así como la identificación de facilitadores y barreras para implementar dicho sistema. Se 

realizaron cinco (5) entrevistas al área de Finanzas, cuatro (4) a la coordinación contable, una (1) 

a la Coordinación de control gestión y 3 entrevistas al área de Compensación y Beneficios, una 

(1) al Analista de Nómina, una (1) al Analista de Administración de personal y una (1) al 

Especialista de Compensación y Human Resources Information System(s) (HRIS).  El contenido 

de las preguntas fue variado para medir todos los aspectos posibles y se hicieron preguntas 

abiertas que no delimitaron las alternativas de respuesta, ya que se deseaba profundizar la opinión 

de la muestra.  

 

 

9.2. Método de contacto 

 

 

     Debido a la contingencia sanitaria presentada por el COVID-19, el método de contacto fue de 

“Entrevistas online” y se programaron reuniones a través Microsoft Teams, aprovechando las 

bondades del bajo costo que implica las entrevistas online.  

 

 

9.3. Análisis de la información 

 

 

     Para la siguiente fase del proceso se extrajeron las conclusiones a partir de la información 

recabada en la lectura, el análisis de los informes y conciliaciones, además de la organización y 

clasificación de la información.  Se presentaron las conclusiones con más relevancia al tutor / jefe 
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Objetivo específico #1

01.10.2020 - 

02.10.2020

S1

05.10.2020 - 

09.10.2020

S2

12.10.2020 - 

16.10.2020

S3

19.10.2020 - 

23.10.2020

S4

26.10.2020 - 

30.10.2020

S5

02.11.2020 - 

06.11.2020

S6

09.11.2020 - 

13.11.2020

S7

16.11.2020 - 

20.11.2020

S8

23.11.2020 - 

27.11.2020

S9

01.12.2020 - 

04.12.2020

S10

P

R

P

R

P

R

P

R

P

R

P

R

P

R

Objetivo especifico #2

P

R

Objetivo especifico #3

P

R

P

R

P

R

OBSERVACIONES:

P

R

Fechas S # 

Planeado o programado.

Cuando se llevó a cabo realmente. 

Corresponde a la fecha de la semana correspondiante

Esquematizar los aspectos esenciales de un 

sistema de trabajo para el Plan de Salud 

Medicina Prepagada y Costos personal 

trabajando en el exterior en donde se definan 

métodos, procedimientos, responsables, 

periodicidad, entre otros y que éstos ayuden al 

desarrollo de las funciones en conjunto. 

Actividad 

Conseguir aprobación de la dirección para que 

el sistema que se establezca haga parte de la 

política interna entre Compensación y 

Beneficios y Finanzas

Presentar el proyecto final con sus conclusiones al tutor / 

jefe para su revisión y aprobación. 

Presentar el proyecto final con sus conclusiones al Jefe de 

Compensación y Beneficios

Recibir la aprobación de la dirección de Recursos Humanos  

para que se genere la política interna.

Actividad 

Esquematizar el modelo inicial para la implementación del 

sistema de trabajo.

Pendiente considerar entrevistas a realizar en el futuro.

SEMANAS 

Actividad 

Indagar sobre las necesidades y percepciones 

de cada área en cuanto a las actividades que 

manejan en conjunto, identificando las barreras 

y facilitadores que obstruirían o ayudarían en la 

implementación del sistema de trabajo.

Diseño de la entrevista con preguntas abiertas respecto a la 

percepción de los empleados de las áreas involucradas 

acerca del diseño e implementación de un sistema.

Agendamiento de Entrevistas con los equipos de 

Compensació  y Beneficios y Finanzas

Entrevista con el área de Finanzas:

Coordinación contable, coordinación de control gestión y 

Gerencia Contable. 

Entrevista con el área de Compensación y Beneficios: 

Jefe de Compensación y Beneficios, Especialista de 

Compensación y Human Resources Information System(s) 

(HRIS), Analista de Administración de personal y Analista 

de Nómina 

Recolección y análisis de la información 

Elaboracion de tablas

Conclusiones y recomendaciones 

CRONOGRAMA ACTIVIDADES 

EMPRESA "Belleza con Propósito SAS" 

 AREA DE PRACTICA Compensación y Beneficios 

OBJETIVO GENERAL Identificar factores que actuarían como facilitadores o barreras en el proceso de implementación de un sistema cuyo objetivo es integrar las áreas de RRHH y Finanzas.

en Compensación y Beneficios y se procedió a esquematizar los aspectos esenciales de un sistema 

de trabajo en el que se definió métodos, procedimientos, responsables, periodicidad, entre otros 

y que éstos ayuden al desarrollo de las funciones en conjunto.  

 

 

10. Cronograma de Actividad 
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Indagar en las 
percepciones y 
necesidades de 

las áreas de 
Compensación 
y Beneficios y 

Finanzas

Barreras y 
facilitadores 

para la 
implementación 
de un sistema 

de trabajo

Aprobación de 
la dirección de 
un sistema de 

trabajo flexible 

La creación de 
un sistema de 

trabajo flexible

11.  Desarrollo de las actividades – Resultados 

 

 

11.1. Desarrollo del objetivo 1:  Indagar sobre las necesidades y percepciones de cada área en 

cuanto a las actividades que manejan en conjunto, identificando las barreras y facilitadores 

que obstruirían o ayudarían en la implementación del sistema de trabajo. 

 

     El objetivo 1 se desarrolló en tres fases:  

 

- Fase I: incluyó la construcción de una guía de entrevista semiestructurada compuesta por 

preguntas enfocadas por un lado en conocer la percepción y necesidades de los empleados de 

las áreas involucradas acerca del diseño e implementación de un sistema de trabajo, y por otro 

en identificar facilitadores y barreras para implementar dicho sistema.   Tal y como se observa 

en la Figura 1, podemos encontrar el contenido de las preguntas que se dividieron en cuatro 

categorías. 

 

Figura 1 

 

Categorías de Preguntas 

 

 

 

 

 

 

La categoría de creación de un sistema de trabajo flexible se hizo exclusivamente para el área 

Financiera con el fin de recabar información de lo que sucedía con los reportes de Plan Salud 

Medicina Prepagada y Costos de empleados trabajando en el exterior una vez recibían la 

información por parte de Compensación y Beneficios.   Cada pregunta se ajustó de acuerdo 

con el área a entrevistar y fueron variadas para medir todos los aspectos posibles y no 

delimitar las alternativas de respuesta para profundizar la opinión de los entrevistados.   
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Área de Compensación y 
Beneficios

(3 entrevistas)

Analista de Nómina

(1 entrevista)

Analista de Administración 
de personal 

(1 entrevista)

Especialista de 
Compensación y Human 
Resources Information

System(s) (HRIS)

(1 entrevista)

Área de Finanzas

(5 entrevistas)

Coordinación contable

(4 entrevistas)

Coordinación de control 
gestión 

(1 entrevista)

A continuación, se detallan algunas de las preguntas realizadas en la encuesta:  

• ¿Crees que en el área de “Finanzas” / “Compensación y Beneficios” se necesiten 

procesos que puedan ayudar a mejorar las actividades que manejan con el área de 

“Finanzas” / “Compensación y Beneficios”? ¿Cuáles? 

• ¿Cuáles crees que serían los mayores obstáculos en la implementación de un sistema 

de trabajo en el área? o, 

• ¿Qué ventajas consideras traería la implementación de un sistema de trabajo en el 

área? Anexo B. Guía de Entrevista Completa.    

 

- Fase II:  En la Figura 2, encontramos las implicaciones del agendamiento y entrevistas a 

miembros del área de Compensación y Beneficios y Finanzas de la siguiente manera:   

 

       Figura 2 

 

Agendamiento de Entrevistas 
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A la pregunta: ¿Crees que 
se necesiten procesos que 
puedan ayudar a mejorar 

las actividades de tu 
cargo? ¿Cuáles? 

Respuestas:

“Siempre habrá oportunidades de mejora, se necesitan procesos que hagan las 
actividades más eficientes. Desde cómo se aprueban presupuestos de temporales 

hasta el pago del proveedor” 

“Se necesita estructurar procesos y el flujo de autorizaciones y que quede en un 
documento”

“Llevo más de un año en “Belleza con Propósito SAS” y hay actividades que 
sólo la saben las personas que las hacen, pero en el momento que yo me vaya 

toda la información queda en mi mente y nadie más la sabe”

“Hay información que se pierde y se necesita un flujograma de procesos”

     Es importante anotar que, durante el proceso de entrevistas se solicitó no revelar nombres 

o cargos en específicos de quienes dieron las respuestas acogiéndonos al acuerdo de 

confidencialidad.  

 

- Fase III: Consistió en el análisis de las repuestas de los entrevistados, teniendo en cuentas las 

percepciones individuales relacionadas a su cargo y las percepciones hacia el área en la que 

trabaja.  Es decir, por una parte, las necesidades de cada cargo y por la otra las necesidades 

entre las áreas.    

     Los resultados de la fase de entrevistas presentados a continuación se harán de acuerdo con 

las categorías propuestas. Para esto se presentará el análisis obtenido por cargo, luego por área y 

por último por facilitadores y barreras.  Los resultados son los siguientes:  

 

a. Percepciones y necesidades individuales del cargo: en esta categoría se evidenció que los 

entrevistados consideran que se necesitan procesos que puedan ayudar a mejorar las 

actividades realizadas en su cargo.    En la Figura 3, se presentan algunas de las respuestas 

dadas por algunos de los colaboradores de cada área:  

 

Figura 3 

 

Respuestas a Percepciones y Necesidades Individuales del Cargo 
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A la pregunta: ¿Crees que 
el área de “Finanzas” / 

“Compensación y 
Beneficios” se necesite 
procesos que puedan 
ayudar a mejorar las 

actividades que manejan 
con el área de “Finanzas” / 

“Compensación y 
Beneficios”? ¿Cuáles?

Respuestas:

“Si se necesitan porque no están muy claros los procesos y se necesita 
estructuración" 

"Cuando finanzas necesita información no hay estructura de lo que necesitan 
puntualmente y de cuando se debe entregar" 

"Si, no sólo el área de Compensación y Beneficios, también se necesita mejorar 
procesos desde Finanzas ya que no pueden trabajar de manera independiente"

“Si, el primer paso a seguir es unificar conceptos entre Compensación y 
Beneficios y Finanzas, validar que se estén realizando las contabilizaciones y 
levantar el proceso o el paso a paso del registro contable, de quien ejecuta la 

compensación y con qué información”

"Hay que partir de una política actualizada y el segundo paso es que las 
personas involucradas en el proceso cumplan estas políticas al 100%”. 

De acuerdo con lo anterior se necesita:  

• Procesos en los que se incluya la sistematización de Movimientos e Ingresos que 

reduzca el trabajo manual y minimice errores humanos. 

• Estructuración de los procesos de aprobación y un flujograma de actividades.    

• Descripción de funciones que ayude a la adaptación del cargo sea para movimientos 

internos o nuevos ingresos.  

• Documentar algunos procesos en ciertos cargos para que no se “pierda” información 

o conocimiento evitando la construcción de nuevas tareas, más bien mejorar las que 

estén documentadas. 

 

b. Percepciones y necesidades del área: en esta categoría de preguntas los entrevistados 

concuerdan en que se necesitan procesos que puedan ayudar a mejorar las actividades que 

manejan el área de Compensación y Beneficios y Finanzas.  En la Figura 4, se presentan 

algunas de las respuestas dadas por algunos de los colaboradores de cada área:  

 

Figura 4 

 

Respuestas a Percepciones y Necesidades del Área 
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De acuerdo con las anteriores respuestas, es necesario aprovechar la cultura de “Belleza con 

Propósito SAS” que implica dar libertad a los empleados para que hagan sus propias mejoras, sin 

embargo, no todas las personas se ajustan a la cultura y se hace necesario crear procesos para dar 

guía a quienes lo necesitan.  Sólo si existe una cultura colaborativa y la creación de objetivos 

comunes se podrá trabajar en equipo y alcanzar los resultados esperados. 

c. Barreras y Facilitadores: en esta categoría se evaluó algunas manifestaciones que se 

podrían presentar en el ambiente laboral y que podrían actuar como barreras y facilitadores 

en la implementación de un sistema de trabajo.  En las Figura 5 y 6, se presentan las 

manifestaciones de mayor relevancia:  

 

             Figura 5 

 

Manifestaciones de Barreras  

 

• De las siguientes manifestaciones ¿Cuáles consideras se podrían presentar?  

 

 

Se puede evidenciar que las manifestaciones que comúnmente se pueden presentar como 

barreras y que podría afectar la implementación de un sistema de trabajo es la 

resistencia, seguida de la aceptación racional.  

 

 

- Resistencia

- Aceptación racional: en la que primero hay un 
proceso frustración y luego aceptación al 
cambio (Macías, Tamayo & Cerda, 2019

- Preocupación e intranquilidad en el ambiente 
laboral

- Miedo

- Todas las anteriores y 

- Ninguna de las anteriores 
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          Figura 6 

 

Manifestaciones de Facilitadores 

 

• De las siguientes manifestaciones ¿Cuáles consideras se podrían presentar? 

 

 

Se puede evidenciar que las manifestaciones que se pueden presentar como facilitadores y que 

podría afectar de manera positiva la implementación de un sistema de trabajo es el autoaprendizaje, 

seguido del conocimiento e integración. Anexo C. Manifestaciones de Barreras y Facilitadores. 

 

En esta categoría también se evaluaron los obstáculos y ventajas que tendría la implementación de 

un sistema de trabajo y se realizaron cuatro preguntas, dos relacionadas a las ventajas y desventajas 

frente al cargo y dos relacionadas a las ventajas y desventajas de las áreas de Compensación y 

Beneficios y Finanzas.   En la Figura 7, encontraremos algunas de las respuestas en cuanto a las 

ventajas que se podrían manifestar. 

 

 

 

 

 

 

 

- Autoaprendizaje

- Conocimiento

- Integración

- Apertura

- Empatía

- Todas las anteriores

- Ningua de las anteriores
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           Figura 7 

 

Manifestaciones de Barreras  

 

 

 

 

     De la información recabada se puede concluir que el intercambio de información al 

incluir varios actores en los sistemas de trabajos amplía el conocimiento y aprendizaje entre 

las áreas de Compensación y Beneficios y Finanzas.   Habría integración y continuidad entre 

las personas que dejan los cargos y las que ingresan, además de una mejor estructuración, 

coordinación, seguimiento y control de la información, eficiencia y ahorro de desperdicios.  

Se genera valor entre las áreas y más tiempo para invertirlo en análisis.  

 

     En relación con los obstáculos se realizó la siguiente pregunta ¿Cuáles crees que serían 

los mayores obstáculos en la implementación de un sistema de trabajo en el área? y algunas 

de las respuestas se muestran en la Figura 8.  

 

A la pregunta ¿Qué ventajas 
consideras traería la 

implementación de un sistema de 
trabajo en tu cargo? 

Respuestas:

“Que no se pierda la continuidad entre las personas que 
dejan el cargo y las que ingresan nuevas”

“Una estructuración para hacer las cosas y coordinar mejor 
con el proveedor de nómina”

“Se evitarían reprocesos, sería más oportuna la respuesta a 
los requerimientos que tenga finanzas y fluiría mejor la 

información”

“Evitar posibles riesgos en el estado de resultados o P&L 
por sus siglas en inglés.  Por ejemplo, llevar al gasto una 

cuenta que no se reconozca implica pérdidas para la 
compañía, menos ingresos” 
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A la pregunta ¿Cuáles crees 
que serían los mayores 

obstáculos en la 
implementación de un 

sistema de trabajo en el área? 

Respuestas:

“Que las personas se familiaricen con el plan de trabajo 
implementado y la desconfianza por procesos no usados 
anteriormente. Por ejemplo: cuando se implementó los 

flexibilizados, hubo poca apertura al cambio”

“El mayor obstáculo es que cada uno trabaja por sus objetivos. 
Ejemplo,  Compensación y Beneficios paga la nómina y Finanzas 

revisa que las cuentas estén limpias" 

"No hay objetivos comunes y no hay responsabilidad en los 
seguimientos”"

“Mayor dificultad las autorizaciones. el proceso de autorizaciones 
atrasa o limita las funciones del cargo"

              Figura 8 

 

Manifestaciones de Obstáculos  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

     De la información recabada se puede concluir que algunos obstáculos podrían ser la 

familiarización de los miembros del equipo a nuevos sistemas de trabajo o desconfianza en 

la implementación de nuevos procesos.  También podría haber resistencia al cambio, falta 

de efectividad en las personas que realizan los procesos, que cada área trabaje por sus 

propios objetivos y el que flujo de aprobaciones actual ralentizan los procesos. 

  

d. Aprobación de la dirección de un sistema de trabajo flexible: en esta categoría se evaluó 

la viabilidad del proyecto y el logro del objetivo 3 que trata de conseguir aprobación de la 

dirección para que el sistema que se establezca haga parte de la política interna entre 

Compensación y Beneficios y Finanzas.  Según la experiencia de los entrevistados dentro 

la compañía se les preguntó ¿crees que un sistema de trabajo puede ser aprobado por la 

Dirección de Recursos Humanos o la Dirección Financiera? ¿Es viable?   Algunas de las 

respuestas fueron:  
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Fase I: 

Etapa de entrevistas 
con el fin de 
inadagar: 

Cómo debería 
funcionar el proceso 

después de que 
reciben la 

información por parte 
de Compensación y 

Beneficios

Qué podía hacer 
Compensación y 
Beneficios para 

mejorar el proceso de 
inicio a fin.

En qué momento 
enviar la información 
a Finanzas y cuando 

conciliarla.

•  “Si es un proceso que ayude a todos, lo aprueban. Sin embargo, esta aprobación no 

sólo debe venir de la dirección, sino del Gerente General y luego debe ser aprobada 

por casa matriz.  Si casa matriz aprueba se podrá ejecutar. 

•  “Por la cultura de “Belleza con Propósito SAS” no se tienen procesos de cada puesto 

de trabajo, pero si hay una colaboración por parte de las dos áreas y tienen objetivos 

que no afecten los estados de resultados puede ser aprobado.  Pero puede generar un 

poco más de carga laboral” 

•  “Las políticas las dan desde el grupo, pero desde control interno se pueden adjuntar 

procesos. No se va a convertir política, pero se podría convertir en un adjunto de 

instructivos y procedimientos” 

 

En esta categoría los entrevistados concuerdan en que “Belleza con Propósito SAS” es una 

multinacional que tiene políticas establecidas y cualquier modificación, adjunto, soporte o 

sistema de trabajo debe ser aprobado por casa matriz.  Si es un sistema que beneficie a varios 

stakehorlders, existe una posibilidad de ser aprobado, al menos para que su funcionamiento 

sea un adjunto a las políticas ya existentes. 

 

11.2. Desarrollo del objetivo 2: Proponer un sistema flexible para el Plan de Salud Medicina 

Prepagada y Costos personal trabajando en el exterior donde se definan métodos, 

procedimientos, responsables, periodicidad, entre otros y que éstos ayuden al desarrollo de 

las funciones en conjunto. 

 

En la Figura 9, se muestra el desarrollo de las fases del objetivo 2.  

 

       Figura 9 

 

Desarrollo de Fases Objetivo 2 
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     Los resultados arrojados en la fase de entrevistas demuestran que las necesidades varían según 

el cargo y las funciones realizadas en el área Financiera.  Las fechas de entrega y de conciliación, 

por ejemplo, pueden ser requeridas durante las dos primeras semanas o durante el mes, lo 

importante es hacer un sistema de trabajo que permita la anticipación y evitar solicitudes a final 

de mes.  

     Para mejorar las actividades que se manejan en conjunto se necesitan espacios para hacer 

seguimientos a las tareas con una periodicidad fija.  Por otra parte, los procesos del beneficio Plan 

Salud Medicina Prepagada, Costos personal trabajando en el exterior o nómina de Temporales no 

se tienen claro cómo deberían ser, con una novedad adicional y es el uso de lenguaje con 

tecnicismos que en algunos casos no permite el entendimiento entre las áreas.  

 

     Para la segunda fase se propuso un esquema inicial de lo que debería tener el contenido del 

sistema de trabajo aplicable a las áreas de Compensación y Beneficios y Finanzas. Este modelo 

inicial tiene en consideración entrevistas adicionales durante el mes de diciembre de 2020, por lo 

tanto, el siguiente esquema es una pequeña estructura aún no experimentada.   El esquema está 

estructurado por objetivo, alcance, responsables del proceso, definiciones, condiciones generales 

y descripción de la actividad.   

 

• El objetivo del modelo busca proporcionar los lineamientos, requisitos y tiempos 

establecidos en la ejecución de las actividades compartidas entre las áreas de 

Compensación y Beneficios y Finanzas, con el fin de que estas actividades queden 

documentadas y sirvan de guía en caso de movimientos o nuevos ingresos, minimizando 

errores en el proceso de adaptación al cargo.  

• El alance del modelo aplica para todos los colaboradores directos a término fijo e 

indefinido de “Belleza con Propósito SAS”. 

• En los responsables del proceso se incluye el área, los cargos encargados de realizar cada 

actividad y en caso de ausencia quienes podrían ser los reemplazos.   

• En las definiciones se identificaron los conceptos más usados entre las áreas y se les dio un 

significado sencillo y amigable. La unificación de conceptos busca facilitar la 

coordinación, seguimiento y control de la información, con objetivos comunes.  

• Y en la descripción de actividades, se incluyó primero la etapa en la que se debe gestionar 
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la actividad, seguido de la descripción de la actividad a realizar con un breve objetivo, 

responsables, dónde registrar la información, la periodicidad y a quién reportar.  Anexo D. 

Procedimientos en el área de Compensación y Beneficios.  

 

11.3. Desarrollo del objetivo 3: Conseguir aprobación de la dirección para que el sistema que 

se establezca haga parte de la política interna entre Compensación y Beneficios y Finanzas.  

 

     El objetivo 2 se desarrolla en dos fases, la primera comprende la fase de entrevistas realizadas 

en el objetivo 1 y la segunda la presentación del proyecto líder con sus conclusiones al tutor / jefe 

Especialista de Compensación y Human Resources Information System(s) (HRIS). 

     Como se mencionó en la categoría de “aprobación de la dirección de un sistema de trabajo 

flexible” analizada en el objetivo 1,  se evaluó la viabilidad del proyecto y la creación de un 

sistema de trabajo que permita la integración entre las áreas de Compensación y Beneficios y 

Finanzas sea aprobado por la Dirección de Recursos Humanos, en este particular se concluyó  que 

“Belleza con Propósito SAS” es una multinacional que tiene políticas establecidas y cualquier 

modificación, adjunto, soporte o sistema de trabajo debe ser aprobado por casa matriz.  Si es un 

sistema que beneficie a varios stakehorlders, existe una posibilidad de ser aprobado, al menos 

para que su funcionamiento sea un adjunto a las políticas ya existentes.   Para la segunda fase se 

seguirán los siguientes pasos:  

• Presentar el proyecto líder con sus conclusiones al tutor / jefe para su revisión y 

aprobación en la semana del 23 al 27 de noviembre de 2020. 

• Presentar el proyecto líder con sus conclusiones al Jefe de Compensación y Beneficios en 

acompañamiento del tutor /jefe en la semanal del 23 al 27 de noviembre de 2020. 

• Solicitar la aprobación de la dirección de Recursos Humanos para que se genere como 

adjunto a las políticas internas el sistema de trabajo durante la semana del 01 al 04 de 

diciembre de 2020. 

• Recibir el resultado de la decisión por parte de la Dirección de Recursos Humanos en la 

semana del 01 al 04 de diciembre de 2020. 
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12. Conclusiones 

 

 

     Como se evidenció anteriormente, las áreas de Compensación y Beneficios y Finanzas de 

“Belleza con propósito SAS” no tienen alineadas las tareas que manejan en conjunto, causando 

reprocesos y aumentando la carga laboral en algunos miembros de las dos áreas. Se podría concluir 

que las áreas de Compensación y Beneficios y Finanzas se beneficiarían de un sistema de trabajo 

o un sistema de control de gestión que les permitiera su integración, que facilite la coordinación 

entre las áreas, el proceso de aprendizaje soporte las actividades orientadas a crear, compartir e 

integrar conocimiento y mejorar el desempeño (Spanó, Allini, Caldarelli, & Zampella, 2017), 

formalizando procesos y procedimientos.   Sin embargo, todo cambio, por mínimo que sea, puede 

afectar a sus miembros sea en sus roles y en los comportamientos frente a ciertos procesos (Macías, 

Tamayo & Cerda, 2019), generando barreras o facilitadores en la implementación de un sistema 

de trabajo.  Se concluyó mediante un estudio con metodología de corte cualitativo empleando 

entrevistas semiestructuradas que los factores que podrían actuar como barreras son la resistencia 

y aceptación racional, mientras que el autoaprendizaje y conocimiento actuarían como 

facilitadores en la construcción de un sistema de trabajo.  También se identificó ventajas y 

obstáculos en el proceso de implementación. Entre las ventajas encontramos estructuración, 

eficiencia, coordinación, seguimiento y control de la información y que los obstáculos podrían ser 

la familiarización de los miembros del equipo a nuevos sistemas de trabajo o desconfianza en la 

implementación de nuevos procesos y que cada área siga trabajando por sus propios objetivos.  La 

implementación efectiva de un sistema de trabajo dependerá de la cultura organizacional y la 

capacidad de adaptación al cambio de los equipos, su construcción y ejecución es un esfuerzo 

grupal y una disciplina constante (Finkel, 2010). Por lo anterior, se propone un modelo de 

procedimientos en el área de Compensación y Beneficios que permita tener claridad en los 

objetivos de cada actividad, responsables, periodicidad y a quién entregar los reportes generados.  
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13. Recomendaciones  

 

     A partir de los hallazgos presentados en este proyecto, se recomienda al área de Compensación 

y Beneficios y Finanzas la implementación del modelo de procedimientos sugerido en el objetivo 

número 2 con el fin de documentar y dar guía a los movimientos o nuevos ingresos sobre aquellas 

actividades que manejan en conjunto las áreas de Compensación y Beneficios y Finanzas.   

Además, el unificar conceptos podría facilitar la coordinación, seguimiento y control de la 

información y mejorar los tiempos de entrega de la información solicitada.  Al modelo propuesto 

se le debe flexibilizar para que permita mejoras continuas.  

 

     Se recomienda reducir las barreras al momento implementación del sistema de trabajo con 

una cultura de capacitación en donde se muestren las beneficios y ventajas del sistema de trabajo 

y como repercute en las funciones compartidas.  Para reducir la resistencia al cambio, es necesario 

que los colaboradores entiendan las razones del cambio y esto se lo consigue a través de una 

información clara y concreta (Macías, Tamayo & Cerda, 2019).   

     Se recomienda afianzar los facilitadores motivando a las áreas de Compensación y Beneficios 

y Finanzas hacia una cultura de autogestión.  El aprendizaje continuo les permitirá a las dos áreas 

una mejor adaptación en un entorno cambiante y a veces impredecible y ayudará a que los 

colaboradores se sientan comprometidos a hacer que las cosas pasen (Macías, Tamayo & Cerda, 

2019). 
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Percepciones y 

necesidades individuales 

del cargo

¿Crees que se necesiten procesos que puedan ayudar a mejorar las 

actividades de tu cargo? ¿Cuáles?

Percepciones y 

necesidades del área

¿Crees que el área de C&B se necesite procesos que puedan ayudar a 

mejorar las actividades que manejan con el área de Finanzas? ¿Cuáles? 

¿Cuáles crees que serían los mayores obstáculos en la implementación de 

un sistema de trabajo en tu cargo? 

¿Cuáles crees que serían los mayores obstáculos en la implementación de 

un sistema de trabajo en el área? 

De las siguientes manifestaciones ¿Cuáles consideras se podrían presentar? 

Preocupación e intranquilidad en el ambiente laboral

Miedo

Resistencia

Aceptación racional: Primero frustación y luego aceptación al cambio

¿Qué ventajas consideras traería la implementación de un sistema de 

trabajo en tu cargo? 

¿Qué ventajas consideras traería la implementación de un sistema de 

trabajo en el área? 

De las siguientes manifestaciones ¿Cuáles consideras se podrían presentar? 

Apertura

integración

Empatía

Autoaprendizaje

Conocimiento

Aprobación de la dirección de un 

sistema de trabajo flexible 
Validación de viabilidad ¿Según tu experiencia dentro la compañía, crees que un sistema de trabajo 

puede ser aprobado por la Dirección de Recursos Humanos? ¿Es viable?

Barreras

Facilitadores

Barreras y Facilitadores

Perfil: 

Responsable de realizar actividades vinculadas a las prestaciones salariales y sociales y asesorar a los Responsables de RRHH.  Dirigir y 

apoyar la implementación de políticas, procedimientos y planes de remuneración y beneficios sociales. Preparar y coordinar el proceso de 

revisión salarial. Actualizar y asegurar la confiabilidad de la información contenida en las bases de datos vinculadas al pago. Planificar y dar 

seguimiento a los resultados de las indagaciones locales y nacionales en materia de retribuciones, estar al tanto de las novedades del 

mercado. Implementar procedimientos y aparatos de pago, nómina, gestión de la fuerza laboral y pagos vigilando su cumplimiento legal en 

asociación con Finanzas. Estar preparado para formular opiniones y hacer sugerencias sobre desarrollos en materia de salarios, pensiones y 

sistemas de seguros.

Especialista de Compensación y Human Resources Information System(s) (HRIS)

Percepciones y Necesidades de las 

áreas de C&B y Finanzas 

Anexo B. Guía de Entrevista Completa.    
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Percepciones y 

necesidades individuales 

del cargo

¿Crees que se necesiten procesos que puedan ayudar a mejorar las 

actividades de tu cargo? ¿Cuáles?

Percepciones y 

necesidades del área

¿Crees que el área de C&B se necesite procesos que puedan ayudar a 

mejorar las actividades que manejan con el área de Finanzas? ¿Cuáles? 

¿Cuáles crees que serían los mayores obstáculos en la implementación de 

un sistema de trabajo en tu cargo? 

¿Cuáles crees que serían los mayores obstáculos en la implementación de 

un sistema de trabajo en el área? 

De las siguientes manifestaciones ¿Cuáles consideras se podrían presentar? 

Preocupación e intranquilidad en el ambiente laboral

Miedo

Resistencia

Aceptación racional: Primero frustación y luego aceptación al cambio

¿Qué ventajas consideras traería la implementación de un sistema de 

trabajo en tu cargo? 

¿Qué ventajas consideras traería la implementación de un sistema de 

trabajo en el área? 

De las siguientes manifestaciones ¿Cuáles consideras se podrían presentar? 

Apertura

integración

Empatía

Autoaprendizaje

Conocimiento

Aprobación de la dirección de un 

sistema de trabajo flexible 
Validación de viabilidad ¿Según tu experiencia dentro la compañía, crees que un sistema de trabajo 

puede ser aprobado por la Dirección de Recursos Humanos? ¿Es viable?

Barreras

Facilitadores

Barreras y Facilitadores

Perfil: 

Responsable de realizar todas las actividades vinculadas a la administración del personal.  Manejar aspectos variables de movimientos 

salariales y de personal dentro del Sistema de Información de Pagos, controlar las actualizaciones salariales y reportar anomalías a los 

proveedores de servicios. Realizar todos los procesos vinculados a la administración de personal y mantener actualizados los archivos 

individuales del personal. Brindar apoyo y asistencia a los equipos de Recursos Humanos y asociados en asuntos relacionados con la 

remuneración y administración del personal. Consolidar datos, asegurando la confiabilidad de los datos y preparar indicadores sociales.

Analista de Administración de personal

Percepciones y Necesidades de las 

áreas de C&B y Finanzas 
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Percepciones y 

necesidades individuales 

del cargo

¿Crees que se necesiten procesos que puedan ayudar a mejorar las 

actividades de tu cargo? ¿Cuáles?
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mejorar las actividades que manejan con el área de Finanzas? ¿Cuáles? 

¿Cuáles crees que serían los mayores obstáculos en la implementación de 

un sistema de trabajo en tu cargo? 

¿Cuáles crees que serían los mayores obstáculos en la implementación de 

un sistema de trabajo en el área? 
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Preocupación e intranquilidad en el ambiente laboral

Miedo

Resistencia

Aceptación racional: Primero frustación y luego aceptación al cambio

¿Qué ventajas consideras traería la implementación de un sistema de 

trabajo en tu cargo? 

¿Qué ventajas consideras traería la implementación de un sistema de 

trabajo en el área? 

De las siguientes manifestaciones ¿Cuáles consideras se podrían presentar? 

Apertura

integración

Empatía

Autoaprendizaje

Conocimiento

Aprobación de la dirección de un 

sistema de trabajo flexible 
Validación de viabilidad ¿Según tu experiencia dentro la compañía, crees que un sistema de trabajo 

puede ser aprobado por la Dirección de Recursos Humanos? ¿Es viable?

Barreras

Facilitadores

Barreras y Facilitadores

Perfil: 

Responsable de realizar todas las actividades vinculadas a la retribución y administración del personal.  Manejar aspectos variables de 

retribución y traslados de personal dentro del Sistema de Información de Retribuciones para todos los empleados de la unidad, realizar 

verificaciones aplicando diversas normativas y respetando plazos. Manejar aspectos variables de movimientos salariales y de personal dentro 

del Sistema de Información de Pagos, controlar las actualizaciones salariales y reportar anomalías a los proveedores de servicios. Realizar 

declaraciones de seguridad social y mantener relaciones con los órganos de seguridad social. Realizar todos los procesos vinculados a la 

administración de personal y mantener actualizados los archivos individuales del personal. Brindar apoyo y asistencia a los equipos de 

Recursos Humanos y asociados en asuntos relacionados con la remuneración y administración del personal. Consolidar datos, asegurando la 

confiabilidad de los datos y preparar indicadores sociales.Informar problemas que afecten a los pagos que se están realizando. Elaborar 

información financiera y fiscal vinculada a la remuneración en el marco de demandas internas y externas.

Analista de Nómina

Percepciones y Necesidades de las 

áreas de C&B y Finanzas 
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Percepciones y 

necesidades individuales 

del cargo

¿Crees que se necesiten procesos que puedan ayudar a mejorar las 

actividades de tu cargo? ¿Cuáles?

Percepciones y 

necesidades del área

¿Crees que el área de Finanzas se necesite procesos que puedan ayudar a 

mejorar las actividades que manejan con el área de C&B? ¿Cuáles? 

¿Cuáles crees que serían los mayores obstáculos en la implementación de 

un sistema de trabajo en tu cargo? 

¿Cuáles crees que serían los mayores obstáculos en la implementación de 

un sistema de trabajo en el área? 

De las siguientes manifestaciones ¿Cuáles consideras se podrían presentar? 

Preocupación e intranquilidad en el ambiente laboral

Miedo

Resistencia

Aceptación racional: Primero frustación y luego aceptación al cambio

¿Qué ventajas consideras traería la implementación de un sistema de 

trabajo en tu cargo? 

¿Qué ventajas consideras traería la implementación de un sistema de 

trabajo en el área? 

De las siguientes manifestaciones ¿Cuáles consideras se podrían presentar? 

Apertura

integración

Empatía

Autoaprendizaje

Conocimiento

Aprobación de la dirección de un 

sistema de trabajo flexible 
Validación de viabilidad ¿Según tu experiencia dentro la compañía, crees que un sistema de trabajo 

puede ser aprobado por la Dirección de Recursos Humanos? ¿Es viable?

Después de recibir la información de Medicina Prepagada o Factura de 

Expatriados por parte de C&B ¿Qué procesos hacen con esa información?

¿Cómo debería funcionar el proceso después de que reciben la información 

por parte de C&B?

¿Qué información necesitan de C&B y para qué se necesita?

¿Qué puede hacer C&B para mejorar el proceso de inicio a fin? 

¿En qué momento se debería enviar la información? 

¿En qué momento se debería conciliar la información? 

Creación de un sistema de trabajo 

flexible 
Formalización

Coordinación contable

Perfil: 

Responsable de supervisar / validar los estados de conciliación del balance de prueba / balance general y las justificaciones de las cuentas 

dentro de los plazos requeridos. Elaborar informes de consolidación y cuentas locales de fin de año, declaraciones fiscales y legales. Ser 

responsable de los KPI vinculados a los procesos que tiene a su cargo. Asegurar mejoras continuas de procesos y trabajar en estrecha 

colaboración con otros equipos relacionados (fiscal, legal, control). Verificar que los procedimientos y principios contables del Grupo se 

aplican correctamente para asegurar la calidad y confiabilidad de las cuentas del Grupo. Garantizar la fiabilidad de la información contable y 

fiscal mediante la implementación de los procedimientos de control y KPI del Grupo adaptados al contexto local. Mantenerse informado 

sobre cambios en la normativa fiscal y contable y estar alerta sobre los cambios que puedan generar en sistemas / procedimientos. 

Percepciones y Necesidades de las 

áreas de C&B y Finanzas 

Barreras y Facilitadores

Barreras

Facilitadores
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Percepciones y 

necesidades individuales 

del cargo
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¿En qué momento se debería conciliar la información? 

Creación de un sistema de trabajo 

flexible 
Formalización

Coordinación de control gestión 

Perfil: 

Responsable de redactar el Plan, Presupuesto y Tendencias de su área de actividad. Elaborar o supervisar los informes mensuales de su área 

de actividad. Optimizar los costes y la eficacia de las acciones emprendidas de acuerdo con los Estándares y buenas prácticas marcadas por 

Control Interno manteniendo un vínculo constante con sus contactos (ej., Beneficios para el cliente, análisis de valor, análisis de costes, 

publicidad en puntos de venta, CSV, etc.). Monitorear los costos y realizar todos los análisis necesarios para identificar riesgos y 

oportunidades y proponer las acciones adecuadas. Participar en el desarrollo de equipos. 

Percepciones y Necesidades de las 

áreas de C&B y Finanzas 

Barreras y Facilitadores

Barreras

Facilitadores
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Anexo C. Manifestaciones de Barreras y Facilitadores. 
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Anexo D. Procedimientos en el área de Compensación y Beneficios. 

 

PROCEDIMIENTOS EN EL ÁREA DE COMPENSACIÓN Y BENEFICIOS 

 

TABLA DE CONTENIDO 

 

I. OBJETIVO  

II. ALCANCE  

III. RESPONSABLES DEL PROCESO  

IV. DEFINICIONES  

V. CONDICIONES GENERALES  

VI. DESCRIPCIÓN DE LA ACTIVIDAD  

 

I. OBJETIVO 

Proporcionar los lineamientos, requisitos y tiempos establecidos en la ejecución de las 

actividades compartidas entre las áreas de Compensación y Beneficios y Finanzas, con el 

fin de:  

a. Documentar algunas de las actividades realizadas en el área de Compensación y 

Beneficios que sirvan de guía en caso de movimientos o nuevos ingresos, minimizando 

errores en el proceso de adaptación al cargo.  

b. Facilitar la coordinación, seguimiento y control de la información, con objetivos 

comunes.  

c. Unificar conceptos entre Compensación y Beneficios y Finanzas. 

d. Mejorar los tiempos de entrega de la información solicitada.  

Los procesos aquí detallados deberán responder al fortalecimiento del trabajo en equipo 

entre las áreas y a los requerimientos y necesidades establecidos por “Belleza con 

Propósito SAS” 
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II. ALCANCE 

 

     Este procedimiento aplica para todos los colaboradores directos a término fijo e indefinido de 

“Belleza con Propósito SAS”. 

 

III. RESPONSABLES 

 

AREA 
CARGO DEL 

RESPONSABLE 
EN AUSENCIA 

Compensación y Beneficios 
Analista de Recursos 

Humanos 

Especialista de Compensación y 

Human Resources 

Information System(s) 

(HRIS) 

Compensación y Beneficios 

Especialista de 

Compensación y Human 

Resources Information 

System(s) (HRIS) 

Jefe de Compensación y 

Beneficios 

Compensación y Beneficios 
 Analista de Administración 

de personal 
Analista de Recursos Humanos 

Compensación y Beneficios Analista de Nómina 
Jefe de Compensación y 

Beneficios 

Compensación y Beneficios 
    Jefe de Compensación y 

Beneficios 

Especialista de Compensación y 

Human Resources 

Information System(s) 

(HRIS) 
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IV. DEFINICIONES 

N+1: Jefe Inmediato 

N+2: Jefe de mi jefe inmediato 

HRD: Director de Recursos Humanos. 

CAROL: Plataforma de información (Indicadores y seguimiento) de Recursos Humanos. 

SAPhir: Plataforma de información para la administración del recurso humano.  

TCT: Talent Cooperation Tool. Plataforma para la creación y gestión de requisiciones, que 

implica la solicitud de nuevos ingresos o movimientos de aspirantes a cargos dentro de 

“Belleza con Propósito SAS”.  

TENDENCIA: Ajuste del presupuesto. 

CECO: Centro de costos. 

GASTO: Son el conjunto de erogaciones destinadas a la distribución o venta del producto, 

y a la administración o al mantenimiento de la planta física de la empresa. 

COSTO: Son las erogaciones en que se incurre para producir un bien o servicio, como es 

la materia prima, insumos, mano de obra, entre otros. 

MEDICINA PREPAGADA: Es un beneficio para todos los empleados de “Belleza con 

Propósito SAS” con la posibilidad de extenderlo a su grupo familiar.  

VACACIONES EXTRALEGALES: Adicional a los 15 días hábiles legales de vacaciones, 

por cada año de antigüedad en la Compañía, acumularás 1 día adicional de vacaciones 

extralegales hasta completar un máximo de 5 días. 

TEMPORAL: Agencias que proporcionan trabajos temporales a nuestras fábricas, centros 

de distribución y sitios administrativos. Los perfiles de obras temporales abarcan los 

industriales y administrativos. Bajo contrato tripartito entre “Belleza con Propósito SAS”, 

agencia y trabajador temporal 

CONCILIACIÓN: Proceso mediante el cual se haya las discrepancias coincidentes entre 

los importes detallados en las facturas recibidas por parte del proveedor, la orden de compra 

y el servicio recibido.  

QUERYS:  Reportes de información en una base de datos, descargados de la Plataforma de 

Información SAPhir.   

BUDGET: Presupuesto. 

ORDEN DE COMPRA: Tiene como objetivo la formalización de la negociación realizada con el 
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proveedor. Toda compra de bien y/o servicio debe estar respaldada con una OC y una MIGO. El 

proveedor no debe facturar sin tener estos dos documentos. De NO cumplirse, se tramitará la 

devolución de factura al proveedor. 

MIGO: Documento que respalda que el servicio fue prestado. 

 

V. CONDICIONES GENERALES 

 

     Se establecen tiempos, responsables y requisitos necesarios con el fin de cumplir con cada 

una de las actividades en las que pueden intervenir o no las áreas de Compensación y 

Beneficios y Finanzas.  

 

VI. DESCRIPCIÓN DE LA ACTIVIDAD 

 

     A continuación, se relacionan las actividades que se incluirán en el siguiente procedimiento 

de actividades:  

 

a. Creación de la Máster Data 

Etapa Descripción Responsable Registro Periodicidad Reportar 

Construcción de 

la Máster Data 

Para la construcción de la 

Máster Data, es necesario 

descargar de SAPhir los 

Querys que permitan tener 

la información detallada 

de cada empleado. 

 

Objetivos: 

Hacer seguimiento a la 

compensación de los 

empleados vs. El 

mercado. 

Hacer seguimiento al 

Budget, Tendencia y 

Masa Salarial 

Analista de 

Recursos 

Humanos 

Plataforma 

SAPhir 

Mensual 

 

¿Cuándo? La 

primera semana 

de cada mes. 

Especialista de 

Compensación y 

Human 

Resources 

Information 

System(s) 

(HRIS) 
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Tipos de Querys 

Q Nombre del Query Texto Query/Comentario 

1 CO_IT0105 CO_Contact Data 

2 CO_DATA01 CO10 - Headcount 

3 CO_02 Personal Data 

4 CO_GP CO_Grupos de Personal 

5 CO_SALARIOS CO_Salary Data 

6 CO_IT0831 CO_Prestaciones 

 

Pasos para descargar los Querys:  

- Ingresar a SAPhir con su usuario y contraseña asignado.  

- Seleccionar: Ad-Hoc-Query y el InfoSet Z_ASEAN_PNP 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

#3. Concepto de búsqueda: CO_ 

#2. Abrir Query. 

#1. InfoSet 
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b. Reporte PAY001 HRD Approval 

Etapa Descripción Responsable Registro Periodicidad Reportar 

Enviar reporte 

PAY001 HRD 

Permite auditar a la 

Dirección de recursos 

humanos los movimientos 

bancarios en el pago de la 

nómina del mes anterior. 

Analista de 

Recursos 

Humanos 

CAROL 

Mensual 

 

¿Cuándo? Primer 

día hábil de cada 

mes. 

Director 

Recursos 

Humanos 

 

 

- Número de Sociedad: CO10 

- Status Ocupación: 3 Activos 

- Número de Personal: Dejar espacio 

en blanco. 

 

 

# 4. Escoger el tipo de Query a descargar 

# 5. Escoger la fecha del reporte 

# 6. Escoger los valores de cada campo 

# 7. Descargar en Excel.  

# 8. Al salir, no guardar el Query y 

seguir con el siguiente.   
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Pasos para descargar el reporte 

 

- Ingresar a Carol con su usuario y contraseña 

- Escoger la opción Statistics >> SAPHIR >> PAY001 – HRD approval 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

c. Reportes de cambios laborales a IT 

Etapa Descripción Responsable Registro Periodicidad Reportar 

Ingresos y 

Movimientos 

El objetivo del reporte es la 

actualización del Active 

Directory en Teams y 

Outlook.  

 

Tener cuidado con la 

información sensible. 

Analista de 

Recursos 

Humanos 

Share 

Point de 

Microsoft 

Teams  

Mensual 

 

¿Cuándo? La 

segunda semana 

de cada mes. 

Específicamente 

al siguiente día 

hábil del cierre 

de novedades de 

nómina. 

Analista de 

Help Desk 

Corporate 

 

 

 

Escoger: 

Scope>> Colombia 

Month: Anterior  

Salary greater than: 1 
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d. Reporte de Ingresos y Movimientos al Broker de Medicina Prepagada 

Etapa Descripción Responsable Registro Periodicidad Reportar 

Ingresos y 

Movimientos 

El objetivo del reporte es la 

inclusión o exclusión de 

titulares y beneficiarios al 

Plan Salud Medicina 

Prepagada, Seguro de vida y 

Plan Odontológico. 

Analista de 

Recursos 

Humanos 

Share 

Point de 

Microsoft 

Teams  

Mensual 

 

¿Cuándo? La 

primera y 

segunda semana 

de cada mes. A 

más tardar el día 

de cierre de 

novedades de 

nómina.  

Broker de 

Seguros 

 

e. Temporal: Revisión de nómina y Análisis de costos 

Etapa Descripción Responsable Registro Periodicidad Reportar 

Reporte de 

novedades 

y revisión 

de la 

nómina 

Temporal 

Reportar las novedades de los 

trabajadores en misión y revisar la 

cotización y prenómina enviada por la 

Temporal. 

Los importes reportados en la 

cotización deben concordar con los 

valores a pagar a los trabajadores en la 

prenómina.  

Una vez revisada se debe dar la 

aprobación de pago. 

Analista de 

Recursos 

Humanos 

N/A  

Mensual 

 

¿Cuándo? 20 

de cada mes.   

Especialista de 

Compensación 

y Human 

Resources 

Information 

System(s) 

(HRIS) 

 
  

Jefe de 

Compensación y 

Beneficios 

Solicitud 

de Orden 

de Compra  

La Orden de Compra se debe gestionar 

antes del pago de la nómina Temporal. 

Para ello, se envía a la Dirección de 

recursos humanos la cotización y 

formato de la OC para aprobación.  

Con la aprobación se registra la orden 

de compra en el sistema. 

Luego de la emisión de la OC se debe 

solicitar la Migo como garantía de que 

el servicio fue prestado.  

La OC y Migo se deben enviar en PDF 

a la Temporal para que realicen la 

factura.  Por políticas de la empresa 

ningún proveedor puede emitir factura 

sin tener estos documentos.  

Analista de 

Recursos 

Humanos 

My 

Market 

Mensual 

 

¿Cuándo? Al 

día siguiente 

hábil de 

haber 

aprobado la 

nómina de la 

Temporal.    

Director 

Recursos 

Humanos 

 

 

 

 

Análisis de 

Costos 

La actualización de la información de 

personal en misión permite tener un 

análisis del cumplimiento de la 

Analista de 

Recursos 

Humanos 

Share 

Point de 

Microsoft 

Teams 

Mensual  

 

¿Cuándo? La 

última 

Especialista de 

Compensación 

y Human 

Resources 
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tendencia y garantizar el cumplimiento 

de los costos y gastos presupuestado.  

semana del 

mes.    
Information 

System(s) 

(HRIS) 

 

Reporte de 

horas 

trabajadas 

a HSE y IT  

Le permite a IT la actualización del 

Active Directory en Teams y Outlook.  

Y a HSE generar indicadores de 

accidentalidad y gestión.  

Analista de 

Recursos 

Humanos 

Share 

Point de 

Microsoft 

Teams 

Mensual  

 

¿Cuándo? La 

primera 

semana del 

mes 

siguiente.    

Gerente de HSE  

 

Analista de 

Help Desk 

Corporate 

 

IT 

Administrative 

Analyst 

 

 

f. Medicina Prepagada: Recepción y Conciliación de Facturas – Reporte contable. 

Etapa Descripción Responsable Registro Periodicidad Reportar 

Recepción 

de Facturas  

Se recibe la factura con el archivo 

plano del proveedor y se valida el 

cobro de las inclusiones y 

exclusiones del mes anterior.   

Analista de 

Recursos 

Humanos 

N/A  

Mensual 

 

¿Cuándo? La 

segunda 

semana de 

cada mes.   

 

Especialista de 

Compensación 

y Human 

Resources 

Information 

System(s) 

(HRIS) 

 
 

 

Reporte 

Contable  

Se separa por centro de costos el 

importe facturado por la 

aseguradora y se envíe el detalle 

para su contabilización.  Una vez 

registrado en SAP, se debe hacer 

seguimiento al pago de la factura.   

Se debe generar Orden de Compra 

y Migo si el servicio lo amerita.  En 

caso de haberse generado Nota 

Crédito a favor de “Belleza con 

Propósito SAS” no es necesario 

Orden de Compra ni Migo.  

Analista de 

Recursos 

Humanos 

My Market 

Mensual 

 

¿Cuándo? Al 

día siguiente 

hábil de 

haber 

aprobado la 

nómina de la 

Temporal.    

Analista de 

cuentas por 

pagar ZH 

 

Coordinador de 

Contabilidad 

ZH 

 

Especialista de 

Compensación 

y Human 

Resources 

Information 

System(s) 

(HRIS) 
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Reporte de 

Novedades 

Se reporta las inclusiones y 

exclusiones de la Medicina 

Prepagada y Plan odontológico para 

los descuentos de nómina del mes 

corriente.    

Analista de 

Recursos 

Humanos 

Share Point 

de 

Microsoft 

Teams 

Mensual  

 

¿Cuándo? En 

el cierre de 

reporte de 

novedades de 

nómina, 

preferibleme

nte el día 

hábil anterior 

al cierre.     

Analista de 

Nómina 

 

Conciliación   

Proceso mediante el cual se haya 

las discrepancias coincidentes entre 

los importes detallados en las 

facturas recibidas por parte del 

proveedor, la orden de compra y el 

servicio recibido. 

Una vez conciliada la factura se 

reporta a contabilidad y se agenda 

un espacio para la revisión de 

discrepancias y seguimiento a los 

saldos. 

Analista de 

Recursos 

Humanos 

Share Point 

de 

Microsoft 

Teams 

Mensual  

 

¿Cuándo? La 

segunda 

semana del 

mes. (Mes 

vencido) 

Coordinador de 

Contabilidad 

ZH 

 

Especialista de 

Compensación 

y Human 

Resources 

Information 

System(s) 

(HRIS) 

 

 

g. TCT: Creación de usuarios, Cargos y jefe inmediato.  

Etapa Descripción Responsable Registro Periodicidad Reportar 

Auditoría  

Actualizar la información de TCT, 

creando nuevos usuarios, cargos y 

jefes inmediatos para que se puedan 

solicitar requisiciones. Además, dar 

de baja a quiénes no estén 

autorizados en el uso de la 

plataforma.  

Analista de 

Recursos 

Humanos 

TCT: Talent 

Cooperation 

Tool 

Mensual 

 

¿Cuándo? La 

última 

semana del 

mes.   

Analista de 

Talento 

 

Human 

Resources 

Business 

Partners  

 

Proceso para crear un usuario: 

- Ingresar a TCT con su usuario y contraseña 

- Seguridad >> Usuario >> Nuevo.   Permite crear, editar, eliminar, cambiar contraseña o descargar 

reportes de los usuarios con acceso a TCT (Administradores, N+1, jefes de talento, reclutadores, entre 

otros.) 
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Proceso para crear un cargo: 

- Ingresar a TCT con su usuario y contraseña 

- Configuración >> Cargo >> Nuevo. 

 

 

 

 

h. Reporte de Vacaciones 

 

Etapa Descripción Responsable Registro Periodicidad Reportar 

Reporte de 

Vacaciones 

El objetivo del reporte es que los 

directores de cada división hagan 

seguimiento al cumplimiento de la 

premisa de vacaciones de sus 

equipos.  El cumplimiento de la 

premisa implica la disminución del 

pasivo vacacional, ahorro en masa 

salarial y presupuesto.  

Analista de 

Recursos 

Humanos 

Share Point 

de 

Microsoft 

Teams  

Mensual 

 

¿Cuándo? A 

los dos días 

siguientes del 

cierre de 

novedades de 

nómina.  

Human 

Resources 

Business 

Partners 

 

 

Diligenciar todos los 

campos. 
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