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Resumen

“Propuesta Metodoldgica para el Analisis de los Incentivos Monetarios y
No Monetarios del Area de Talento Humano en Instituciones Particulares de
Educacion Media en la Ciudad de Guayaquil Mediante el Uso de Herramientas

Informaticas”

En Ecuador las instituciones educativas de nivel medio realizan las
estimaciones de incentivos a colaboradores de manera manual o en hojas de célculo
como Excel; de modo que, el presente trabajo investigativo plantea un estudio con el
propdsito de determinar los beneficios del uso de herramientas informaticas para la
estimacion de los incentivos monetarios y no monetarios en el area de talento humano
aplicado a escuelas particulares de educacion media; para lo cual, se ha procedido
primeramente con la fundamentacion tedrica con la finalidad de desarrollar los
conocimientos relacionados a la problematica sefialada. Por consiguiente, se aplicé un
disefio no probabilistico en el cual se ha seleccionado una institucion particular de
educacion media en la ciudad de Guayaquil. Como instrumento investigativo se
selecciond las entrevistas dirigidas al personal administrativo, docente y de talento
humano; con el objetivo de analizar los puntos de vistas que poseen los colaboradores
de la institucién sobre los incentivos otorgados; por otra parte, se procedio a realizar
entrevistas a expertos en el area tributaria, legal, financiera y de talento humano a fin
de que nos proporcionen sus opiniones sobre la problematica; y, basados en estos
resultados se procedi6 a desarrollar la propuesta metodoldgica.

Palabras claves: Incentivos, remuneraciones, no monetarios, herramientas,

informaticas.

Abstract

XIX



In Ecuador, mid-level educational institutions perform employee incentive
estimates manually or in spreadsheets such as Excel; So, this research work presents a
study with the purpose of determining the benefits of the use of computer tools for the
estimation of monetary and non-monetary incentives in the area of human talent
applied to private schools of secondary education; For which, we have first proceeded
with the theoretical foundation in order to develop the knowledge related to the
indicated problem. Consequently, a non-probabilistic design was applied in which a
particular institution of secondary education in the city of Guayaquil has been selected.
As investigative instrument, the interviews directed to the administrative, teaching and
human talent personnel were selected; with the objective of analyzing the points of
view that the collaborators of the institution have on the incentives granted; On the
other hand, we proceeded to conduct interviews with experts in the tax, legal, financial
and human talent areas in order for them to provide us with their opinions on the

problem; Based on these results, the methodological proposal was developed.

Keywords: Incentives, remunerations, non-monetary, tools, computer science.
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Introduccion

En el &mbito de accion de un ser humano interviene la motivacion como factor
clave en el logro de metas personales como laborales. En lo referente a lo laboral, las
organizaciones motivan a sus empleados con el prop6sito de mejorar su desempefio en
el area de trabajo lo que se representa como calidad y cumplimiento. Para dicho
alcance las empresas deben apostar al capital humano, ofreciendo incentivos como
estimulo para los trabajadores que conlleven a la consecucién de metas y objetivos
empresariales. Los incentivos van desde lo monetario (bonificaciones, comisiones,
aumentos de sueldos, entre otros) o no monetarios (tarjetas de felicitaciones,
flexibilidad de horarios, entre otros).

De acuerdo con Espinoza y Toscano, (2020) sefialan que:

A principios del siglo pasado lo usual era pensar que los empleados dejaban un

trabajo generalmente por ofrecimientos mayores de dinero, lo cual gener6 la

idea de que la principal motivacion directa de los trabajadores era el dinero, es
decir, a méas dinero, la motivacion aumenta. Queda claro que el dinero es

importante y de valor ya que permite adquirir bienes y servicios, generando a

su poseedor un simbolo de estatus, siendo valorado al permitir la satisfaccion

de las necesidades. Sin embargo, este valor disminuye cuando ya estan

cubiertas las necesidades que satisface. (p.11)

En el pais existen entidades que defienden los derechos del trabajador,
mediante la divulgacion de regimenes de compensaciones que las organizaciones
deben pagar por ley. Estas compensaciones son: (a) decimocuarto sueldo, (b)
decimotercer sueldo, (c) vacaciones, (d) fondos de reservas, entre otras, siendo estas
recompensas de gratificacion por la labor que cumplen los trabajadores. No obstante,
existen leyes, reglamentos y otras resoluciones no promueven el uso de incentivos no
monetarios, de métodos y herramientas para su estimacién y aplicabilidad.

Por otra parte, el manejo de la informacidn se ha convertido en una base
fundamental para las organizaciones, la cual se sintetiza como el uso y analisis de datos
para la toma de decisiones, considerando que la practica incorrecta en su preparacion
podria conllevar a resultados inadecuados que impactaria en las deducciones del
negocio. Sin embargo, debido a los avances tecnoldgicos las empresas se encuentran

familiarizadas con el término big data. Este fendmeno, se ha evidenciado en varias



entidades, por la innovacion de sus operaciones que ha traido como resultado la cuarta
revolucion industrial.

Estos datos que son extraidos de las diferentes &reas organizacionales al
momento de realizar andlisis con la informacion que requiere para la generacion de
reportes para la toma de decisiones, ademas, estos son almacenados en diferentes
reservorios como nubes o sistemas propios para su explotacion, lo cual se conoce como
Data Warehouse.

Sin embargo, establecer estrategias de Business Intelligence se ha convertido
en una prioridad para las empresas; sobre todo en el area de talento humano que
requieren datos para la determinacidn con exactitud el pago de incentivos monetarios.
Lo cual denota la importancia de la toma de decisiones basadas en datos oportunos,
agiles y fiables.

Al mencionar Business Intelligence, se hace referencia a las estrategias
manejadas a través de diversas herramientas informaticas que parte de programas de
ofimatica bésica o de programas complejos, porque, a traves de estas tecnologias, se
han logrado agrupar datos para la presentacion de informacion de una manera
resumida, detallada y en tiempo real.

En el &rea de talento humano las herramientas de inteligencia de negocios son
aplicadas para la administracion del personal, la gestion de némina y el control
departamental, entre otros. Ademas, la aplicacion de incentivos monetarios y no
monetarios han generado un impacto positivo en las organizaciones, por lo cual, su
uso combinado permitirda un cambio en el cumplimiento de metas y objetivos
empresariales.

De modo que, la investigacion de propuesta metodoldgica para el analisis de
los incentivos monetarios y no monetarios en el &rea de talento humano mediante el
uso de herramientas informéticas denota su importancia por su contribucién como
buena practica empresarial para la estimacion de incentivos que promuevan la calidad
de los servicios de educacion y el cumplimiento de metas institucionales en las

instituciones privadas de educacién media en la ciudad de Guayaquil.

Antecedentes

Evolucion de la educacion
La educacion ha enfrentado diversos cambios durante el tiempo, por lo cual

resulta pertinente comprobar de manera breve cuales fueron las diversas fases
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historicas por las cuales ha transitado la Ensefianza. De acuerdo con Neurok (2018)
indicaba que:

Los primeros sistemas educativos, por Ilamarlos de alguna forma, aparecieron

en India, China, Egipto y lo que hoy seria Israel, y estaban profundamente

ligados a las creencias religiosas. Esos primeros sistemas educativos estaban

enfocados al aprendizaje de la escritura y la lectura de los escritos religiosos y

las ensefianzas que en ellos habia. (p.1)

Sin embargo, con la aparicion de la agronomia, se originaron transformaciones
radicales en la sociedad como el cambiar las cavernas para vivir en construcciones
edificadas por sus propias manos, por el cuidado que otorgaba a sus plantaciones.
Asimismo, al poder controlar la produccién y el almacenamiento de sus alimentos
generd beneficio para el hombre con un mayor grado de estabilidad y de tiempo.
Después de varias épocas, con exactitud en la Grecia del siglo 330 A.C. se logro hallar
a protagonistas de la educacion como Platon, quien, habiendo sido estudiante de
Sdcrates, fue quien constituyd por primera vez la instruccion de educacion superior
del mundo arcaico occidental, el cual se dio a conocer con el nombre de la Academia.
De esta parte lo que hoy se conoce como sistema educativo (Garcia, 2002).

En sus inicios los sistemas educativos eran para los hijos de clase social alta;
sin embargo, despues el sistema paso a ser controlado por el gobierno y se democratizo
a cada una de las clases sociales. El proposito de aquel sistema educativo era producir
ciudadanos que sirvieran al fortalecimiento del estado y para eso se cultivaba no so6lo
la mente y el espiritu sino ademas el cuerpo humano. La iglesia catélica también fue
participe de la transformacion educativa en el tiempo, desde el inicio hasta la caida del
imperio romano considerando que la iglesia era la duefia del poder y del entendimiento,
por lo que diversos conocimientos eran censurados por ser considerado inadecuado
para su credo. Con el cambio de épocas, estos institutos se transformaron en
distinguidas universidades en el continente europeo, por lo cual se puede decir que las
iglesias implantaron las primeras semillas de lo cual podrian ser las universidades
recientes (Neurok, 2018).

En el Ecuador, a lo largo de el régimen de Garcia Moreno, se experimentaron
los primeros cambios trascendentales en la ensefianza publica, con el pensamiento de
consolidacion de estrategias paralela en la que se vincule la formacion fisica como de

aprendizaje, por esa razon, se ordené la inyeccion economica del Estado para la
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edificacion de: (a) escuelas, (b) colegios, (c) observatorios, (d) imprentas. La
fundacion del colegio Politécnica Nacional que consiguié ser estimada una de las mas
notables en la region Latinoamérica, incrementando los alumnos en territorio nacional,
complementando esta inversién con un modelo educativo europeo, para esto se insertd
en el pais los Papas Jesuitas para que se encarguen de la formacion. No obstante, la
ensefianza en el territorio no ha sido atendida hasta 1946, con la décimo sexta
constitucién, en la que se establecio la regla de que la ensefianza es cualquier derecho
de los hijos y cualquier deber de los papas, por lo que se comienza a robustecer la
ensefianza especial con ayuda del 20% de los recursos municipales y presencia en la
Direccion Nacional de Educacion, las universidades del territorio se convierten en
auténomas, tanto las publicas como particulares (Moreira, 2013).

El Proyecto Nacional de Alfabetizacion de Jaime Roldds Aguilera y posterior
a su muerte se crea la penultima Ley Organica de Ensefianza, en la que los gobiernos
continuos deben gestionar de una mejor forma la parte educativa, por esta razon, se
elaboré Ley de Carrera Maestro y Escalafén del Magisterio Nacional. En la
constitucién de 1998, a lo largo de cualquier régimen cuestionado, se crea una
totalmente nueva regla juridica de la patria ecuatoriana que establecia que la ensefianza
estaba garantizada por el Estado en equidad de condiciones y oportunidades, que era
cualquier derecho irrenunciable de los individuos, que podria ser ética, pluralista,
democratica, humanista y cientifica; inclusive se garantizaba la ensefianza para
personas con discapacidad, otorgando la independencia de educacion y catedra,
fortaleciendo prioritariamente las regiones rurales y fronterizas, garantizando la
ensefianza especial sin objetivos de lucro y asignando no menos de treinta por ciento
de las ganancias corrientes totales gubernamental central, para la ensefianza y la
erradicacion del analfabetismo. En la actualidad con la Constitucion de la Republica
del Ecuador se instruye el derecho a la educacion en igualdad de condiciones (Moreira,
2013).
Big data y analytic

El Big Data Analytics han revolucionado la gestion del personal en las
organizaciones, con la finalidad de consolidar e interpretar toda informacion que
permitan a los empresarios a tomar decisiones objetivas que generen mayor importe
en las distintas areas como la de talento humano. Lopez definia como: “un proceso a

partir del uso de Analytics que consistente en: (a) construir perspicacia analitica, (b)
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comprender los parametros importantes para el negocio, (c) identificar practicas de
talento humano importantes para construir capacidades organizacionales, (d) encontrar
patrones significativos en los en los datos, (€) proporcionar valor mediante la medicion
de datos para predecir problemas futuros, entre otros (Lopez, 2012).

La complejidad de cuantificar el costo que aporta el area de talento humano en
una organizacion a comparacion de otras, debido a que, esta parte de una vision
subjetiva y cualitativa el problema radica en que el area no cuenta con informacién
oportuna para su analisis y toma de decisiones, por consiguiente, la aplicacion del Big
Data Analytics es una viable solucion para alinear las tacticas de talento humano,
obteniendo de esta forma la eleccion de estrategias con base a datos objetivos. De
modo que, a través de esta se incrementaba la responsabilidad de recursos humanos
para alistar toda la informacion disponible que posean en la organizacion, para qué Big
Data Analytics de los resultados esperados (Lopez, 2012).

De modo que, la necesidad de las organizaciones en buscar el bienestar de sus
colaboradores con relacion a la compensacion salarial o incentivos, es uno de los
componentes del ecosistema laboral que mas atrae la atencion de los duefios de
negocios, debido a que el establecer un salario o incentivo decoroso para su fuerza
laboral se convierte en un factor para promover la calidad del desempefio laboral, al
desarrollar aptitudes positivas que beneficiaban en su rendimiento y se reflejaban en
los resultados finales y en sus compensaciones (Correa, 2018).

Por esta razon, las organizaciones requieren de informacion oportuna y de
herramientas que contribuyan a su gestion como en el caso de la estimacion de

incentivos monetarios y no monetarios.

Motivacion laboral

Espinoza y Toscano (2020), analizaban los puntos de vista resaltantes que
poseen los sistemas de evaluacion para la medicién del rendimiento laboral en las
organizaciones, promoviendo el cambio organizacional, mediante la idealizacion de
las metas para los trabajadores incluyendo a los administradores, reduciendo los
comportamientos anormales que provienen de los empleados, entre otros.

Correa (2018) indicaba que: "El dinero constituye un factor de higiene que no
produce satisfaccion, pero sirve para evitar la insatisfaccion. El sueldo brinda las
condiciones para seguir cumpliendo con las responsabilidades laborales, pero no

motiva mejoras en el desempefio” (p. 11).



El sueldo emocional es cualquier elemento clave para el empleado debido a
que juega cualquier papel fundamental en la satisfaccion de necesidades generando
una fidelizacion por medio de las prestaciones emocionales como: (a) formacion, (b)
reconocimiento, (c) calidad en las relaciones, (d) desafios expertos, entre otras. No
obstante, mas allad de una lista de beneficios es pertinente asociar a este asunto la
piramide de Maslow sobre la jerarquia de las necesidades. Maslow es considerado
pionero sobre estudios en la sistematizacion de las necesidades humanas, incitando a
reflexionar sus resultados como un motor impulsor o punto de partida para
investigaciones sobre motivacion laboral. Sin embargo, sus trabajos se enfocaban en
el mundo profesional y beneficio de los trabajadores. En su teoria presentaba la
organizacion jerarquica de las necesidades como: (a) autorrealizacion, (b) autoestima,
(c) afecto, (d) seguridad, y (e) fisioldgicas (Pefia y Villon, 2018, p. 20).

Por esta razén las organizaciones deben establecer estrategias y método que
permitan solucionar los problemas que se presentan en la fuerza laboral como las
desmotivaciones y disminucién del rendimiento laboral. Considerando que el capital
humano es un elemento vital para el crecimiento de una empresa, las practicas de re
cursos humanos agregan valor para atraer y retener al personal mejor calificado; sin
embargo, los procesos de gestion se vuelven un tanto complicado, por aspectos como

la obtencion y el manejo de informacion para el analisis y toma de decisiones.

Estadistica laboral

El Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC), como parte de sus
funciones proporciona cifras oficiales sobre el mercado laboral ecuatoriano, dando a
conocer los principales resultados sobre la situacion actual del empleo, desempleo y
subempleo del pais. Los resultados a septiembre 2020 fueron: (a) tasa de empleo
adecuado de 32.1%, (b) tasa de subempleo de 23.4%, (c) tasa de otro empleo no pleno
de 26.3%, (d) tasa de empleo no remunerado de 10.8%, y (e) empleo no clasificado en
0.9%. En relacion con la coyuntura laboral, la tasa de participacion bruta fue del 44.6%
mientras que la participacion global se ubic6 en un 62.8%, como se muestra en la
figura uno (INEC, 2020).



Figura 1
Tasa de participacién bruta (TPB) y tasas de participacion global (TPG)
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Nota. Tomado de Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo
(ENEMDU). Mercado Laboral, por Instituto Nacional de Estadistica y Censo, 2020.
Ecuador. Recuperado de https://www.ecuadorencifras.qgob.ec/documentos/web-
inec/EMPLEO/2020/Septiembre2020/Boletin%20tecnico%20de%20empleo%20ene
mdu%20sep20_final

En desempleo a nivel pais se situaba en un 6,6% de la Poblacion

Econdmicamente Activa (PEA). En cuanto a la distribucion por sexo se observé una
tasa de 8.0% de desempleo en las mujeres, la cual es mayor a del hombre por ser del
5.7%, situando una brecha de 2.3% puntos porcentuales (INEC, 2020).

Figura 2

Tasa de desempleo a nivel nacional por género
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Nota. Tomado de Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo
(ENEMDU). Mercado Laboral, por Instituto Nacional de Estadistica y Censo, 2020.
Ecuador.

En relacion al desempleo, se observo que el desempleo abierto fue mayor al
oculto, considerando que el 5.7% de la Poblacion Econdmica Activa a nivel nacional
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buscd de forma activa trabajo (desempleo abierto), mientras que el 0.9% estuvo en
condiciones de desempleo sin accion de busqueda (desempleo oculto), sin embargo,
denotaron disponibilidad para trabajar (INEC, 2020).

Figura 3

Tasa de desempleo por categoria de gestion
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Nota. Tomado de Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo
(ENEMDU). Mercado Laboral, por Instituto Nacional de Estadistica y Censo, 2020.
Ecuador.

Las condiciones de trabajo a nivel nacional sobre el empleo formal e informal
se distribuian a nivel nacional en un 45.9% y 48.6% respectivamente. No obstante, el

5.5% restante se situa en el empleo domestico y en la categoria de no clasificado. En
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la figura cuatro se muestra su distribucion (INEC, 2020).

Figura 4
Distribucion poblacién de empleo en el sector informal
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(ENEMDU). Mercado Laboral, por Instituto Nacional de Estadistica y Censo, 2020.
Ecuador.



Tendencia de destruccidn, generacion y transformacién de empleo

Las principales consecuencias de la emergencia sanitaria se centran en la
sistematizacion de las operaciones de los negocios y la mitigacién de empleos,
considerando que las medidas de contencion del COVID-19, habian originado que el
trabajo formal se reduzca en gran medida por el cierre de una cantidad considerable de
empresas, lo que acrecienta el sector informal. Asimismo, como mecanismo de
contencion las empresas han empleado las tecnologias de informacién y comunicacion
para mantener sus actividades, siendo esta la transformacién mas palpable durante la
pandemia (Weller, 2020).

En el contexto del COVID-19 el teletrabajo destacaba como una modalidad
que atenua el impacto de las medidas de contencion en cuanto al funcionamiento de
las empresas e instituciones. Por lo cual diversos paises han tomado medidas legales
para su fomento. No obstante, existian sectores donde el teletrabajo no es una opcion
real por lo que requieren una cercania fisica con otras personas. De manera que, la
opcion de teletrabajo requiere de un nivel de infraestructura tecnolégica, el acceso a la
misma y la proporcién de trabajadores con competencias digitales (Weller, 2020).

La experiencia del COVID-19 ha incentivado el uso de la tecnologia, en
especial al aprovechamiento del teletrabajo, Si bien se suele reconocer el enorme
potencial productivo de la digitalizacion, al mismo tiempo genera preocupaciones de
una profundizacion de la gran desigualdad que caracteriza los mercados laborales en
América Latina. Esta desigualdad creciente estaria relacionada tanto con las
diferencias en el acceso a infraestructura digital de calidad como con el desarrollo de
las habilidades y competencias requeridas para su uso productivo. Grandes brechas en
el acceso a la infraestructura y las competencias digitales para personas de diferentes
niveles educativos, etarios, zonas geograficas y etnias tienden a incidir en un
aprovechamiento desigual del potencial de las nuevas tecnologias y un nuevo motor
de segmentacion del mercado de trabajo (Weller, 2020).

La crisis sanitaria del COVID-19 ha impacto a las tendencias de los mercados
laborales incluyendo a las instituciones educativas publicas y privadas, desde el
cambio de la modalidad de trabajo presencial al teletrabajo, en el uso de las tecnologias
de informacion y comunicacion, y en la modalidad de percibir y reconocer las
compensaciones monetarias por el trabajo realizado por parte de los administradores

de negocios. La investigacion pretende indagar sobre el uso de herramientas
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informéticas para la determinacion de incentivos monetarios y no monetarios en

instituciones particulares de educacion media en la ciudad de Guayaquil.

COVIDYy la transicion de la educacion

La emergencia sanitaria producto del COVID-19 ha tenido un efecto negativo
en los distintos sectores econémicos, incluyendo en el sector educativo, lo que ha
conllevado al Ejecutivo crear proyectos como la Ley Organica de Apoyo Humanitario
en la que propuso subsidiar el 25% del costo mensual de los establecimientos
educativos privados para aquellos padres de familia que han perdido sus empleos por
la pandemia. No obstante, el sector educativo privada evidencia otras situaciones
como: (a) la migracion de estudiantes de escuelas privadas a publicas, debido al
aumento en la matriculacion fiscal del 6.5% que representan 120,000 alumnos, (b)
transicion notoria en ciudades grandes (Guayaquil y Quito) en la que reside el 88% de
escuelas privadas, (c) poca cantidad de docentes para garantizar la calidad de la
educacion, entre otros eventos que se convierte en un gran desafio para la educacion
(Banco Interamericano de Desarrollo, 2020). Las instituciones particulares de
educacion media se han visto afectas por la emergencia sanitaria lo que ha incidido en
la reduccién de capacidad operativa por la perdida de alumnos, por lo cual deben
establecer estrategias que contribuya a subsanar el impacto del COVID-19 como el
uso de la tecnologia y de la informacion que esta genera para renovar sus procesos y
mantener los estandares de calidad en la educacion, ademas, de reconocer el esfuerzos
de sus colaboradores con incentivos monetarios y no monetarios para compensar la
labor realizadas, por lo tanto, la presente investigacion pretende proponer una
propuesta metodoldgica para el anélisis de los incentivos monetarios y no monetarios
del area de talento humano en instituciones particulares de educacion media en la

ciudad de Guayaquil mediante el uso de herramientas informaticas.

Planteamiento del problema
En la actualidad las empresas se encuentran generando mas datos y miles de
fuentes de informacion en sus sistemas transaccionales. Muchas aun luchan con la
forma de convertir estos datos en informacion que les facilite la toma de decisiones,
considerando que sus gerentes solo utilizan una porcién de los datos que existen dentro
de sus organizaciones. En el ambito académico la situacion es muy similar,
considerando que el creciente desarrollo de nuevas tecnologias brinda un

conocimiento globalizado a las nuevas tendencias de mercado, la economia y los
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negocios. Desde las escuelas hasta las universidades, la tecnologia se ha empleado
como herramienta para favorecer la competencia de sus colaborados (Navarrete y
Mendieta, 2018).

HR Analytics, People Analytics o Talent Analytics se tratan de técnicas de
analisis de datos mediante el uso de diversas herramientas informaticas que emplean
los departamentos de talento humano con el proposito de mejorar la gestion de datos
para el aumento del grado de satisfaccion y productividad de sus colaboradores.

Segun un estudio realizado por Stephan y Vahdat (2014) sefialaba que:

Las organizaciones lideres en analisis de personas han mejorado su proceso de

contratacion en un 50% Yy sus habilidades de liderazgo y desarrollo profesional

en un 75%. Sin embargo, solo el 14% de las empresas utilizan herramientas
tecnoldgicas para medir el grado de satisfaccion e impulsar el desarrollo de sus

colaboradores. (p. 15)

No obstante, el tema de incentivos y salarios no ha sido un factor prioritario
para las empresas ecuatorianas, considerando la alta rotacion que estas presentan,
fendbmeno que es conocido como el sindrome del trabajador quemado y el costo
derivado por la rotacion del personal impacta en el desempefio corporativo. Por lo cual,
las organizaciones a escala global han comprendido que el salario no es suficiente para
atraer y retener la fuerza laboral y su bienestar esté relacionado con la productividad.

En el Ecuador, la legislacion laboral ha incorporado el teletrabajo como la
prestacion de servicios licito con relacion a la dependencia de carécter no presencial
en jornada ordinara o especiales, fuera de las instalaciones de la Compafiia contratante,
en la basqueda de la generacion de equilibrio entre la vida personal y laboral y en la
eficiencia y productividad. Considerando que el sindrome del trabajador quemado
figura como parte de la clasificacion internacional de enfermedades de la Organizacion
Mundial de la Salud, como consecuencia de los problemas asociado al empleo y
desempleo. De modo que, la conciliacion laboral al incorporar la legalidad del empleo,
flexibilidad, apoyo a la familia, desarrollo personal y profesional y la igualdad de
oportunidades que eran componentes esenciales de los incentivos no monetarios que
podian aplicarse en las instituciones privada de educacion media (Melendres, 2019).

La aplicacion de incentivos monetarios y no monetario parte de la necesidad
de que los empleados sean més productivos y estén satisfechos en las funciones que

desempefian, por lo cual, recae la importancia de tener un buen plan de incentivos. La
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diferencia de estos recae en su alcance, los monetarios son aquellas compensaciones
econdémicas que las organizaciones entregan a sus colaboradores de manera
complementarias al sueldo y las no monetarias, como pueden ser uso de coche,
vacaciones pagadas, futras frescas en las oficinas, planes de formacién, guarderia,
tintoreria, entre otras.

Los incentivos en la actualidad estan ganando mas terrenos y son valorados por
los empleados, siendo el principal lo que complementan al salario percibido. Es
importante destacar que estos se relacionan con el desempefio de la actividad que
cumplen los colaboradores en relacion a los objetivos esperados. Dicho de otra manera,
los incentivos monetarios fomentan el cumplimiento mas que la busqueda de nuevos
desafios, considerando que estos se enfocan mas en los rendimientos.

El problema identificado en las instituciones privada de educacion media
producto de la observacion y de las perspectivas de sus colaboradores es que no existe
un método de estimacion que complemente los planes de incentivos para el personal
tanto administrativo como operativo, lo que afecta a su desempefio siendo su vision el
cumplir sus funciones por obligacién méas que por vocacion en la ensefianza o el logro
de metas personales.

En las instituciones privada de educacion media los recursos econémicos
proceden de los padres de familias (clientes indirectos) que buscan que sus hijos
(clientes directos) logren obtener una educacién de calidad que contribuya a su
formacién académica, sin embargo, esto puede verse afectado por la calidad de
ensefianza que reciben por parte de sus docentes producto de la falta de incentivos a
pesar de que estos depende de los ingresos presupuestado para su otorgamiento.

Bohlander y Snell (2013) sefialaba las ventajas sobre los planes incentivos
como: “la centralizacion de las energias de los colaboradores en objetivos claros y
concretos en el desempefio, lo cual generé una motivacion real producto del pago de
ingresos representativo tanto para la organizacion y los trabajadores” (p. 78). Los
incentivos, se transforman en una manera de hacer publico el éxito de quienes alcanzan
dichas metas, ademas, fomenta el mejoramiento continuo del rendimiento.

Las causas de un bajo rendimiento laboral se centralizan en la motivacion,
cuando el individuo experimenta recompensa la motivacion se vera afectada de manera
positiva y directa, caso contrario se serd afectada de forma negativa. Ademas, la

motivacion puede ser percibida en ciertas condiciones de razonabilidad, por lo cual, se
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denota la necesidad de disefiar un método para la estimacion de incentivos monetarios
y no monetarios mediante el uso de herramientas informatica que permita la
generacion de datos oportunos, agiles y fiables para el incentivo de la fuerza laboral
de las instituciones privadas de educacién media en la ciudad de Guayaquil
Justificacion

Los métodos cuantitativos de compensacién empresarial estan relacionados
con el crecimiento de las empresas y el plan estratégicos. En este contexto, las personas
poseen competencias multiples que responden efectivamente a la gestion de los
negocios como en el caso de las instituciones particulares de educacion media.

Segun Chiavenato (2011) sefialaba que:

Las personas dependen de las organizaciones en las que trabajan para alcanzar

sus objetivos personales. Los empleados pasan la mayor parte de su vida

trabajando en una organizacion, e incluso muchas de ellas son gerentes de su
puesto de trabajo, y es tan alto su grado de compromiso que no escatiman
tiempo y esfuerzo en sacar adelante los objetivos trazados para contribuir al

logro de los resultados esperados por la empresa. (p. 105)

En relacion a lo expuestos, si las organizaciones ganan deberian también ganar
sus trabajadores, de modo que, las instituciones privada de educacién media deberian
preocuparse por apoyar Yy facilitar el logro de los objetivos de sus trabajadores, por lo
cual, la propuesta metodoldgica busca generar un cambio a traves de un modelo que
emplea herramientas informaticas para la estimacion de incentivos monetarios y no
monetario para el uso del area de talento humano, la cual podra ser utilizado por los
distintas instituciones educativa.

Desde el enfoque académico, la propuesta contribuird en la generacion de
nuevos conocimientos sobre el uso de herramientas informaticas para el calculo de los
incentivos monetarios y no monetarios, y basar sus decisiones con relacion a datos
oportunos, adecuado y confiable, considerando que estos métodos de estimacion son
empleados por organizaciones multinacionales. Ademas, considerando la tendencia
académica actual, los estudiantes previos a su incorporacion al mundo laboral deben
contar con bases sélidas sobre el uso de la tecnoldgica y de sus componentes para el
andlisis de datos.

Desde el enfoque social, la propuesta sera de gran ayuda para los individuos

que requieran crear una institucion particular de educacion basica o media,
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considerando, la importancia del manejo de la informacién para el calculo de los

incentivos monetario para la fuerza laboral que contratara para el funcionamiento del

negocio. Asimismo, podra contar con base de informacion oportuna para la toma
decisiones.

Desde el enfoque empresarial, esta propuesta permitird que las instituciones
particulares de educacion media y basica, contar con modelo de estimacion de
incentivos monetarios y no monetarios basado en herramientas informética de bajo
costos que podréa ser utilizado por el area de talento humano, tomando en consideracion
gue muchas de estas organizaciones no poseen los recursos necesarios para invertir en
el desarrollo de software para el analisis de datos.

Objetivos
Objetivo General
Disefiar una propuesta metodologica para el andlisis de los incentivos

monetarios y no monetarios del area de talento humano en Instituciones Particulares

de Educacion Media en la ciudad de Guayaquil mediante el uso de herramientas
informaticas.

Obijetivos Especificos
o Establecer los fundamentos tedricos, conceptuales, referenciales y legales

sobre los incentivos monetarios y no monetarios, instituciones de educacion

media, manejo de informacion, herramientas informaticas, entre otros aspectos
relevantes para el propdésito de la investigacion.

o Determinar mediante la aplicacion de un plan metodoldgico el uso de
herramientas informéticas para el analisis de los incentivos monetarios y no
monetarios del area de talento humano en instituciones particulares de
educacion media.

o Proponer un modelo de andlisis mediante el uso de herramientas informaticas
para la generacion de datos oportuno, adecuado y confiable para la
determinacion de los incentivos monetarios y no monetarios del area de talento

humano en instituciones particulares de educacion media.
Preguntas de Investigacion

o ¢Cuales seran los fundamentos tedricos, conceptuales, referenciales y legales
relevantes para el propdésito de la investigacion?
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o ¢Como se determinara el uso de herramientas informaticas para el analisis de
los incentivos monetarios y no monetarios del area de talento humano en
instituciones particulares de educacion media?

o ¢Qué se propondrd para el analisis de los incentivos monetarios y no
monetarios del &rea de talento humano en instituciones particulares de
educacion media?

Limitacion
La limitante principal en la investigacion parte en la dificultad de la obtencién

de informacion producto de la actual modalidad de trabajo de las instituciones de

educacién media como lo es el teletrabajo, debido a la emergencia sanitaria por el

COVID-19, por lo cual no se podra ejecutar las actividades in situ, sin embargo, se

procedera a tomar como institucion base de estudio a una institucion particular para el

levantamiento de informacion, asimismo, se realizara entrevistas a expertos como
complemento de los hallazgos que se espera obtener.

Delimitacion
La investigacion se realizara en las instituciones de particulares de educacion

media localizadas en la ciudad de Guayaquil, considerando que la aplicacion de

incentivos monetarios y no monetarios son determinados mediante la apreciacion de

sus directores y administradores y no sobre una base de datos oportunos, adecuados y

confiable de herramientas informaticas que soporte las tomas de decisiones:
Espacio: Ciudad de Guayaquil
Tipo de Organizacion: Instituciones Particulares de Educacion media
Area: Talento Humano
Periodo: 2020
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Capitulo I: Fundamentacion Teorica
Marco Tedrico

Teoria de los incentivos

La motivacion a través de los incentivos de acuerdo con los autores nos indica
que los estimulos de un individuo poseen un resultado social y si las acciones de una
persona son recibidas de una forma positiva su comportamiento sera distingo al
negativo e irritable. De manera que, se recalca que existe una semejanza entre la
psicologia y el incentivo al originar un vinculo entre la provocacion que refleja la
persona al momento de expresar una emocion.

El incentivo es un mecanismo importante en el comportamiento del ser
humano, que consiste en recompensar y fortalecer el estimulo,

La descripcion de Espinoza y Toscano (2020) donde se concluia que:

El mono que ha realizado su actuacion en el circo espera inmediatamente su

recompensa como un terron de azdcar, el camarero del bar espera la propina

por un trabajo bien hecho, el nifio que ha aprobado todas las asignaturas en su
escuela espera que su padre le compre la bicicleta que le prometid si aprobaba
su grado. Todos éstos son incentivos y refuerzos de la conducta motivada

reflejada en animales y seres humanos. (p. 35)

Los incentivos méas significativos o frecuentes son: (a) el dinero, (b) el
reconocimiento social, (c) la alabanza, (d) el aplauso. El incentivo es un estimulante a
la accion, un impulso para continuar en la empresa, lo que le atrae al trabajador.
Aunque la persuasion puede estar dotada en procedimientos distintos de la practica
afectiva, no cabe duda de que el goce y el padecimiento que se percibe en los sujetos
en su interaccion con los sucesos establecen una parte esencial en su conducta. Sin
embargo, se muestra otra realidad en las organizaciones y estas tienden a obtener
satisfaccion, mostrando la tolerancia que se ha inculcado en las definiciones del
hedonista del incentivo. Pero estas teorias de igual manera manifiestan como en las
motivaciones y pueden alcanzar a oponerse en las conductas del individuo y haciendo
nocidn a sus necesidades basicas y ocultando su conducta perjudicial en la sociedad.

Para resumir, la evolucion del hombre y la retribucion permite que los gerentes
de talento humano puedan observar la responsabilidad que poseen frente a la historia
como personas estratégicas para la toma de decisiones sobre compensacion salarial.

Gonzaélez (2014) obtuvo a la conclusion de:
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Los grandes inventos, como la maquina de vapor, la utilizacion del agua y el
aire en las nuevas tecnologias, la Revolucion Francesa, entre otros, fueron
factores que dieron lugar a una nueva era: la Revolucion Industrial, y el sistema
de compensacién fue uno de los mas favorecidos gracias a las necesidades de
atraer el trabajador urbano para construir las grandes obras civiles y satisfacer

las demandas del personal requerido en la industria y el comercio. (p. 37)

A la par del progreso industrial se fortalecieron también las asociaciones de
trabajadores; y con ellos trajeron reivindicaciones a favor de los colaboradores, a tal
punto que antiguamente la jornada diaria laboral era de 16 horas se redujo a 8, la cual
se mantiene vigente en la actualidad, con tendencias a ser reducida a 6 horas.

La era actual, la del conocimiento, ha revolucionado todo, hasta el punto de
que parece ser que el hombre se ha propuesto comprender en forma exhaustiva su
realidad. Gonzalez (2014) defini6 que: “las nociones fundamentales y teorias sobre ¢l
sueldo ayudan a ser exactos a la hora de determinar el estipendio, de forma que
empleado y empleador conozcan plenamente que patron es utilizado y cuéles son las
razones para hacerlo” (p.39).

En conclusién, referente a la investigacion efectuada de los incentivos, estos
demostraban que los esfuerzos estructurados bajo la direccion de individuos estos
controlaban y planificaban al personal que laboraban en una organizacién, también
ayudaba aumentar la productividad y asi mismo el estudio los tipos de colaboradores
que pertenecian a la entidad para tratar de entender que los motivaba a hacer algo y
como aplicaban dichos conocimientos en diferentes organizaciones para lograr

mejores resultados (Smith, 2015).

Teoria de las necesidades de Maslow

En los afios cuarenta y cincuenta surge un gran comienzo en el avance del
conocimiento de las necesidades humanas y, las cuales empiezan a vincular reacciones
y conductas laborales que son indescriptibles. El sistema de exigencia humana esta en
constante desarrollo, de igual manera incitan su influencia sobre la conducta como
resultado de satisfaccion de las necesidades de orden inferior. El método clave de las
necesidades de Maslow es el de autorrealizacion. La predisposicion del ser humano a
ser realmente lo que puede llegar a ser en un futuro (Manjarrez, 2020).
Figuras

Jerarquia de necesidades de Maslow
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Aui‘cié

Nota. Tomado de Liderazgo y Motivacion de equipos de trabajo, por Camacho, 2015,

Panorama.
Manjarrez (2020) conceptualizaba las necesidades de la siguiente manera:
(a) necesidades fisioldgicas, menciona las necesidades basicas para sujetar la
vida del ser humano, como alimento, agua, calor, abrigo y suefio; Maslow
menciona que, hasta que se compensen esta precision al grado necesario para
mantener la vida, ninguna otra escasez motivara a las personas, (b) necesidades
de seguridad, en esta necesidad nos explica que el ser humano quiere sentirse
libre de peligros fisicos y a la vez teme perder su trabajo, patrimonio,
alimentacion, (c) necesidades de Afecto, las personas son entes sociales, las
cuales necesitan ser aceptadas ante la sociedad para no sentirse mal consigo
mismas, (d) necesidades de estima, segun Maslow, una vez que el ser humano
empieza a satisfacer su necesidad de pertenencia, su tendencia es un alto
estima, tanto por si mismo, que los de su alrededor; este tipo de satisfaccion
conlleva al poder, prestigio, estatus y autoconfianza, y (e) necesidad de
autorrealizacion, en la piramide de Maslow esta es la necesidad mas relevante,
es el deseo en que el individuo es capaz de convertirse, aumentar el propio
potencial y lograr algo. (p. 28)

Figura e

Jerarquia de las necesidades



Necesidades
fisioldgicas

Necesidades
seguridad

Necesidades
afiliacion o aceptacion

Necesidad de estima

Nota. Adaptado de Motivacién en el desempefio laboral de los empleados, por
Manjarrez, 2020.

Miinch y Ricalde (2007) habian expresado lo siguiente:

Menciona que McGregor se basa en dos teorias llamadas “X” y “Y”, la cual

hace referencia en el desarrollo, gestion y motivacion de los colaboradores, asi

indicar la importancia de la capacidad del ser humano, para facilitar a la
organizacién en el incremento de sus metas, y estas obtendrian valiosos

beneficios en la implementacion, los cuales se veria reflejado en el clima y

flexibilidad laboral, apoyada en un control mas eficiente y participativo. Por lo

tanto, esta hipotesis hace referencia a una  propuesta como meérito entre los
supuestos relativos a la motivacion en los colaboradores sobre la gerencia del

personal. (p. 42)

La teoria X, se enfoca en las personas que no tienen un buen vinculo laboral y
estas deben trabajar por obligacion y les resulta insatisfactorio las metas que se
establecen en la empresa, estas incluyen: (a) Las personas promedio sienten un
desapego por el trabajo y lo evitaran si pueden para no comprometerse en aquello y
(b) EI ser humano que se siente descontento con sus labores, la empresa tendra la
necesidad de controlar, dirigir y amenazar para que se realice un trabajo adecuado
hacia el logro de los objetivos vinculados con la empresa (Smith, 2015).

La teoria Y, menciona el interés inherente que mantienen las personas en su
trabajo y a la vez su deseo de proceder con voluntad propia en soluciones que con el
tiempo son problemas transcurren en las empresas, se incluyen: (a) EI consumo del

esfuerzo fisico y mental en su labor es voluntario como el de entretenerse, y (b) El
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grado de compromiso con las metas es equitativo dependiendo de su magnitud, estos

reconocimientos o logros son entregados (Smith, 2015).
Marco Conceptual

Administracion del Talento Humano

La administracion del talento humano es un conjunto integrado de procesos
dinamicos e interactivos; los cuales son: (a) procesos para integrar personas, (b)
procesos para organizar a las personas, (c) procesos para recompensar a las personas,
(d) proceso para desarrollar a las personas, (€) proceso para retener a las personas y (f)
proceso para auditar a las personas (Chiavenato, 2007).

Figura 7
Los seis procesos de la administracion del talento humano

Administracion del Talento Humano

Proceso para Proceso para Ferggﬁf%gg;? Proceso para Proceso para P;?;esaousditar
integrar organizar a & p e desarrollar a retener a las g I
personas las personas personas las personas personas personas
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Formacion Al y
Disefio de N I seguridad Banco de datos
) u io| Desarrollo i "
Reclutamiento puestos o ) A e Siadlgjad de Sistemas  de
Seleccion Evaluaciéon de restgcmnes prendizaje T —— informacién
desempefio Incentivos Administracion s CEERS administrativa
del y los sindicatos
conocimiento

Nota. Adaptado de Gestion del Talento Humano, por Chiavenato, 2007, Mc Graw Hill.

Cada proceso tiende a promover o a influir a los otros cuando es bien o mal
usado. Un método rudimentario para integrar personas puede requerir un fuerte
proceso para desarrollarlas, con la finalidad de corregir sus fallas. Si el proceso para
recompensar a los individuos tiene fallas, entonces necesitara un profundo esfuerzo
para retenerlas (Chiavenato, 2007).

Procesos para recompensar a las personas.

Los procesos para recompensar a los individuos conforman los recursos
primordiales para incentivar y motivar a los trabajadores de la organizacion,
continuamente que las metas organizacionales sean alcanzadas y las metas personales

sean satisfechos. Una recompensa es un componente elemental para conducir a los
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individuos en términos de la retribucion, la realimentacion o el reconocimiento de su

funcionamiento en la organizacion (Chiavenato, 2007).

Remuneracion.

La remuneracion es un tipo de compensacion monetaria, cuyo objeto
corresponde al pago que recibe el colaborador a razén del trabajo ejecutado, es decir
aquel que cede de manera voluntaria y bajo el acatamiento de un individuo, es decir
por una persona natural o juridica dicho sueldo deberé estar sujeto a un contrato u
acuerdo de ambas partes (CCQ, 2017).

Figura s Los
diversos tipos de recompensas

Salario directo.
Directas Premios.
Comisiones.

Descanso semanal
remunerado.

Dias feriados.

Indirectas Gratificaciones.

Prebendas.
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organizacionales ‘Oportunidad de Aguinaldo.
desarrollo. =

Reconocimiento v
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Seguridad de empleo.

Calidad de wvida en el
trabajo.

Orgullo por la empresa y
el trabajo.

promociones.

Libertad y autonomia en
el trabajo

Nota. Adaptado de Gestion del Talento Humano, por Chiavenato, 2016, Mc Graw Hill.

La compensacién tiene como objetivo recompensar a los trabajadores por su
arduo trabajo en beneficio de la empresa. Por lo tanto, es una herramienta de incentivo
para promover el logro de metas. De modo que, la empresa debe verificar que su
proceso de compensacion no solo brinda una recompensa por el trabajo realizado, sino
que también brinda diversos incentivos. Una sensacion de satisfaccion, que se
convierte en motivacion y estabilidad de los empleados (Espinoza & Moctezuma,
2020, pag. 32).

Finalmente, las recompensas son un factor importante para que los empleados
obtengan seguridad en sus actividades cotidianas; asi como la retroalimentacion o
reconocimiento de su desempefio organizacional. Los incentivos son una medida que,
aplicada a personas, empresas o departamentos; puede fomentar la accion de ejecutar

las tareas de una manera eficaz y eficiente.
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Tabla 1
Tipos de remuneracién

Remuneracion

No Remuneracion

Los descansos son remunerados.
Remuneracion por maternidad.
Bonificaciones o gratificaciones
otorgadas regularmente y de libre
disposicion.

Remuneracidon por trabajo en
sobretiempo.

Remuneracion por trabajo en

horario nocturno.

Retribucién extraordinaria
Cualquier forma de participacion
en las utilidades de la empresa

La asignacion o bonificacion por
educacion

Los bienes que la empresa otorgue
a sus trabajadores, de su propia
produccion.

La alimentacion proporcionada

directamente por el empleador que
tenga la calidad de condicion de

trabajo.

Nota: Adaptado de “Recursos Humanos lo esencial en la practica, Segunda Edicién”
por S. Ortega, 2015. Panorama.

La diferencia entre una empresa y un negocio basicamente se halla en la
seguridad de permanencia en el mercado; en ese sentido, uno de los objetivos de una
entidad es mantenerse en el tiempo, logrando competitividad y obteniendo una
rentabilidad en el giro del negocio; tal es asi que, para lograr dicho objetivo, demandara
una eficiente administracion de los recursos, dentro de los cuales estan las personas,
es decir, que la administracion de las personas es un factor clave para las empresas.

Segun Wayne (2016), habia mencionado lo siguiente:

Los incentivos son objetos que pueden satisfacer a las necesidades, y se

manifiestan por medio de objetivos 0 metas y estos pueden direccionar a la

conducta humana. Por otra parte, Smith y Wakeley menciona que toda
condicion critica donde se adhiere una persona puede ser controlada y hace que
todo empleado sea mas responsable, productivo, constante y se interese en su

organizacion (p.34).

Incentivos

No basta con remunerar a los individuos por el tiempo que dedican a la
empresa, pues esto es necesario por su trabajo realizado, mas no es suficiente. Se

necesita incentivarlos constantemente para que hagan el mejor esfuerzo, superen su
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manejo de hoy y alcancen las metas y los resultados que previamente se han formulado
para el futuro. La remuneracion fija funciona como un elemento higiénico, pero que
no es satisfactorio ni consigue motivar a los individuos a fin de que superen las metas
y mejoren constantemente sus ocupaciones. En realidad, la remuneracién fija ha sido
un producto de principios del siglo xx que gozaba por objeto recompensar el trabajo
rutinario y ciclico de los trabajadores, en un tiempo de seguridad y permanencia, en la
que todo se repetia indefinidamente.

Chiavenato (2016) indicaba que:

“el mundo cambid y las organizaciones también. Hoy en dia, la mayor parte de

las organizaciones exitosas migran hacia programas de remuneracion flexible

y variable, capaces de motivar, incentivar y mezclarse con el caracter y energia

de las personas. Los programas de incentivos estan al alza” (p. 316).

Para finalizar, en las organizaciones, es una practica comun encontrar formas
de mejorar el desempefio de los trabajadores en respuesta a tendencias negativas en el
desarrollo econémico y social. Y, la responsabilidad suele recaer en los incentivos y
motivaciones que mantienen las empresas. Sin embargo, el problema es que se aplican
estrategias inadecuadas en la organizacion u entorno organizacional que no permite
motivar a los trabajadores; ya que, se carece de profesionales capacitados para

enfrentar tales desafios en el ambiente laboral.

Incentivos Monetarios.

Segtin Barono (2004) indicaba que: “los salarios del trabajo dependen del
contrato que se celebra entre estas dos partes, cuyos intereses de ninguna manera sean
parecidos. El trabajador desea recibir cuanto mas sea posible y el empleador dar cuanto
menos sea posible”. (p.20) Su analisis del sueldo y la relacion entre el trabajador y el
patrono contrasta con la candida referencia a la situacion del esclavo, que no es
productivo porque carece de propiedad. Para explicar esta relacion ineficaz se utiliza
argumentos no econémicos, como el deseo del amo y la persuasion a sus empleados.

Smith (2015) manifestaba que:

las limitaciones de la ganancia como incentivo haciendo referencia en el

contrato de alquiler de la tierra y los insumos necesarios para sembrar. El

arrendatario no va a estar inclinado en invertir nada en el proceso de cultivar la
tierra porque el duefio de la tierra disfrutara de la mitad del producto sin realizar

absolutamente nada (p. 3).
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En conclusién, Smith planteaba que todo lo que se generaba en la hacienda por
el cultivo que se realizare, se distribuiria en partes iguales entre el duefio y el inquilino.
De modo que, era legitimo esperar que, con ese arreglo, el arrendatario hiciera su

maximo esfuerzo, para que la siembra sea productiva y generar ingresos sustanciales.

Incentivos no Monetarios.

Los incentivos no monetarios son también conocidos como el salario
emocional, estos constituyen al grupo de premio o recompensa que el trabajador
adquiere por parte de su labor, por lo tanto, tiene la finalidad en radicar y estimular de
manera eficiente la productividad laboral, para asi comprometerse en diversos
incentivos a las necesidades particulares de familia o profesion, ajustando su calidad
de vida y otorgando un buen ambiente laboral (Guerrero, 2014).

La importancia para incentivar la parte no monetaria en una entidad
actualmente es muy conocida, por esa razon, varias empresas se estan implementando.
Guerrero (2014) sefald que:

El bienestar, motivacion y estrategias que aumentarian esos bajos niveles

emocionales en los empleados, por medio de esta estrategia se quieren manejar

un plus en el que las personas se sientan activas con motivacion y ganas de
trabajar y que a la vez se sientan con ganas de liderar y controlar las funciones

a las que se enfrentan en cualquier jornada laboral, puesto que la motivacion es

un tema crucial dentro de cualquier persona. (p. 7)

Sistemas de Compensacion

El objetivo de establecer un sistema de pago y beneficios es lograr excelentes
resultados en la organizacién, debido a que, la falta de estos incentivos puede afectar:
(@) la produccion, (b) deterioro en la calidad laboral, (d) disminuir el desempefio, (e)
incrementar las quejas, (f) conducir a la desercion de los colaboradores, (g) aumente
el ausentismo, y (h) protestas (Gonzalez, 2014).

Las secuelas de la falta de complacencia en las necesidades que posee un
colaborador también arrastran: (a) dificultades, (b) sentimientos de ansiedad y (c)
desconfianza por parte del empleado, debido a esto las empresas generan pérdida de
la rentabilidad y competitividad. Hallar el punto de equilibrio entre el bienestar
obtenido por un colaborador y la capacidad competitiva de la empresa, constituye
como objetivo fundamental del departamento de talento humano en cuanto a la
gratificacion por labor desempefiada. Este equilibrio no solo involucra los beneficios
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obtenidos a nivel salarial que pueda obtener el empleado; en otras palabras, involucra
también otras actividades, como: (a) planes de carrera, (b) capacitaciones, (c)
facilidades de servicio, entre otras (Gonzalez, 2014).

Técnica cualitativa.

Para que las organizaciones sean competitivas es necesario plantear politicas
orientadas en diferentes dimensiones, especialmente en aquellas que tengan en cuenta
como factor clave el bienestar y motivacion del talento humano desde el punto de vista
de aspectos relevantes como: (a) formacion técnica, (b) formacion humana, (c)
posibilidades de desarrollar su creatividad e inventiva gracias a mecanismos de
participacion y sistemas de comunicacién efectivos y finalmente (d) otorgamiento de
responsabilidades que les permita desarrollar abiertamente sus potenciales (Gonzélez,
2014, p. 93).

Las técnicas salariales se comenzaron a desarrollar desde el momento en que
Henry Ford expuso en 1920 la teoria de los salarios altos para que hubiese una mayor
capacidad de consumo; a partir de su aplicacion y hasta nuestros dias se han
implementado muchos modelos de estimacion (Gonzéalez, 2014, p.94).

Figura o
Importancia de la estrategia de la compensacion
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Nota. Adaptado de Métodos de compensacion basados en competencias, de Gonzalez,
2014, p. 94, ECOE Ediciones.
Técnica de asignacion salarial.
Gonzalez (2014) concluy6 que:
Si se tiene en cuenta la importancia dada a la complejidad del cargo o al
desempefio del empleado, basicamente, las técnicas de asignacion salarial se

pueden clasificar en cuatro: (a) asignacion con base en la importancia relativa
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del cargo, (b) asignacion teniendo en cuenta el desempefio individual o grupal
de los empleados, (c) asignacién combinada y (d) asignacion flexible” (p. 96).
Por altimo, partiendo de un método descriptivo, la asignacion salarial puede
entenderse como un resultado aritmético de la suma de elementos que componen la

estructura del sueldo del empleado.

Figura 10
Técnica de asignacion salarial

Técnia de asignacion salarial

Asignacién

Asignacion Asignacion | Combinada
con base en la | teniendo en cuenta Como  su
importancia relativa | el desempefio | nombre lo indica, se

del cargo

En esta
encontramos factores
como la naturaleza de
las funciones, los
requisitos  minimos
para desempefarlas,

individual o grupal
de los empleados

En esta
clasificacion lo
importante son los
logros obtenidos, bien
sea por los aportes

tiene en cuenta la
importancia del cargo
y una porcién variable
que depende del tipo
de trabajo: porcentaje
sobre las ventas, en
el caso de los
vendedores;

Asignacion
flexible

En el caso
de la asignacion con
base en el valor
relativo del cargo, se

las extraordinarios en

incentivos sobre la | han desarrollado

responsabilidades, beneficio  de 1a [ hoquccién, cuando | técnicas cualitativas y
exigencias fisicas, | productividad de la | g producen | cuantitativas.
condiciones organizacion o por el | ~antidades por

ambientales 'y de | cumplimiento de | encima de los

riesgo a las que se | objetivos que le | gstandares normales

expone a quien | agregan valor a la | \ otra forma donde se

desempefia un cargo. | empresa. combinan los dos

Nota. Adaptado de Métodos de Compensacion Basado en Competencias, por
Gonzélez, 2014. Ecoe Ediciones.

Para finalizar, el sistema salarial estd relacionado con la estructura
organizacional, porque naturalmente, el propdésito de pagar los salarios es mantener a
los candidatos adecuados en los respectivos puestos de trabajo. Por tanto, es necesario
aclarar plenamente los requisitos de estos puestos, y evaluar el mercado laboral para
obtener recursos humanos externos, y a su vez, comparar y evaluar con otros puestos
de la propia organizacion para mantener una cierta equidad interna. Ya que, esto puede

evitar conflictos y otros problemas a futuro.
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Técnica de asignacién de puntos.

Esta técnica ha sido ideada y elaborada con el fin de contestar a la necesidad
de tener una escala de medida cuantitativa para ver con objetividad el valor de los
cargos y de cualquier organizacion. La técnica se apoya en descomponer el cargo en
cuatro componentes primordiales, y dichos, paralelamente, en subfactores divididos
en grados, a los cuales se les asigna cualquier determinado numero de puntos de vista,
siguiendo una progresion anteriormente determinada, y cuya finalidad va a ser decidir
el valor relativa del cargo.

Figura 11
Factores fundamentales del cargo X

Habilidad

Condicio A

de trabajo

Nota. Adaptado de Métodos de Compensacion Basados en Competencias, por
Gonzélez, 2014. Ecoe Ediciones.

Habilidad. - Comprende a los conocimientos adquiridos, asi como las destrezas
desarrolladas por la experiencia que posee un individuo y la capacidad o creatividad
para latoma de decisiones en el cargo que desempefie en una organizacion. En la figura
12 se describen los subfactores relacionados.

Figura 12
Subfactores de habilidad

Nota. Adaptado de Métodos de Compensacion Basado en Competencias, por
Gonzalez, 2014. Ecoe Editorial.
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Responsabilidad. - Compone todos aquellos elementos por los que deben
responder los individuos cuando aceptan ejercer un cargo; asi como también con todas
las consecuencias sean estas favorables o desfavorables que implique su desempefio.
En la figura 13 se describen los subfactores relacionados.

Figura 13
Subfactores de responsabilidad

: Responsabilidad por contacto
R3: Responsabilidad por dinero y/o valores

R4: Responsabilidad por herramientas

R5: Responsabilidad por proceso y calidad

R6: Responsabilidad por registros y/o informes
R7: Responsabilidad por informacién confidencial

Nota. Adaptado de Métodos de compensacion basado en competencias, por
Gonzélez, 2014, p. 125, ECOE Editorial.

Esfuerzo. - Esta fase comprende los subfactores correspondientes al esfuerzo
fisico, visual y auditivo de un individuo.

Figura 14
Subfactores de esfuerzo

=
sfuerzo

uerzo
auditivo

Nota. Adaptado de Métodos de compensacion basado en competencias, por Gonzalez,
2014, p. 125, ECOE Editorial.
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Condiciones de trabajo. - Son aquellos subfactores que afectan las condiciones
de trabajo que son: condiciones ambientales y los riesgos ocupacionales. En la figura
15 se describen los subfactores relacionados.

Figura 15
Subfactores de condiciones de trabajo

Riesgos

Con(_jiciones
ambientales

Condiciones
trabajo

Nota. Adaptado de Métodos de compensacion basado en competencias, por Gonzélez,
2014, p. 126, ECOE Editorial.

Evaluaciones de desempefio

Una evaluacion de desempefio es una actividad que se ha realizado desde que
un individuo contrato a otro; y en la actualidad aun sigue siendo un proceso de suma
importancia para el gerente de talento humano en las organizaciones. Gestionar la
evaluacion del personal se constituye en un paso de suma trascendencia para el
desarrollo administrativo de una organizacion, debido a que, posibilita conocer y
decidir de una forma sistematica y constante, los puntos mas relevantes del talento
humano, los cuales al final les van a permitir encaminar esfuerzos en la direccion
adecuada y, por ende, obtener los resultados esperados.

Chiavenato (2016) habia concluido que: “un sistema de apreciacion del
desempeno del individuo en el cargo y de su potencial de desarrollo” (p. 243).
Igualmente, Cuesta (2010) indico que: “la evaluacion de desempefio por competencias
laborales es el proceso que consiste en valorar, de la forma mas sistematica y objetiva
posible, el rendimiento de los empleados en la organizacion”. (p. 41)

El costo de las recompensas y la percepcion de que éstas dependen del esfuerzo
determinan el tamafio del esfuerzo personal que el individuo esta dispuesta a hacer. La
manera en que cada individuo siente la interaccion costo/beneficio evalla el tamafio

en que estima que vale la pena hacer determinado esfuerzo.
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Figura 16
Criterios para la evaluacion de desempefio

Metos y Resultados
Cantidad de trabajo
Calidad del trabajo
Atencion al cliente
Satisfaccion del cliente
Reduccion de costos
Rapidez de soluciones
Reduccion de subterfugios
Ausencia de accidentes
Mantenimiento del equipamiento
Cumplimiento de los plazos

Comportamientos
Desempefio de la tarea
- . Espiritu de equipo
Habilidades / Capacidac )
Necesidades / Rasgos Relaciones humanas

Conocimiento del puesto | ©ooperacion

Conocimiento del negocio | Creatividad

Puntualidad Liderazgo
Asiduidad Habitos de seguridad

Lealtad Responsabilidad
Actitud e iniciativa
Personalidad

Nota. Adaptado de Gestion del Talento Humano, por Chiavenato, 2016, p. 254, Mc
Graw Hill.

Objetivo de la evaluacion de desempefio.

Al efectuarse la evaluacién del desempefio, el objetivo fundamental es que este
se transforme en aras de mejoramiento. El evaluado debe ser sensato no solo del
cambio planeado, sino que también debe estar al tanto porque y como debera realizar
este cambio. De igual manera, convendra recibir la retroalimentacion apropiada.
Gonzalez (2014) indico que: “la evaluacion del desempefio es un instrumento, un
medio 0 una herramienta para mejorar los resultados del talento humano de la
organizacion” (p. 238).

Definicion de competencias

Gonzalez (2014), sefialaba que:

La competencia laboral es la construccidn social de aprendizajes significativos

y Utiles para el desempefio productivo en una situacion real de trabajo que se

obtiene, no solo a traves de la instruccidn, si no también més o menos y en gran

medida mas o menos mediante el aprendizaje por experiencia en situaciones

concretas de trabajo (p. 55).

Al momento de contratar una persona para que ocupe un cargo dentro de la

organizacién, automaticamente el empleador considera competente y que es capaz de
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resolver los diferentes escenarios del trabajo de una manera satisfactoria y de acuerdo
con lo que se espera en diferentes dmbitos laborales. EI perfeccionamiento de
capacidades y el fortalecimiento de diferentes saberes pretenden dar la posibilidad de

que escale y genere, para si mismo excelentes oportunidades de ocupacion.

Clasificacion de competencias.

De acuerdo con la informacién emitida por La Organizacién Internacional de
Trabajo, define el término competencia como la capacidad efectiva para cumplir con
éxito una actividad laboral identificada. No obstante, estos atributos estan relacionados
con (a) misién, (b) vision y (c) valores de la organizacion. Ademas, que el
perfeccionamiento de competencias, también pueden permitir que las personas
funcionen plenamente en diferentes espacios, no solo en el laboral; por ende, se
categoriza en tres enfoques

Figura 17
Mapa de clasificacion de competencias

Clasificacion de
competencias

Competencia por la
capacidad de ejecutar
tareas

Competencias  segun Competencias
actitudes y capacidades holisticas

Nota. Adaptado de Métodos de compensacién basado en competencias, por Gonzalez,
2014, p. 37, ECOE Editorial.

Subclasificacion de las competencias.

A través de la gestion de competencias, se pueden determinar las habilidades
del personal requeridas para cada puesto, lo que ayuda a implementar un nuevo método
de gestion que puede gestionar los talentos de una manera integral y eficaz. Asimismo,
el modelo de competencias posee como objetivo principal, asegurar que el personal
asignado a las diferentes actividades sea el mas adecuado para la funcion.

Figura 18
Mapa de clasificacion de competencias por la capacidad de ejecutar tareas
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Motivacién por el logro

Competenciade logro y Preocupacién por el
accion orden y calidad

Iniciativa

Sencibilidad
Competencia de ayuda y interpersonal

servicio Orientacién al servicio al
cliente

Impacto e influencia

Competencia Conocimiento
influencia organizativo

Competencia por la Construccion
capacidad de ejecutar

tareas
Desarrollo de personas

Competencias Direccién de personas

erenciales . .
L Trabajo en equipo vy
cooperacion

Pensamiento analitico
Competencias Pensamiento conceptual

cognoscitivas o
Conocimientos Y
experiencias

Autocontrol

Competencia de eficacia Confianza en si mismo

personal .
Comportamiento ante

fracaso

Nota. Adaptado de Métodos de compensacidn basado en competencias, por Gonzélez,
2014, p. 39, ECOE Editorial.

Por tanto, se puede apreciar que estos requisitos conducen a la gestion de los
factores humanos mediante la identificacidn de las caracteristicas personales de cada
integrante de la empresa, de manera que sus actividades se puedan adecuar a la
situacion que efectivamente puedan desarrollar: experiencia, conocimientos y
habilidades; ademas, de establecer mecanismos adecuados para estar en el equipo.
Permitiéndoles, interactuar entre los miembros y alinearlos con la estrategia de la
organizacion.

La manera en que las areas de talento humano puedan contribuir con el
fortalecimiento de las competencias, es el compromiso hacia la consolidacion de la
atracciony el desarrollo del talento, (a) la evaluacion de desempefio y la identificacion,
(b) conservacion, (c) actualizacion, (d) renovacion y (e) difusion del conocimiento que

un individuo aporte (Garcia, 2015).
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Figura 19

Mapa de clasificacion de competencia segin actitudes y capacidades

Competencia segun actitudes vy
capacidades

Competencia
"aprender a ser"

Hace referencia a la
conductay actitud propias de
cada individuo de que
manera desarrolla su
personalidad en el area de
trabajo y su comportamiento
ante situaciones de diversa
pueden

indole que se
desarrollar en el diario vivir.

Competencia del "saber"

Es =] conjunto de
conocimientos adquiridos
por las personas que les han
permitido desarrollarse
plenamente en sus trabajos.
Estos conocimientos se
originan por la educacion, las
experiencias y las
capacitaciones que ha
realizado cada individuo.

Competencia del "saber
hacer"

Hace referencia a las
habilidades, destrezas vy
aptitudes necesarias que
debe poseer un individuo a
fin de desempefiar, de una
forma aplicativa las tareas
asignadas acorde a su
ocupacion y en base a los
requerimientos esperados.

Educacion requerida
Especializacién

Estudios
complementarios

Experiencia laboral

Tolerancia
Trabajo armonico
Comprension
Solidaridad

Inteligencia general
Aptitud perceptiva

Nota. Adaptado de Métodos de compensacion basado en competencias, por Gonzalez,
2014, p. 39, ECOE Editorial.

Por consiguiente, las actitudes y competencias mantienen una relacion que se
ven reflejado en el desempefio de un profesional dentro de su ambiente laboral. El
interés de formar profesionales capaces para una organizacion, es que, a partir de su
preparacion, sean participes en sus areas de trabajo, a fin de poder transformarlos. Lo
que significa la obtencién de aprendizaje y capacidad de integracion de las personas.

Figura 20
Mapa de competencias holisticas
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Competencias holisticas

Competencias de
logro y accion

Competencia de influencia

Nota. Adaptado de Métodos de compensacion basado en competencias, por Gonzalez,
2014, p. 42, ECOE Editorial.

A fin de conseguir que un grupo de personas se sienta influenciado para llevar
a cabo una tarea determinada de manera satisfactoria, se debe tener la competencia de
liderazgo; ya esta, permite realizar las gestiones pertinentes a las actividades e
influenciar al personal a su cargo.

PHVA en la gestion del talento humano

Actualmente y debido a la enérgica influencia de los componentes externos que
determina a las empresas, ha surgido un proceso denominado mejora continua y este
ha llevado proyectos de estandarizacion de procedimientos, conocido como PHVA que

de acuerdo con sus siglas son: Planear — Hacer — Verificar — Actuar.

Figura 21
Esquema general de ciclo de mejoramiento continuo

d o

Nota. Adaptado de Métodos de compensacion basado en competencias, por Gonzalez,
2014, p. 126, ECOE Editorial.
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Este ciclo es interesante ya que sirve como guia a los empresarios para la
gestion, disefio e implementacion de un patrén de competencias para la mejora de los
procesos del area de talento humano en: (a) seleccion, (b) induccion, (c) capacitacion
y (d) evaluacién de personal de toda la empresa. Adicionalmente, utilizar el ciclo
PHVA para el establecimiento de cualquier modelo de competencias, para el

mejoramiento constante de estos procesos.

Implementacion del modelo de competencias.

Para lograr el objetivo principal de implementar el modelo de competencias;
es necesario realizar un andlisis interno y detallado del departamento de talento
humano de la organizacion a fin de estudiar aspectos claves como: (a) debilidades, (b)
fortalezas, (c) amenazas y (d) oportunidades. Asi mismo, determinar sus necesidades
y expectativas para el plan de capacitacion y actualizacién de la empresa. De modo
que, se gestione una planificacion estratégica, que permita al personal de la
organizacion, conocer de manera definida y estandarizada, las habilidades y
competencias necesarias para una ejecucion eficiente en los diferentes puestos.

La gestion del area talento humano, las diferentes fases del PHVA pueden

formarse de la siguiente manera:

Figura 22
Fase 1: Planear

ePerspectiva del

recurso  humano
sobre el manejo o
administracion del
mismo en la
empresa.

Insumos

eAnalisis DOFA del
Proceso recurso  humano
de la empresa.

*Programa de
formaciéony
actualizacion de la
empresa,
directorio de
competencias y
lineas de carrera
de la empresa.
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Nota. Adaptado de Métodos de compensacidn basado en competencias, por Gonzélez,
2014, p. 26, ECOE Editorial.

A fin de lograr los objetivos de esta primera fase se necesita realizar un estudio
interno e intensivo del talento humano en la empresa; que posibilite aprender puntos
claves, como por ejemplo: (a) debilidades, (b) fortalezas, (c) amenazas y (d)
oportunidades, asi como la identificacion de sus necesidades y expectativas con
respecto al programa de formacion y actualizacion que mantiene la compafiia, el cual
es la elaboracion de un plan que permita conducir al talento humano de la organizacion
conocer de forma definida y estandarizada las actividades primordiales para un
eficiente y eficaz desempefio en los diferentes cargos.

Deberia tenerse presente que en el &mbito de esta primera fase es primordial
exponer la iniciativa de introducir el modelo de competencias laborales a todo el
equipo delegado del talento humano y a la compafiia en general; debido a que, de esta
forma se creara un lugar critico sobre el valor y conveniencia que aporta el desarrollo
del procedimiento a la organizacion, lo que se convertira en uno de los mas importantes

insumos de las etapas posteriores (Gonzélez, 2014).

Figura 23
Fase 2: Hacer

Insumos

» Programa de formacion y actualizacion de la
empresa

* El talento humano de la empresa

Proceso
« Aplicacién del programa y evaluaciones de

competencias a los trabajadores (evaluacion
360)

» Andlisis ocupacional

Salida

* Registro y resultado de eventos ejecutados
» descripcion y perfiles de cargos
» Directorio de competencias mejorado.

Nota. Adaptado de Métodos de compensacion basado en competencias, por Gonzalez,
2014, p. 47, ECOE Editorial.
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Durante esta fase, como su nombre lo indica, hace referencia concretamente en
la parte operativa; para la aplicaciéon del modelo por competencias en una
organizacion. Basicamente en esta fase se determina como una capacitacion sobre
competencias laborales, en la cual los colaboradores estaran en la capacidad de
comparar, en términos de competencia, los resultados que se pueden obtener
normalmente en los distintos cargos que posee la empresa, y los resultados que una
persona es capaz de conseguir manteniendo en cuenta las competencias minimas

requeridas para la funcion que se encuentra desempefiando.

Figura 24
Fase 3: Verificar

*Resultados de las evaluaciones
*Directorio de competencias laborales de la empresa

«Andlisi de los resultados obtenidos

*Evaluacioén del grado de desarrollo actual de las competencias en
los cargos

Proceso *Simulacros

*Interpretacion de los resultados de las evaluaciones aplicadas

Nota. Adaptado de Métodos de compensacion basado en competencias, por Gonzélez,
2014, p. 73, ECOE Editorial.

En esta tercera fase del proceso, se lleva a cabo una comprobacion del nivel de
requerimientos exigidos en la descripcién de perfiles basados en competencias
elaborado vs. el nivel de aptitud que actualmente poseen los colaboradores, para asi
establecer las necesidades y ejecutar programas de capacitacion que requiera el

personal que presenten debilidades en una o varias competencias
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Figura 25
Fase 4: Actuar

Insumos Proceso Salida

Generacion de acciones Elaboracién y
correctivas y/o Aplicacion del plan de
preventivas segun el intervencion para crear
desempefio del proceso las brechas

Interpretacion de los
resultados de las
evaluaciones aplicadas

Mejora de los procesos
para elaborar la Crear modelo Modelo informéatico
descripcion de los informatico validado
cargos

Nota. Adaptado de Métodos de compensacion basado en competencias, por Gonzalez,
2014, p. 75, ECOE Editorial.

Esta ultima etapa reside, fundamentalmente, en el cumplimiento de estrategias
0 métodos de mejoramiento que permita conservar el buen funcionamiento del método
y asegurar que, para ciertas circunstancias, el desempefio de los trabajadores sea
idéneo acorde a las necesidades de la empresa.

Evolucion de los sistemas de informacion

El facil acceso a las computadoras y a las tecnologias de informacién ha forjado
un camino hacia la revolucion cibernética en todo el mundo y con un enfoque
especialmente en el entorno empresarial. La administracion de la informacion
generada a través de una computadora difiere en forma reveladora sobre el manejo de
datos elaborados manualmente. De modo que, esta practica nos ha proporcionado
como resultado una eficiencia en la toma de decisiones; asi como también, una efectiva
comunicacion empresarial. Durante las Gltimas décadas, ha existido una evolucién en

los sistemas de informacion; los cuales se pueden resumir de la siguiente manera:
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Tabla 2

Evolucion de la tecnologia de la informacién

Cronologia de la evolucion de la tecnologia de informacion

1950 — 1960
Procesamiento de datos
Recopila, almacena, modifica y

recupera transacciones
cotidianas de una organizacién
Ayuda a los trabajadores

1980 — 1990
Apoyo ejecutivo
Proporciona informacién
interna y externa relevante
para los objetivos estratégicos
de la organizacion
Ayuda a los ejecutivos

1960 — 1970
Informes de gestion

Informes y pantallas
preespecificados para apoyar
la toma de decisiones
empresariales
Ayuda a los gerentes
intermedios

1990 — 2000

Conocimiento administrativo

Apoya la creacion,
organizacion y diseminacion
del conocimiento empresarial
Ayuda disponible para toda la

empresa

1970 — 1980
Apoyo de las decisiones
Soporte ad-hoc interactivo para
el proceso de toma de
decisiones

Ayuda a los gerentes senior

2000 presente
E-Business
Mayor conectividad, mayor
nivel de integracion en todas
las aplicaciones
Ayuda al comercio electrénico
global

Nota: Tomado de “Tecnologias de la Informacion”, por C. Fernandez (2011), 3era
edicion, p. 256, Mc Graw Hill Education.

La diferencia existente entre las décadas; es que existe una mayor conectividad
entre componentes del sistema similares y diferentes. Existe una gran infraestructura
de red, un mayor grado de integracién de funciones en todas las aplicaciones y
maquinas de alto rendimiento con mayor capacidad de almacenamiento. Muchas
empresas utilizan tecnologias de Internet y procesos comerciales basados en la web

para crear aplicaciones innovadoras de comercio electrénico.

Sistemas de informacion en talento humano

Una de las técnicas mas relevantes para la gestion de talento humanos radica
en una profunda comunicacion y realimentacion con los colaboradores. Un sistema de
informacion deberia dar la visibilidad correcta para que los gerentes y los
colaboradores logren navegar y laborar ante metas y fines variables y complicados.
Chiavenato (2016), sefiald que: “un ejecutivo que trabaja en una organizacion, con
productos y mercados esparcidos por todo el planeta. El requiere tener visibilidad para
conservar un grado de calidad mundial en la gestion de la fuerza de trabajo que esta
bajo su mando.” (p. 510).

Como las necesidades de recursos humanos de la organizacion cambian

conforme a los imprevistos ambientales, estos son dependientes de la tecnologia de la
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informacion (TI) para tomar sus decisiones. Ademas, la tecnologia de la informacion
que es necesario para sostener el sistema esta en desarrollo veloz y constante; los
adelantos tecnoldgicos permiten que los sistemas de informacion de talento humano
sean cada vez mas sofisticados y disponibles y que se encuentren abiertos a todos los
consumidores internos.

Figura 26
Ejemplo de una base de datos de la administracion de talento humano

Base de datos

eRegistro del personal
eRegistro de puesto

eRegistro de secciones Salida de
Entrada de datos

*Registro de informacion
remuneracion

eRegistro de
prestaciones

eRegistro médico

Nota. Adaptado de Gestion del Talento Humano, por Chiavenato, 2016, p. 254, Mc
Graw Hill.

El mantenimiento y la actualizacidn de la base de datos es responsabilidad de
sus usuarios, los especialistas en talento humano, los gerentes y los propios
colaboradores. Todos permanecen relacionados en la labor de conservar las bases de
datos debidamente actualizados. Cuando la base de datos se centraliza en la gestion de
talento humano se necesita hacer nuevos registros o revisiones periddicas para
actualizar los datos particulares de los colaboradores, primordialmente relacionadas
con las (a) novedosas (b) competencias, (¢) vivencias, (d) cursos externos, (e) estado
civil, (f) cambio de direccion, (g) colaboracién en eventos sociales, entre otros
(Chiavenato, 2016).
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Figura 27
Banco de datos de un sistema de informacion para la administracion de talento
humano

Registros de
personal

Registro de cargos

Registro de
secciones

Registro de
remuneracion

Inclusiones en el
registro

Exclusiones del
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Modificaciones del
registro

Frecuencia 'y
tarjeton de entradas Registro de

y salidas prestaciones
Vales y adelantos > Registro de >
Otras entradas entrenamiento

Nota. Adaptado de Gestion del Talento Humano, por Chiavenato, 2016, p. 515, Mc
Graw Hill.

Chiavenato (2016) senald que: “Algunas organizaciones mas conservadoras
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restringen cierta informacion al 6rgano de administracion de recursos humanos,
mientras que otras mas innovadoras abren totalmente la informacién a todos los
usuarios, inclusive los trabajadores™. (p.516)

Las empresas son mas eficientes y competitivas cuando sus estrategias
disefiadas para el personal de la empresa estan totalmente alineadas con las estrategias
determinadas por la gerencia. La estabilidad de estos aspectos hace que el proceso de
ejecucion en el area de talento humano pueda asegurar la correcta gestion del personal

y a su vez logren alcanzar las metas establecidas por la organizacion.

Business intelligence en la gestion del talento humano

El término de Business Intelligence (BI) ademéas conocido como Inteligencia
Empresarial hace referencia al uso de tecnologias, aplicaciones y practicas para la
recoleccion, unidn, estudio y presentacion de informacion y datos con el fin de facilitar
la toma de elecciones de los diferentes apartamentos de una compafia. Los
instrumentos de inteligencia empresarial ni siquiera dicen qué hacer o qué sucedera
basdndose en las estadisticas acumuladas guardadas, no obstante, ofrecen la
informacion de tal modo para que el cliente examine los datos y comprenda las ideas,
tendencia o informacién y logre realizar una accién determinada.

Business Intelligence emerge de la necesidad que posee las empresas en

transformar la informacion en conocimiento, y permitir de una manera precisa y eficaz
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la toma de decisiones. La expresion Bl, es utilizado a partir del afio 1958 por Hans
Peter Luhn, de acuerdo con Guachimboza (2012) quien especifico BI como: “La
capacidad de comprender las interrelaciones de los hechos presentados en tal forma
como para orientar la accion hacia una meta deseada” (p. 58). De modo similar, De
acuerdo Villanueva-Roman (2013), “Business Intelligence es el conjunto de
estrategias y herramientas enfocadas a la administracion y creacion de conocimiento
mediante el analisis de datos existentes en una organizacion” (p. 30).

De modo que Business Intelligence, es la habilidad que un individuo posee para
la transformacion de datos de una empresa en informacion resumida, la cual permite
al empresario tomar decisiones en tiempo real y con informacion exacta.

Figura 28
Definicion de business intelligence

Sistemas de informacion
tradicionales

Business Intelligence

Competitividad Conocimiento Informacion

Conocimiento + Informacion + Datos +
Bl Know -now Contexto

Nota. Tomado de Proceso de inteligencia de negocios, por Aguado, (2020), p. 15.
Aguado (2020) indicé lo siguiente:
Datos, representa el flujo de eventos o de elementos originales que ocurren en
la organizacion y luego los ordena e interpreta de una manera que los usuarios
puedan entender y usar. Dentro de la organizacion, corresponden a un registro
estructurado de transacciones. En este sentido, los datos seran tratados como
"materias primas" que se procesan como “productos de informacion

terminados". (p.57)
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Figura 29
Proceso de business intelligence

Datos
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*Interpretacion
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Nota. Tomado de Proceso de inteligencia de negocios, por Aguado, (2020), p. 45.

Aplicacién de Business Intelligence a la gestion del Talento Humano

La aplicacion de estrategias de Inteligencia Empresarial en el area de talento
humano permite identificar de manera proactiva los posibles fallos antes de que estos
ocurrieren, y que los gerentes puedan aplicar recursos previamente a que se
transformen en inconvenientes mas graves. Ademas de cambiar en informacién
importante todos esos datos recopilados para la administracidn estratégica y la ayuda
de toma de elecciones de la compafiia. La incorporacion de Business Intelligence a
talento humano necesita, sin duda, la implantaciéon de aplicaciones o herramientas
capaces de recoger y guardar toda clase de informacién relativa al rea en cuestién. De
este modo, es viable usar las mas conocidas y clasicas técnicas del Data Warehousing
que, sin ningun tipo de consideracién, fueron y son la base de las novedosas tacticas

del Business Intelligence (Guachimboza, 2012).

Ventajas del uso de herramientas de business intelligence en talento
humano.

Las técnicas y tacticas fundamentadas en Business Intelligence se han
convertido en una herramienta clave para examinar el verdadero costo del capital
humano en una compafiia, debido a que se muestra y vincula a los individuos con el

rendimiento de la compafiia. Guachimboza (2012) indic6 que: los beneficios que
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aporta la sabiduria empresarial en esta area de trabajo resultan muy valiosos, entre
otras, tenemos la posibilidad de enumerar las proximas: (a) analisis del departamento
de recursos humanos: no solo es util para verificar las funciones de los empleados, sino
también una herramienta ideal para comprender el grado de éxito y éxito del propio
departamento de recursos humanos, (b) efectivo control demogréafico: los datos
demograficos de las fuerzas sindicales pueden proporcionar pistas importantes sobre
el futuro, especialmente cuando la edad de los empleados de la organizacion es
avanzada y (c) optimizacion de profesionales. (p. 66)

Ahondando ain mas en todo lo que puede aportar la Inteligencia Empresarial
en el area de talento humano, también es merecedor destacar la facilidad con la que,
gracias al estudio de los datos, se detectan y estudian las propensiones de las bajas por
enfermedades, ausencias, o el control de las remuneraciones basada en el trabajo y
rendimiento del colaborador (Anjani, 2016).

Proceso de HR Analytics.

De modo que, los modelos planteados anteriormente; observamos muy poca
orientacion como desarrollar un proyecto de HR Analytics de forma determinada; por
esta razon, de acuerdo con Aguado (2020), las preguntas fundamentales que se hacen
los profesionales de HR cuando desean aplicar estas ideas en sus empresas estan ¢ por
doénde empiezo? y ¢como puedo desarrollar un proyecto de HR Analytics? (p. 58).

Por consiguiente, basado en el modelo anteriormente descrito se puede abordar
de la siguiente manera (a) elaborar preguntas apropiadas, (b) identificar los datos y
métricas afines a las preguntas expuestas, (c) laborar un proyecto de investigacion
acorde a las necesidades, (d) recolectar, procesar y analizar los datos obtenidos y (e)
comunicar los resultados obtenidos con la finalidad de transmitir los conocimientos.

La informacidn obtenida puede mejorar la gestion del talento humano en todos
los aspectos; desde el proceso de seleccidn, hasta la optimizacion de incentivos. Estas
tareas suelen depender demasiado de la intuicion y subjetividad de los gerentes del
departamento de recursos humanos y, tarde o temprano, a menudo entraran en
conflicto y cambiaran el funcionamiento de la empresa.

Los resultados de HR Analytics en todos los niveles implican un salto de
calidad en el desempefio de la empresa. Debido a que, la adopcion de esta disciplina

por los profesionales de recursos humanos les permite brindar el asesoramiento
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necesario para la toma de decisiones basicas sobre los trabajadores de la empresa,
potenciando asi su competitividad.

Figura 30
Proceso de HR analytics

Preguntas

Comunicacion para Datos y métricas

generar accion

Resultados

Nota. Tomado de Proceso de inteligencia de negocios, por Aguado, (2020), p. 58.

En la figura podemos observar de qué manera se desarrolla el proceso de HR
Analytics; cuya finalidad, es analizar de una manera adecuada los datos; a fin de
presentar resultados que, a su vez son comunicados a los directivos de las empresas

para la toma de decisiones.

Impacto de HR Analytics para la toma de decisiones.

A lo largo de la historia; los gerentes del departamento de talento humano han
asesorado a los empresarios para la toma decisiones en base a supuesto y/o
corazonadas, sin tener de respaldo un analisis de datos que les permita obtener una
mayor confiabilidad en las acciones a tomar; y, por ende, la gestion del talento humano
se ve afectada; disminuyendo la productividad de los colaboradores y a su vez
generando menor rentabilidad para la empresa. Para las empresas gestionar un
proyecto de HR Analytics, es de vital importancia; ya que, permite al empresario tomar
decisiones en tiempo real basdndose en informes de las &reas de (a) seleccion, (b)
evaluacion, (c) rotacién y (d) capacitaciéon del talento. La ejecucion de este tipo de
proyectos suele ir de la mano con la transformacién digital en las empresas; puesto
que, requiere el trabajo en equipo de diferentes areas e individuos con destrezas y
conocimientos multidisciplinares (Anjani, 2016).

La aplicacion de estrategias de Inteligencia Empresarial en el area de talento

humano ha permitido identificar de manera eficaz los potenciales fallos antes de que
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estos se iniciaren; y de esta manera, emplear los recursos necesarios previo a que se
conviertan en contrariedades mas graves; ademas, permite convertir en informacion
relevante los datos recopilados para la gestion de la empresa y brindar apoyo de toma
de decisiones; puesto que, les permite a los gestores del talento humano mostrar
resultados con el nivel de detalle y precision que la gerencia precisa.

La integracion de Business Intelligence en el area de talento humano, demanda
sin lugar a dudas, la implementacion de aplicaciones o herramientas con la capacidad
de acopiar y almacenar todo tipo de informacion relativa del area en cuestion.
Asimismo, es viable utilizar los métodos méas conocidos del Data Warehousing que,
sin duda alguna, son la base estratégica del Business Intelligence. Con ello hablamos
de software especifico para recopilar, optimizar, categorizar y mostrar datos referidos

a las tareas de trabajo que se efecttian dentro de un departamento de recursos humanos.

Marco Referencial

La revista Clio América en su seccion cientifica: “Inteligencia en los Negocios”
Mufioz (2016), Cuando los participantes del proceso de Bl declaran que no estan
calificados debido a la naturaleza mecanica y al uso limitado de la informacion; es
obvio que muchas empresas han encontrado inconvenientes al intentar realizar
cambios en sus sistemas y necesitan generar conocimiento organizacional de manera
efectiva; a fin de tener mejores herramientas de toma de decisiones. Debido a esto, el
texto es una referencia Util; ya que, proporciona una serie de instrucciones para
concebir e implementar soluciones de BI.

Sin embargo, las ofertas actuales de los proveedores de la nube se basan en
tecnologias patentadas. Como consecuencia, los consumidores corren el riesgo de un
bloqueo de proveedores con poca flexibilidad para cambiar sus servicios a otros
proveedores. Esto puede dificultar el avance de la computacion en la nube para las
pequefias y medianas empresas. El autoservicio a pedido significa que los clientes
pueden obtener capacidades informaticas sin la interaccién humana de un proveedor
de servicios (Arana, 2016).

La inteligencia empresarial es una revolucion que no se puede perder. De
manera que, incluye utilizar el valor de los datos para lograr propositos como: (a)

descubrir nuevas oportunidades, (b) identificar nichos de mercado y (c) desarrollar
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nuevos productos y servicios. Como todos sabemos, también es imperfecta y es dificil
obtener valor de ella (Valencia, 2016).

En el documento de la conferencia proporcionado por la Escuela de Tecnologia
de Gestion, Instituto Internacional de Tecnologia Sirindhorn, Universidad de
Samassat, Fatthani, Tailandia: "Preparacion de datos para andlisis de recursos
humanos bancarios, Bl de autoservicio” por Bhichesthapong Jongkolpatlr, Praikasate
y Kaothanthong (2018) revelado Muestra como se desarrolla el alcance de Bl en
cuestiones estratégicas y operativas.

No precisamente hay que ser un perito en Bl para preparar los datos, del
proceso; ya que, pueden ser participes todos los miembros de un equipo u area en
comun; en el documento expuesto se presenta Bl para la preparacion de informes de
recursos humanos de un banco edificando un cubo de datos a partir del comando SQL
conforme a la necesidad de informacion, luego de la configuracion y medidas en el
software Bl éste permite a los usuarios de la aplicacion entrever la informacion acorde
sus necesidades, efectuar informes y comprimir el tiempo que antes destinaban para
esto.

Para el autor Mamani en Apurimac. Peru; y, su articulo: “Business
Intelligence: herramientas para la toma de decisiones en procesos de negocios”, a
través de la exposicion, el autor nos brind6é un método de herramientas de inteligencia
empresarial; que suelen utilizarse para apoyar la toma de decisiones y todos los planes
que satisfagan las necesidades de la empresay su estrategia comercial (Mamani, 2018).

Marco Legal

En el Ecuador las empresas o empleadores contratantes se encuentran
regulados por las disposiciones legales y reglamentarias establecidas por el Ministerio
de Trabajo; por lo tanto, para propoésito del presente trabajo investigativo, se tomara
como base la Constitucion de la Republica del Ecuador, Codigo de Trabajo, Ley
Orgénica de Educacién Intercultural, Reglamento general a la Ley Organica de
Educacion Intercultural, entre otros aplicables a la investigacion.

En la mayor parte de las empresas, el primordial factor de la remuneracion total
es la remuneracion basica, la paga fija que el trabajador obtiene de forma regular a
modo de salario mensual o de sueldo por hora. En la jerga econémica el sueldo es el
pago monetario que el trabajador obtiene por vender su fuerza de trabajo. Aunque en
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otros periodos de la historia habian existido trabajadores asalariados, no ha sido sino
hasta el advenimiento del capitalismo que el sueldo se ha convertido en la manera
dominante de abonar por la mano de obra. Los incentivos salariales son el segundo
factor de la remuneracion total, programas disefiados para recompensar a los
trabajadores que poseen buen manejo. Los incentivos se pagan de distintas maneras,
mediante bonos y colaboracion en los resultados, como recompensas por los
resultados. Las prestaciones son el tercer factor de la remuneracion total y, casi
continuamente, se denominan remuneracion indirecta.

De acuerdo con lo sefialado en el articulo 33 de la Constitucion de la Republica
del Ecuador, sobre el derecho al trabajo se establece que:

(...) 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico,

fuente de realizacién personal y base de la economia. El Estado garantizara a

las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,

remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable

y libremente escogido o aceptado. (Asamblea Nacional del Ecuador, 2008, p.

19)

En conclusion, hace referencia a que todas las personas tenemos el derecho y
deber a un trabajo digno y pleno, asi mismo establece que el estado ecuatoriano tiene
la obligacion/o responsabilidad de respetar a los trabajadores una remuneracion
adecuada, digna y justa.

De conformidad con lo sefialado en el articulo 34 de la Constitucion de la
Republica del Ecuador, sobre el derecho al trabajo se establece que:

(...) 34.- El derecho a la seguridad social es un derecho irrenunciable de todas

las personas, y serd deber y responsabilidad primordial del Estado. La

seguridad social se regird por los principios de solidaridad, obligatoriedad,

universalidad, equidad, eficiencia, subsidiaridad, suficiencia, transparencia y

participacion, para la atencion de las necesidades individuales y colectivas. El

Estado garantizara y hara efectivo el ejercicio pleno del derecho a la seguridad

social, que incluye a las personas que realizan trabajo no remunerado en los

hogares, actividades para el auto sustento en el campo, toda forma de trabajo
auténomo y a quienes se encuentran en situacion de desempleo (Asamblea

Nacional del Ecuador, 2008, p. 19).
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Por tanto, nos habla acerca de algunos principios fundamentales de la seguridad
social solidaridad es la garantia de proteccion en base a la participacion de todos los
contribuyentes al sistema.

Obligatoriedad, este principio se refiere al momento al que se encuentra
tipificado dicho principio este es obligatorio, de forma sefialada por aquel, de
inexcusable cumplimiento.

Universalidad, es la garantia de proteccion para todas las personas amparadas
por esta ley, sin ninguna discriminacion y en todas las etapas de la vida y lugares donde
rija esta.

Subsidiaridad, esto no se refiere solamente al reparto de competencias entre los
diferentes niveles jerarquicos y/o funcionales de una estructura social, sino que
constituye la expresion de un determinado concepto participativo de todos los grupos
de dicha estructura. este principio, de necesaria aplicacion en la politica social, tiene
por objeto el reparto y la limitacién de las competencias para la ordenacion de los
grupos sociales. a demas, ordena las relaciones de las sociedades intermedias.

De acuerdo con lo sefialado en el articulo 328 de la Constitucion de la
Republica del Ecuador, sobre el derecho al trabajo se establece que:

(...) 328.- Laremuneracion sera justa, con un salario digno que cubra al menos

las necesidades basicas de la persona trabajadora, asi como las de su familia;

sera inembargable, salvo para el pago de pensiones por alimentos. El Estado
fijaray revisard anualmente el salario basico establecido en la ley, de aplicacion
general y obligatoria. El pago de remuneraciones se dara en los plazos
convenidos y no podra ser disminuido ni descontado, salvo con autorizacién
expresa de la persona trabajadora y de acuerdo con la ley. Lo que el empleador
deba a las trabajadoras y trabajadores, por cualquier concepto, constituye
crédito privilegiado de primera clase, con preferencia aun a los hipotecarios.
Para el pago de indemnizaciones, la remuneracion comprende todo lo
que perciba la persona trabajadora en dinero, en servicios 0 en especies,

inclusive lo que reciba por los trabajos extraordinarios y suplementarios, a

destajo, comisiones, participacién en beneficios o cualquier otra retribucion

que tenga caracter normal. Se exceptuaran el porcentaje legal de utilidades, los
viaticos o subsidios ocasionales y las remuneraciones adicionales. Las personas

trabajadoras del sector privado tienen derecho a participar de las utilidades
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liquidas de las empresas, de acuerdo con la ley. La ley fijara los limites de esa

participacion en las empresas de explotacion de recursos no renovables. En las

empresas en las cuales el Estado tenga participacion mayoritaria, no habréa pago
de utilidades. Todo fraude o falsedad en la declaracion de utilidades que
perjudique este derecho se sancionara por la ley (Asamblea Nacional del

Ecuador, 2008, p. 200).

Finalmente, se establece que: “La remuneracion sera justa, con un salario digno
gue cubra al menos las necesidades basicas del trabajador, asi como las de su familia;
sera inaccesible, excepto para el pago de la manutencién”, y adopta medidas
conducentes al mejoramiento de las indemnizaciones de caracter obligatorio, por parte
de su empleador; pues las normas constantes en el Cddigo del Trabajo garantizan el
goce de los trabajadores.

De conformidad con lo sefialado en los articulos desde el 79 al 87 del Codigo
de Trabajo, sobre la igualdad de sueldos y salarios se establece que:

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

Art. 80 Salario y sueldo. - Salario es el estipendio que paga el empleador al

obrero en virtud del contrato de trabajo; y sueldo, la remuneracion que por igual

concepto corresponde al empleado. El salario se paga por jornadas de labor y

en tal caso se Ilama jornal; por unidades de obra o por tareas. El sueldo, por

meses, sin suprimir los dias no laborables. Art. 81.- Estipulacién de sueldos y

salarios. - Los sueldos y salarios se estipularan libremente, pero en ningn caso

podran ser inferiores a los minimos legales, de conformidad con lo prescrito en
el articulo 117 de este Codigo. Se entiende por Salario Basico la retribucion
econémica minima que debe recibir una persona por su trabajo de parte de su
empleador, el cual forma parte de la remuneracion y no incluye aquellos
ingresos en dinero, especie 0 en servicio, que perciba por razén de trabajos
extraordinarios y suplementarios, comisiones, participacion en beneficios, los

fondos de reserva, el porcentaje legal de utilidades, los viaticos o subsidios
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ocasionales, las remuneraciones adicionales, ni ninguna otra retribuciéon que
tenga caracter normal o convencional y todos aquellos que determine la Ley.
El monto del salario basico sera determinado por el "Consejo Nacional de
Trabajo y Salarios", o por el Ministerio de Relaciones Laborales en caso de no
existir acuerdo en el referido Consejo. La revision anual del salario basico se
realizard con caracter progresivo hasta alcanzar el salario digno de acuerdo con
lo dispuesto en la Constitucion de la Republica y en el presente Codigo. Art.
82.- Remuneraciones por horas: diarias, semanales y mensuales. - En todo
contrato de trabajo se estipulara el pago de la remuneracion por horas o dias, si
las labores del trabajador no fueran permanentes o se trataren de tareas
periddicas o estacionales; y, por semanas 0 mensualidades, si se tratare de
labores estables y continuas. Si en el contrato de trabajo se hubiere estipulado
la prestacion de servicios personales por jornadas parciales permanentes, la
remuneracion se pagard tomando en consideracién la proporcionalidad en
relacion con la remuneracion que corresponde a la jornada completa, que no
podré ser inferior a los minimos vitales generales o sectoriales. De igual manera
se pagaran los restantes beneficios de ley, a excepcion de aquellos que por su
naturaleza no pueden dividirse, que se pagaran integramente. Art. 83.- plazos
para pagos. - El plazo para el pago de salarios no podra ser mayor de una
semana, y el pago de sueldos, no mayor de un mes.

Art. 84.- Remuneracion semanal, por tarea y por obra. - Si el trabajo fuere por
tarea, o la obra de las que pueden entregarse por partes, tendra derecho el
trabajador a que cada semana se le reciba el trabajo ejecutado y se le abone su
valor. Art. 85.- Anticipo de remuneracion por obra completa. - Cuando se
contrate una obra que no puede entregarse sino completa, se dara en anticipo
por lo menos la tercera parte del precio total y lo necesario para la adquisicion
de utiles y materiales. En este caso el empleador tendra derecho a exigir
garantia suficiente.

Art. 86.- A quién y donde debe pagarse. - Los sueldos y salarios deberan ser
pagados directamente al trabajador o a la persona por él designada, en el lugar
donde preste sus servicios, salvo convenio escrito en contrario. Art. 87.- Pago
en moneda de curso legal. - Las remuneraciones que deban pagarse en efectivo

se pagaran exclusivamente en moneda de curso legal, y se prohibe el pago con
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pagarés, vales, cupones o en cualquier otra forma que se considere

representativa de la moneda de curso legal, y que excedan a periodos de un

mes. La autoridad competente podrd permitir o prescribir el pago de la
remuneracién por cheque contra un banco o por giro postal, cuando este modo
de pago sea de uso corriente 0 sea necesario a causa de circunstancias

especiales, cuando un contrato colectivo o un laudo arbitral asi lo establezca, o

cuando, en defecto de dichas disposiciones, el trabajador interesado preste su

consentimiento. Tampoco serd disminuida ni descontada sino en la forma

autorizada por la ley (Congreso Nacional, 2005, p. 107).

Ciertamente, los articulos comprendidos entre el 79 al 87 hacen referencia a la
igualdad en cuanto a la remuneracion, sin discriminacion; asi como también, se
establecen los plazos para los pagos y los acuerdos a los que pueden llegar los patronos
con los colaboradores de la institucion; de manera que todo trabajador le corresponde
por su trabajo realizado una remuneracion, sin discriminacion debido a nacimiento,
edad, sexo, etnia, color, origen social, idioma, religion, filiacion politica, posicion
econdmica, orientacion sexual, estado de salud, discapacidad, o diferencia de cualquier
otra indole; més, la especializacion y practica en la ejecucion del trabajo se deben tener
en cuenta para los efectos de su salario este puede ser entregado de manera mensual o
quincenal

De acuerdo con lo sefialado en el articulo 93 del Cdédigo de Trabajo, sobre
derecho de remuneracion integra se establece que:

(...) Art. 93.- Derecho de remuneracion integra. - En los dias de descanso

obligatorio sefialados en el articulo 65 de este Cddigo, los trabajadores tendran

derecho a su remuneracion integra.

Dicho de otra manera, todos los trabajadores tienen derecho de recibir la
cancelacién de un salario obligatorio en los dias de descanso tales como Ademas de
los sabados y domingos, son dias de descanso obligatorio los siguientes: 1 de enero,
viernes santo, 1 y 24 de mayo, 10 de agosto, 9 de octubre, 2 y 3 de noviembre y 25 de
diciembre, es decir estos dias también deberan ser pagados sin realizar descuento
alguno, la remuneracion debera ser completa.

De conformidad con lo sefialado en los articulos 95y 97 del Cédigo de Trabajo,

sobre las retribuciones y utilidades se establece que:
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(...) Art. 95.- Sueldo y salario y retribucion accesoria. - Para el pago de
indemnizaciones a que tiene derecho el trabajador, se entiende como
remuneracion todo lo que el trabajador reciba en dinero, en servicios o en
especies, inclusive lo que percibiere por trabajos extraordinarios y
suplementarios, a destajo, comisiones, participacion en beneficios, el aporte
individual al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social cuando lo asume el
empleador, o cualquier otra retribucion que tenga caracter normal en la
industria o servicio.

Se exceptuan el porcentaje legal de utilidades el pago mensual del fondo
de reserva, los viadticos o subsidios ocasionales, la decimotercera y
decimocuarta remuneraciones, la compensacion econdémica para el salario
digno, componentes salariales en proceso de incorporacion a las
remuneraciones, y el beneficio que representan los servicios de orden social.
(...) Art. 97.- Participacion de trabajadores en utilidades de la empresa. - El
empleador o empresa reconocera en beneficio de sus trabajadores el quince por
ciento (15%) de las utilidades liquidas. Este porcentaje se distribuird asi:
El diez por ciento (10%) se dividir4 para los trabajadores de la empresa, sin
consideracién a las remuneraciones recibidas por cada uno de ellos durante el
afio correspondiente al reparto y sera entregado directamente al trabajador.
El cinco por ciento (5%) restante sera entregado directamente a los trabajadores
de la empresa, en proporcion a sus cargas familiares, entendiéndose por éstas
al conyuge o conviviente en union de hecho, los hijos menores de dieciocho
afios y los hijos minusvalidos de cualquier edad.
El reparto se hara por intermedio de la asociacion mayoritaria de trabajadores
de la empresa y en proporcion al numero de estas cargas familiares,
debidamente acreditadas por el trabajador ante el empleador. De no existir
ninguna asociacion, la entrega sera directa.
Quienes no hubieren trabajado durante el afio completo, recibiran por tales
participaciones la parte proporcional al tiempo de servicios.
En las entidades de derecho privado en las cuales las instituciones del Estado
tienen participacion mayoritaria de recursos publicos, se estara a lo dispuesto

en la Ley Organica de Servicio Civil y Carrera Administrativa y de Unificacion
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y Homologacién de las Remuneraciones del Sector Puablico (Congreso

Nacional, 2005, p. 200).

Para concluir, se establece los pagos de utilidades que todo empleador privado
debe realizar a sus trabajadores. Adicionalmente, estable las sanciones que pueden
efectuarse al omitir informacion.

De acuerdo con lo sefialado en los articulos 111 y 113 del Codigo de Trabajo,
sobre los décimos tercero y cuarto sueldo se establece que:

(...) Art. 111.- Derecho de la décima tercera remuneracion o bono navidefio. -

Los trabajadores tienen derecho a que sus empleadores les paguen

mensualmente, la parte proporcional a la doceava parte de las remuneraciones

que perciban durante el afio calendario.

A pedido escrito de la trabajadora o el trabajador, este valor podré recibirse de

forma acumulada, hasta el veinte y cuatro de diciembre de cada afio.

La remuneracidn a que se refiere el inciso anterior se calculara de acuerdo a lo

dispuesto en el articulo 95 de este Cdadigo.

(...) Art. 113.- Derecho a la décima cuarta remuneracion. - Los trabajadores

percibirdn, ademads, sin perjuicio de todas las remuneraciones a las que

actualmente tienen derecho, una bonificacion mensual equivalente a la doceava
parte de la remuneracion basica minima unificada para los trabajadores en
general.

A pedido escrito de la trabajadora o el trabajador, este valor podré recibirse de

forma acumulada, hasta el 15 de marzo en las regiones de la Costa e Insular, y

hasta el 15 de agosto en las regiones de la Sierra y Amazénica. Para el pago de

esta bonificacion se observara el régimen escolar adoptado en cada una de las
circunscripciones territoriales.

La bonificacion a la que se refiere el inciso anterior se pagara también a los

jubilados por sus empleadores, a los jubilados del IESS, pensionistas del

Seguro Militar y de la Policia Nacional.

Si un trabajador, por cualquier causa, saliere o fuese separado de su trabajo

antes de las fechas mencionadas, recibira la parte proporcional de la décima

cuarta remuneracién al momento del retiro o separacion. (Congreso Nacional,

2005)
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En conclusion, la decimotercera remuneracion o bono navidefio es de
cumplimiento obligatorio por parte de los empleadores, el cual debera ser pagado hasta
el 24 de diciembre de cada afio, se entrega como pago la doceava parte de la
remuneracion percibida por 1 afio. La decimocuarta parte es una remuneracion que el
trabajador debera pagar a sus empleadores, adicional a las demas remuneraciones a las
que ya tienen derecho la cual sera un salario basico unificado en general del trabajador
y deberé ser pagado hasta el 15 de marzo en la region costa y hasta el 15 de agosto en
la regidn sierra y amazonia, esta bonificacion también serd pagado a los jubilados de
los trabajadores seguro social, militares, entre otros.

De conformidad con lo sefialado en el articulo 117 del Codigo de Trabajo, sobre
remuneracion unificada se establece que:

(...) Art. 117.- Remuneracion unificada. - Se entendera por tal la suma de las

remuneraciones sectoriales aplicables a partir del 1 de enero del 2000 para los

distintos sectores o actividades de trabajo, asi como a las remuneraciones
superiores a las sectoriales que perciban los trabajadores, mas los componentes
salariales incorporados a partir de la fecha de vigencia de la Ley para la

Transformacion Econdmica del Ecuador.

El Estado, a través del "Consejo Nacional de Trabajo y Salarios", establecera

anualmente el sueldo o salario basico unificado para los trabajadores privados.

La fijacion de sueldos y salarios que realice el "Consejo Nacional de Trabajo y

Salarios", asi como las revisiones de los salarios o sueldo por sectores o ramas

de trabajo que propongan las Comisiones Sectoriales, se referiran

exclusivamente a los sueldos o salarios de los trabajadores sujetos al Codigo

del Trabajo del sector privado (Congreso Nacional, 2005).

En conclusion, se sefiala la determinacion del salario basico unificado para las
empresas privadas del territorio ecuatoriano.

De acuerdo con lo sefialado en el articulo 196 del Codigo de Trabajo, sobre
derecho al fondo de reserva se establece que:

(...) Art. 196.- Derecho al fondo de reserva. - Todo trabajador que preste

servicios por mas de un afo tiene derecho a que el empleador le abone una

suma equivalente a un mes de sueldo o salario por cada afio completo posterior

al primero de sus servicios. Estas sumas constituiran su fondo de reserva o

trabajo capitalizado.
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El trabajador no perdera este derecho por ningin motivo.

La determinacion de la cantidad que corresponda por cada afio de servicio se

har& de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 95 de este Cdodigo (Congreso

Nacional, 2005).

Finalmente, el articulo indica la irrenunciabilidad al derecho adquirido por ley
todos los trabajadores y que, la cantidad sera establecida acorde a los parametros
previsto en el presente articulo.

De conformidad con lo sefialado en el articulo 115 y 116 de la Ley Organica
de Educacion Intercultural, sobre remuneracion y variables remunerativas se establece
que:

(...) 115.- Remuneraciones. - La remuneracion de las y los profesionales de la
educacidén puablica seré justa y equitativa con relacion a sus funciones, para lo
que se valorard su profesionalizacion, capacitacion, responsabilidad vy
experiencia. La escala salarial de los docentes sera determinada por la autoridad
competente en materia de remuneraciones del sector publico y los docentes
deberan acreditar titulos equivalentes para cada grado.

El reglamento a la presente Ley determinard la relacion justa y concordante de

los perfiles y funciones ejercidos por las y los directivos y profesionales de la

educacion publica con las respectivas escalas remunerativas.

Art. 116.- Remuneracion variable por eficiencia. - La remuneracion variable

estard vinculada al resultado que haya obtenido la o el docente en la carrera

publica en la evaluacion aplicada por el Instituto Nacional de Evaluacion

Educativa. La remuneracion variable por eficiencia se concedera a las y los

profesionales de la carrera educativa publica en los siguientes casos:

a. Aquellos que hayan obtenido altas calificaciones en las pruebas
aplicadas por el Instituto Nacional de Evaluacion Educativa.

b. Aquellos cuyas instituciones tengan altas calificaciones en las pruebas
aplicadas por el Instituto Nacional de Evaluacion Educativa.

c. Agquellos cuyas instituciones evidencien una mejoria sustancial en las
pruebas aplicadas por el Instituto Nacional de Evaluacién Educativa
frente a la anterior evaluacion.

El reglamento respectivo normara la remuneracion variable en cada caso

(Asamblea Nacional del Ecuador, 2011).
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En conclusidn, establecen las remuneraciones para el personal docente del

territorio ecuatoriano y adicionalmente las remuneraciones variables por eficiencia.

De acuerdo con lo sefialado en el articulo 125 de la Ley Orgénica de Educacion

Intercultural, sobre estimulos para los profesionales docentes se establece que:

(...) Art. 125.- Se concederan estimulos a las y los profesionales de la carrera

educativa publica que cumplan con al menos una de las siguientes condiciones:

a.

Publicar el resultado de sus experiencias exitosas e innovadoras en el
ambito de su funcidn, previa calificacién de la Autoridad Educativa
Nacional,

Publicar una investigacion en el ambito de su funcion;

A la jubilacion de manera voluntaria, y el estimulo para la jubilacion,
en concordancia y cumplimiento con lo establecido en la Constitucion
de la Republica, la Ley y su respectivo reglamento;

Acreditacion del tiempo de servicio, para docentes que han laborado en
el sector privado, fiscal, fiscomisional, y en otras instituciones
educativas acreditadas por la Autoridad Educativa Nacional, para
efectos del escalafon docente, siempre y cuando cumplan con los otros
requisitos establecidos en la presente ley, de acuerdo a una tabla de
equiparacion que se regule para el efecto. Y para efecto de la jubilacion
se aplicara lo que establecen las leyes correspondientes;

Comision de servicios con sueldo para el perfeccionamiento
profesional, en areas educativas, fuera del pais;

A un reconocimiento a las y los docentes que, al 13 de abril de cada
afio, hayan cumplido 25 afios de servicio;

A las y los docentes e instituciones educativas que hagan aportes
importantes a la comunidad, al desarrollo social, o a la educacion; y,
El procedimiento de calificacion y determinacién de los estimulos
estaran definidos en el reglamento correspondiente (Asamblea
Nacional del Ecuador, 2011).

Finalmente, sefiala los estimulos que se les puede brindar a los docentes del

territorio ecuatoriano.
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De conformidad con lo sefialado en el articulo 127 de la Ley Organica de
Educacion Intercultural, sobre remuneracion docentes de escuelas particulares se
establece que:

(...) Art. 127.- De la remuneracion de los y las docentes en instituciones

educativas particulares. - Los y las docentes que presten sus servicios en

instituciones educativas particulares deberan sin excepcion alguna percibir una
remuneracién no menor al salario basico unificado establecido en el Cddigo
del Trabajo y demés beneficios de Ley. (Asamblea Nacional del Ecuador,

2011)

En conclusion, determina los salarios para el trabajador docente que preste
servicios en instituciones particulares el cual no debera ser menor al salario basico
unificado.

De acuerdo con lo sefialado en el articulo 136 del Reglamento a Ley Organica
de Educacion Intercultural, sobre remuneraciones docentes se establece que:

(...) 136.- Remuneraciones. - Las remuneraciones de los docentes y directivos

seran proporcionales a su antigliedad, experiencia, eficiencia, funciones y

responsabilidades (Asamblea Nacional del Ecuador, 2009).

En conclusion, establece la base para la determinacion de los sueldos para los

trabajadores docentes.
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Capitulo I11: Metodologia de la Investigacion

La investigacion es el proceso que promueve la generacion de nuevos
conocimientos mediante la aplicacion de estrategias o planes que direccionen el logro
de los objetivos planteados para la indagacion de la problematica o fenémeno que se
presente en un entorno social, econdmico o empresarial, considerando que ésta utiliza
métodos, técnicas e instrumentos de recopilacion de informacion para la generacion
de datos primarios como secundarios. De modo que, considera la definicién expuesta
por Caballero (2014) el cual sefal6 que: “la investigacion es una ciencia especialidad
o0 de aplicacion de campo direccionada a solucionar los problemas nuevos o
existentes,” (p. 85). En concordancia con lo descrito, la investigacion permite conocer
las causas y consecuencia de un fendmeno generando datos que sirvan como base para
la propuesta metodolégica enfocada en el andlisis de los incentivos monetarios y no
monetarios del area de talento humano en instituciones particulares de educacion

media, resididas en la ciudad de Guayaquil en el periodo 2019 — 2020.

Disefio de Investigacion

La importancia de los disefios de investigacion de caracter no experimental
como los aplicables en las ciencias sociales o empresariales, radica en la generacion
de conocimiento en la busqueda de soluciones aplciables, por lo cual, se considera la
definicion expuesta por Pimienta y De La Orden (2012) los cuales describieron que
“disefio es el plan que responde a los métodos de investigacion seleccionados para la
conduccion de tareas planificadas para la obtencion de informacion y su respectivo
procesamiento de datos,” (p. 142). De modo que, la investigacion pretende solucionar
los problemas presentados en instituciones privada de educacion media con el
propdsito de proponer un modelo de andlisis de los incentivos monetarios y no
monetarios mediante el uso de herramientas informatica para el area de talento humano
que contribuya a mejorar el desempefio de la fuerza laboral.

La investigacion toma en consideracion el disefio transversal al permitir la
obtencion de datos en un determinado periodo de tiempo, para su medicion y
generacion de inferencias propias de los resultados de estudio (Hernandez et al., 2014).
Este tipo de disefio es considerado como de campo, la cual se utilizara como estrategia
base para indagar sobre la problemética que se presenta en instituciones de educacion

media, considerando que el area de talento humano carece de datos y de herramientas
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informéticas que contribuya al andlisis datos para la estimacion de los incentivos
monetarios y no monetarios.

De modo similar, se selecciona el disefio observacional por permitir la
indagacion en el lugar donde se presenta los hechos, para la identificacion de aspectos
que construyan a la obtencién de datos de primera mano (Mufioz, 2015). En
consecuencia, el disefio permitira la interaccion directa con los involucrados con la
problematica existente.

Considerando la importancia de conocer los efectos de no aplicar herramientas
informaticas para el analisis de datos para la estimacion de incentivos monetarios y no
monetarios, la investigacion aplicard un disefio retrospectivo, tomando la descripcion
de Lerma (2014) segun el cual:

La investigacion retrospectiva se enfoca en evaluar la situacion o fendmeno en

un determinado punto del tiempo, ubicando cual es la relacion de las variables

en un momento. Este disefio se atribuye a investigaciones de casos, para la

determinar que parte poblacional presento el problema (p. 64).

El disefio retrospectivo tomara en consideracion los aspectos que inciden en el
uso de métodos para la determinacion de los incentivos monetarios y no monetarios
del area de talento humano en instituciones particulares de educacion media en la

ciudad de Guayaquil.

Tipo de Investigacion

En los estudios de caracter no experimental que se desenvuelven en aspectos
sociales, culturales, econdmicos y empresarial, existen diversos tipos de investigacion
gue permiten lograr los objetivos planteados o responder a las preguntas sobre un
fendmeno o problematica presentada, ademas, funcionan como complemento para los
disefios seleccionado para la obtencion de informacién y determinacion de inferencias
propias de la problematica existente. Entre los tipos de investigacion de mayor uso que
se adaptan al disefio no experimental son: (a) investigacion exploratoria e (b)
investigacion descriptiva, para el propdsito de la investigacion se seleccionara la

investigacion descriptiva.

Hernandez et al., (2014) sefialaron que:
“El proposito principal de la investigacion descriptiva, como se deduce de su

nombre, es describir las caracteristicas de objetos, personas, grupos,
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organizaciones o entornos, es decir tratar de “pintar un cuadro” de una

situacion”. (p. 89)

En consecuencia, la investigacion descriptiva permitird la generacion de
inferencias sobre los resultados derivados de la estrategia establecida para la
indagacion del fendmeno o problematica existente, considerando que la investigacion
se direcciona en disefiar una propuesta metodoldgica para el analisis de los incentivos
monetarios y no monetarios del &rea de talento humano en instituciones particulares

de educacion media, resididas en la ciudad de Guayaquil en el periodo.

Fuentes de Informacion

Arias (2016) describio que:

Datos es la unidad de informacidn que se obtiene durante la ejecucién de una

investigacion. Segun su procedencia, los datos se clasifican en primarios,

cuando son obtenidos originalmente por el investigador; y secundarios, si son
extraidos de la obra de otros investigadores. Fuente: es todo lo que suministra
datos o informacién. Segun su naturaleza, las fuentes de informacién pueden
ser documentales (proporcionan datos secundarios), y vivas (sujetos que

aportan datos primarios) (p. 27).

Las fuentes de informacion en una investigacion dependen del enfoque con el
que se espera indagar el fendmeno existente, por tanto, los datos se pueden categorizar
en: (a) fuente primaria, y (b) fuente secundaria. En las investigaciones de enfoque
mixto, la informacidn primaria proviene desde los datos generados de los involucrados
con el fendmeno de estudio y la secundaria de toda informacidn que aporte valor a la
comprensién de los hechos. De manera que, la informacién primaria procedera de la
poblacion objetiva de estudio que son los colaboradores que, en las instituciones
privadas de educacion media. Ademas, se solicitara el apoyo de expertos que con sus
opiniones sobre la problemética de estudios permitiran la profundizacion de los
resultados. Por otra parte, las fuentes de informacion secundaria son toda informacién
que ha contribuido en el entendimiento de los incentivos monetarios y no monetarios.
Enfoque

Los metodos de investigacion se desenvuelven en dos premisas principales: (a)
enfoque cualitativo o (b) enfoque cuantitativo, en algunos casos se combinan ambas
premisas convirtiéndoles en enfoques mixtos, segun el paradigma hipotético, realista

y de juicios de valor, lo que permite al investigador seleccionar las metodologias para
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la obtencidn de datos con el propoésito de inferir sobre los resultados obtenidos en la
blsqueda de una solucién aplicable (Naupas et al., 2013).

Al considerar que la problematica de la presente investigacion se centra en el
uso de métodos para la estimacion de los incentivos monetarios y no monetarios, se
selecciona el enfoque cualitativo, considerando la definicion expuesta por Hernandez
et. al., (2014) el cual describio que:

“El enfoque cualitativo se enfoca en comprender los fenémenos explorandolos
desde una perspectiva de los participantes en el entorno natural donde se
presentan los hechos. Ademas, pretende examinar la forma en que los

individuos perciben y experimenta la problematica existente,” (p. 358).

De manera que, con el enfoque cualitativo al ser de carécter inductivo
profundizard la indagacion sobre el uso de herramientas informaticas como métodos
para la estimacion de los incentivos monetarios y no monetarios de instituciones

privada de educacion media.
Poblacion y Muestra

Poblacion

La poblacién son los elementos que comparten caracteristicas similares que se
vinculan con el fendmeno o problema existente. De estos, se pretende generar datos
que permitan la determinacion de inferencias en la busqueda de una solucidn viable
(Naupas, 2013). La investigacion selecciona las instituciones privadas de educacion
media localizada en la ciudad de Guayaquil, la cual estd conformada por 764
instituciones. Sin embargo, por la actual emergencia sanitaria no se tomaré al total de
la poblacién sino al personal de una entidad.

En relacion con lo expuesto se considerara como poblacion objetiva de estudio
a la Escuela de Educacion Basica Particular Angel Calderon, la cual esta conformado
por 35 de funcionarios, considerando que de esta se espera obtener datos sobre el uso
de herramientas informaticas para la estimacion de los incentivos monetarios como no
monetarios.

Muestra

La muestra es una porcién de la poblacion seleccionada como representativa
para la generacion de informacion que se considerara como un todo. En las

investigaciones los métodos de seleccion dependeran del tipo de poblacién (finita o
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infinita), entre la que se destacan: (a) métodos estadisticos probabilistico y (b) métodos
estadisticos no probabilistico (Arias, 2016).

Los métodos probabilisticos seleccionan las muestras a través de la
probabilidad en la que todos los elementos tienen la oportunidad de ser escogido, estas
muestras son: (a) azar simple, (b) azar sistematico, (c) estratificado, y (d)
conglomerado. Los métodos no probabilisticos dependen del criterio del investigador
para su seleccion en la que no incurre en la probabilidad, estos métodos de muestreo
se clasifican en: (a) causal e (b) intencional (Arias, 2016).

El estudio al considerar como poblacion objetiva a los funcionario de la Escuela
de Educacion Basica Particular Angel Calderén, mediante autorizacion (ver
Apendicel), en la que la poblacion en general es finita, la investigacion considerara
el muestro no probabilistico intencional, que segun Arias (2016) establecié que:
“Muestreo intencional permite la seleccion de los elementos mediante criterios
preestablecido por el juicios del investigador” (p. 87). Los criterios para formar parte
de la muestra son: (a) pertenecer al area de talento humano, (b) formar parte de la
institucion por mas de dos afios y (c) conocer sobre la problemética existente. De
manera que, la poblacion muestral estard conformada por los funcionarios que

cumplan los criterios establecidos.

Técnicas de Recogida de Datos

Las técnicas para la obtencidn de datos son métodos aplicables en la busqueda
de informacion de fuentes primarios o secundarias, la cual dependera del alcance de la
investigacion. Las técnicas de mayor uso en investigaciones de caracter o experimental
estan: (a) encuestas, (b) entrevistas y (c) observacién, ademas, estas se apoyan con
herramientas como: (a) cuestionarios, (b) guias de preguntas y (c) lista de verificacion
(Arias, 2016).

En concordancia con lo expuesto, se selecciona la técnica entrevista la cual se
caracteriza por la profundidad que otorga durante la indagacion de los hechos. Es decir,
formula cuestionamientos para la obtencion de grandes cantidades de aspectos y
detalles sobre la problematica existente. Asimismo, esta técnica se apoya con la
herramienta guia predisefiada conformada por preguntas abiertas que seran formuladas
al entrevistado, permitiendo a su vez el registro de respuestas. Considerando la actual
emergencia sanitaria, la entrevista se aplicara a los colaboradores que conforman la

institucién para la obtencién de datos primarios sobre la problematica de estudios.
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Ademas, se solicitd la participacion de expertos para complementar los resultados

obtenidos.

Anélisis de Datos

Los datos primarios que procederan de la técnica entrevista sobre la
problematica que se presentan en las instituciones privada de educacion media sobre
el uso de herramientas informaticas para la estimacion de incentivos monetarios y no
monetarios se analizard de la siguiente forma: (a) levantar los datos, (b) determinar
una categoria de preguntas, (c) narrar las opiniones de los elementos participantes
(funcionarios), (d) interpretar y explicar los datos en concordancia con el problema, y
(e) enlazar los datos con teorias aplicables (Hernandez et al., 2014). A continuacién,

se presenta los datos obtenidos de la técnica entrevista.

Entrevistas Aplicadas a Expertos

Se ha realizado entrevistas a expertos para obtener informacion de fuentes
primarias relacionadas a la problematica que surge de la necesidad de conocer la
aplicabilidad del uso de tecnologias de la informacion para la estimacion de los
incentivos monetarios y no monetarios en las instituciones particulares de educacion
media en la ciudad de Guayaquil, referente a los entrevistados mencionaremos su
trayectoria profesional. !

Experto uno: Lcdo. Geovanny Martinez, con 25 afios de trayectoria en el
magisterio, se ha desempefiado como rector de instituciones de educacion y en la
actualidad se desempefia como presidente de la Asociacion de profesionales de la
educacion Dr. Lednidas Garcia. Experto dos: Psic. Liliana Farfan, con 15 afios de
trayectoria en el area de talento humano y desarrollo profesional, en sectores
educativos, de produccion y salud. Experto tres: Ab. Luis Trujillo, con 35 afios de
trayectoria como abogado laboral; actualmente se desempefia como asesor legal en
diversas empresas a nivel nacional. Experto cuatro: Econ. Morayma Hinostroza, con
25 afios de trayectoria en el area financiera, tributaria y talento humano. Ha
desempefiado cargos como jefa de ndmina, jefa de O&M, analista financiera, entre
otros. Experto cinco: Anénimo, mas de 8 afios de trayectoria en el area de Talento

Humano, se ha desempefiado como jefe de personal, jefe de ndmina, analista de

1 Matriz de hallazgos
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seleccidn, entre otros. Actualmente ejerce como jefe de talento humano para una

institucion educativa en la ciudad de cuenca expertos.?

Entrevistas Aplicadas a Colaboradores de la Institucion

Se ha realizado entrevistas al personal administrativo y docente con el fin de
obtener informacién de fuentes primarias relacionadas a la problematica que surge de
la necesidad de conocer la aplicabilidad del uso de tecnologias de la informacion para
la estimacion de los incentivos monetarios y no monetarios en las instituciones
particulares de educacion media en la ciudad de Guayaquil. 3

Se menciona a los entrevistados, considerando que cinco de ellos son
anoénimos, mientras que el entrevistado uno: Ing. Com. Marylin Rios Gutiérrez, labora
desde hace 7 afios en la Institucion con el cargo de Jefa de Talento Humano.
Entrevistado dos: Sr. Jonathan Basurto, labora desde hace 3 afios como asistente de
Talento Humano.*

En consideracidn de la entrevista realizada a los colaboradores, mencionan que
los incentivos percibidos en la Institucion se distribuyen mediante logros académicos
alcanzados y capacitaciones realizada. Estos son otorgados por el empleador a cambio
de los servicios prestados por el trabajador; estos constan como: remuneracion puede
ser mensual o quincenal, décimo tercer sueldo, décimo cuarto sueldo, fondos de
reserva, entre otros; mientras que los incentivos no monetarios, se puede evidenciar
que estos, esperan una gratificacion, celebracion, obsequios que son entregados por el

empleador; ya sea, por su dia de cumpleafios, dias festivos.®

2 Apéndice B
3 Matriz de hallazgos
4 Apéndice D
5 Apéndice F
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Capitulo 3: Resultados y Propuesta Metodoldgica

Andlisis de los resultados

El andlisis de la informacion obtenida a traves de las entrevistas aplicadas se lo
realiz6 con la herramienta matriz de hallazgos, en conjunto con el método codificacién
selectiva; que, de acuerdo con Carrera (2014) sefial6 que:

La finalidad de esta fase de la codificacion consiste en seleccionar una

categoria central en torno a la que se organizan, se integran y se agrupan el

resto de las categorias. Es una explicacion en la que el investigador enjuicia el
fendmeno central como si fuese un caso, en vez de una simple entrevista o una

Unica persona. (p. 202)

De modo que, el analisis de los hallazgos se lo efectuara mediante la
categorizaran de factores importante sobre el uso de herramientas informaticas para la
estimacion de los incentivos monetarios y no monetarios en instituciones privada de
educacion media.

Hallazgos

Con la categorizacién de factores importantes para el andlisis de los datos
procedentes de las entrevistas aplicadas, se proceden con la respectiva interpretacion
para posteriormente discutirla y relacionarla con una teoria aplicable, la cual servira

de base para el disefio de la propuesta metodoldgica.
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Tabla 3
Matriz de Hallazgos

Codificacion

Experto uno

Experto dos

Experto tres

Experto cuatro

Experto cinco

Aplicacion de incentivos
monetarios y no

monetarios

Existe una diferencia en
el pago de incentivos
hacia el personal

docente y administrativo

que laboren en las
instituciones de
educacion media

particular de elite Vs con
las  particulares  de

economia popular.

Se considera como una
parte fundamental
dentro de una institucion
educativa; ya que, el
personal se
desempefiaria con mayor

esfuerzo.

Todas las instituciones

educativas deben
mantener un plan de
incentivos, con la

finalidad de mantener

motivado al personal
administrativo y
docente.

El incentivo permite
que el colaborador se
sienta  valorado e
involucrado con el
compromiso hacia con

la institucion

Permite que el
colaborador ejerza una
sana competencia entre
ellos con el fin de lograr
una recompensa al final
del cumplimiento de la

meta trazada.
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Tabla 4

Matriz de Hallazgos (parte 1)

Codificacion

Experto uno

Experto dos

Experto tres

Experto cuatro

Experto cinco

Desafios de aplicacion
incentivos

de
monetarios
monetarios

y

no

En el caso de ser una
institucién educativa
particular situada en un
barrio popular el mayor
desafio que poseen es la
carencia de ingreso; lo
cual no les permite
establecer algun tipo de
incentivos a favor de los
colaboradores.

Las instituciones de
educacion para gestionar
algn tipo de incentivo
sea este monetario 0 no
monetario; primero
deben establecer si el
flujo de efectivo que

posee la institucion
educativa; les permitira
elaborar un plan de
incentivo  para  sus

colaboradores.

Uno de los desafios méas
importantes que pueda

tener el sector
educativo; es que exista
una fuerte crisis

econdmica tal como la
gue nos encontramos
viviendo en la
actualidad debido a la
pandemia conocida
como COVID-19; lo
que ha hecho que
muchos padres deserten
en la educacion de sus
hijos en instituciones
particulares; mermando
el flujo de efectivo y por
ende no existiria un
incentivo para el
colaborador.

Que los instituciones
posea un grado de
liquidez alto; asi como
también, los incentivos
otorgados vayan acorde
a las necesidades que
poseen cada uno de los
colaboradores de la
institucion educativa.

Un desafio muy
importante que poseen
las instituciones de
educacion media es la
liquidez requerida para
cubrir sus costos; asi
como también, el no uso
de una matriz de
incentivos.
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Tablas

Matriz de Hallazgos (parte 111)

Codificacion

Experto uno

Experto dos

Experto tres

Experto cuatro

Experto cinco

Uso de herramientas

informaticas para la
estimacion de incentivos
monetarios y no

monetarios

Supuestos  para la
estimacion  de  los

incentivos monetarios

Se veria reflejado que
dentro de la institucién
existe

educativa una

calidad  administrativa
para la estimacion de los
incentivos del personal

docente y administrativo.

Evaluaciones de
desempefio  semestral
para el personal
administrativo 'y  por
quimestre al personal
docente; asi  como
también, el
cumplimiento de
syllabus

Permiten medir los
KPI's de una mejor
manera; evitando que
una personal del &rea de
talento humano lo haga
de manera manual y

exista algun tipo de

error.
Evaluaciones de los
indicadores de
cumplimiento de
objetivos  para el

personal administrativo
y cumplimiento de
syllabus  para los

docentes

Permite al encargado de
talento humano
gestionar de una manera
mas 4agil la estimacion
de los incentivos y poca
probabilidad de algin
tipo de error en los

calculos de este

Evaluaciones que se les
realizan a los
colaboradores de

manera periddica.

Son herramientas que
facilitan la estimacion de
los incentivos para el
personal en base a sus
cumplimientos de

objetivos trazados.

Cumplimientos de
objetivos trazados para el
personal administrativo
y en el caso de los
docentes que se
encuentren al dia en base
a su planificacion

semanal.

Seria de gran ayuda para
establecer de  una
manera mas organizada
los KPI's por areas y de
acuerdo con eso se
evaluarian y estimarian
los incentivos para el

personal.

Evaluar 360 grados al
personal y en base a esa
evaluacion establecer el
incentivo monetario

logrado
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Tablas

Matriz de Hallazgos (parte 1V)

Codificacion Experto uno Experto dos Experto tres Experto cuatro Experto cinco
Supuestos para la Capacitaciones L . Capacitaciones Evaluaciones
. ., Capacitaciones Evaluaciones . . o .
estimacion de los Logros personales Estudios universitarios Cumplimiento  de

incentivos no monetarios

Efectos del uso de
herramientas
informaticas para el

calculo de los incentivos
monetarios y no
monetarios

Incidencia de los
incentivos monetarios y
no monetarios en los
colaboradores

(estudios culminados)

Seria de una gran ayuda
para el personal que
trabaja en el area de
talento humano; ya que,
existiria  un  menor
grado de equivocacion
para el célculo de los
incentivos.

Existiria un
colaborador con mayor
entusiasmo y que se
encuentre  totalmente
motivado en cumplir de
una manera eficiente
con los lineamientos
trazados u objetivos
que debe lograr al
finalizar un periodo
especifico.

Logros académicos

Emitirian reportes
exactos y permitirian al
personal de talento
humano ser mas objetivos
y evitar cualquier
inquietud que exista en
los colaboradores.

Existira un colaborador
con sentido de
pertenencia  hacia la
institucion y mayormente
comprometidos con los
objetivos trazados por los
altos mandos.

Cumplimiento de metas

Dentro de las instituciones
particulares seria de gran
ayuda el uso de
herramientas informéticas
para el célculo de los
incentivos; ya que, de esta
manera mitigariamos
cualquier tipo de error.

Los colaboradores  se
sentirian ~ con  mayor
motivacion para ejecutar
sus tareas y culminarlas en
el menor tiempo posible y
con la misma calidad.

culminados

Seria de mayor
objetividad para
elaborar el célculo de
los incentivos; ya que
esta informacion seria
ingresada directamente
por el jefe de area y se
mitigaria errores.

Incide en la retencion y
compromiso de los
colaboradores hacia la
institucion; ya que,
tienen un sentido de
pertenencia y  se
encuentran motivados a
continuar  con  sus
labores.

metas

Existiria un mayor
flujo de informacion
al  momento de

estimar los
incentivos.

Motivan al
colaborador a querer
seguir
perfecciondndose vy
mejorar sus
habilidades y
destrezas.
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Tabla 7

Matriz de Hallazgos (parte V)

Codificacion Experto uno Experto dos Experto tres Experto cuatro Experto cinco
De acuerdo con la
normativa legal, los
. . colaboradores solo I
Bajo la normativa legal, _ En el territorio
deben  percibir  sus Dentro del marco legal . -
no se encuentra . . . . ecuatoriano, no existe
L salarios ecuatoriano, no existe No existe un marco legal .
plasmado algun tipo de . una normativa legal que
. correspondientes acorde un pago de que ampare el pago de
Marcos legales, metodologia para el . , e . . ' regule el pago de
. . a la jornada laboral mas bonificaciones 0 incentivos monetarios al . .
normativos o de buenas célculo de los .. . . . . . incentivos.  Son las
- . . . , . sus beneficios socialesy incentivos hacia los colaborador; pero si
practicas para el cdlculo incentivos; mas bien, , empresas  que por
. ) . otros respaldados por el colaboradores; se debera  dentro de las o .
de los incentivos son las instituciones que . i L politicas internas
. cédigo de trabajo; pero, cancelar sus  horas instituciones se
monetarios y no establecen cuales son . .. . . establecen las metas que
. . . las empresas en sus trabajadas, beneficios mantienen politicas de
monetarios los incentivos y los . . . , deben  alcanzar  los
. politicas internas sociales y demas que se desarrollo del personal y
porcentajes de , . . . colaboradores para
L establecen los KPI's encuentran estipulados pago de incentivos. , .
cumplimiento para oy . lograr algin tipo de
para que los en el codigo de trabajo. . .
alcanzarlos. incentivo.

colaboradores se hagan
acreedores de algun tipo
de incentivo.
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Tablas

Matriz de Hallazgos (parte VI)

Codificacion

Experto uno

Experto dos

Experto tres

Experto cuatro

Experto cinco

Impacto tributario que
generan los incentivos
monetarios y no
monetarios

Recomendacion de
herramientas
informaticas para la
estimacion  de  los
incentivos monetarios y
no monetarios
Recomendaciones para
la integracion de las
herramientas
informaticas para la
determinacion de los
incentivos monetarios y
no monetarios

Existiria un menor flujo
de efectivo para la
institucién al finalizar el
periodo fiscal y no se
podria  deducir los
incentivos econémicos
ya que no son
considerados como
deducibles dentro de la

ley.

Softwares
especializados en la
estimacion de los KPI's
entre ellos Excel

Sean de facil acceso
para los usuarios que
registran la

informacion.

Desconoce el impacto
tributario; ya que, es el
departamento financiero
el encargado de ver la
deducibilidad de los
gastos planificados por
concepto de incentivo al
personal.

Programa CONTINUOS
Poweer Bl
Excel

Que sea de uso sencilloy
amigable para con el
usuario y ademas se
encuentren  enlazados
con los sistemas que
mantenga la institucion.

No existiria
deducibilidad en los
gastos incurridos por el
pago de incentivos a los
colaboradores; ya que,
dentro del marco
normativo LORTI solo
es deducible del
impuesto a la renta los
sueldos y salarios.

Excel 0 software
especializados en la
transformacion de
informacion

Que se encuentre
enlazado con todos los
sistemas que mantiene la
institucion.

Existiria un impacto en
las utilidades al finalizar
el periodo, pero no seria
un gasto deducible ya
que no se encuentraen la
normativa.

Excel o Google Suits

Que se  encuentre
enlazado con los
sistemas institucionales
y que sean de facil
acceso.

Reduccion de utilidad al

finalizar el ejercicio
fiscal y los costos
incurridos en los

incentivos monetarios o
no monetarios no sera
considerados como
deducibles.

Excel o Google Suits

Deberda estar enlazado
con los sistemas
institucionales y que sean
de facil uso para el
usuario final.
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Tabla 9

Matriz de Hallazgos (parte VII)

Codificacion

Jefa de RRHH

Asistente de

Colaborador uno

Colaborador

Colaborador tres

Colaborador

Colaborador

RRHH dos cuatro cinco
Se considera
como incentivo
monetario a la
suma de dinero El incentivo . Es el resultado de
. . Se caracteriza por .
que recibe el monetario se Genera un mayor L - un trabajo
. Es la motivacion . ser beneficios .
colaborador; por otorga como entusiasmo por Permiten que los - realizado y este
L L por parte del econdmicos  que .
consiguiente, el compensacién parte del empleadores . recibe una
. . L colaborador vy L goza el trabajador L
L incentivo no por una actividad colaborador y . gratifiquen a los remuneracion;
Aplicacion de . . . . este reflejaen su por su buen .
. . monetario es el realizada, simultaneamente . empleados y se - mientras que, lo
incentivos . . . trabajo  mayor . desempefio; y en lo .
. apoyo emocional mientras que el induce a retos vean motivados y ; no monetario se
monetarios y . . L esfuerzo y no monetario este .
. que se le otorgaal incentivo no académicos para L recompensados . aplica por
no monetarios . dedicacion a L goza de estimulos, S
colaborador, y es monetario obtener mayor . econémicamente L motivacion y
cambio de motivacion y .
de gran reconoce los resultados en su . por su arduo labor .. felicitaciones
. . . . recibir una o reconocimientos L
importancia; por logros y vida profesional y ., en la organizacion. recibidas por
. e remuneracion. por parte  del
lo que permite gratificaciones laboral. parte del
empleador.
obtener un mayor del colaborador. empleador.

sentido de
pertenencia hacia
la empresa
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Tabla 10

Matriz de Hallazgos (parte VIII)

Codificacion

Jefa de RRHH

Asistente de RRHH

Colaborador

Colaborador

Colaborador

Colaborador

Colaborador

uno dos tres cuatro cinco
El incentivo
monetario (sueldo) Se refleja en .
. . . Se percibe por la
percibido se lo - Es otorgado Se perciben base a salarios y .
- Es percibida en las . . Es una suma de dinero (
. distribuye , una vez . mediante el mediante los bonos otorgados L
Incentivos remuneraciones, . remuneracion sueldo) o su
. que el colaborador . salario y bonos sueldos, por la .
monetarios décimo tercero, . N que se recibe aumento por el
- cumpla con su . por el decimos, fondos culminacion . ~
percibidos . décimo cuarto I . quincenal 0 desempefio 0
titulo de tercer cumplimiento de  de reserva, entre académica 0 .
. . sueldos. mensual. trayectoria
nivel, titulo de labores. otros. logros .
. profesional.
cuarto nivel vy alcanzados.
capacitaciones.
Es percibido a los . .
P Se perciben en Se refleja por - Es otorgado por
colaboradores que Es tomado . Es percibido -
. los regalos por . medio del . regalos, también
. han alcanzado Es recibido por una . mediante . mediante el
Incentivos no . . e dias festivos . estimulo de palabras de
. niveles de estudio,; gratificacion, obsequios como afecto y
monetarios s . . como . afecto y - afecto por el
. la institucion homenaje por dias . . agendas, jarros, o agradecimiento ~
percibidos . . cumpleafios, dia agradecimiento desempefio
otorga un obsequio, festivos, entre otros. regalos de por las labores .
. . de la madre, - por labores . brindado en la
premio académico, cumplearios. . establecidas. R
maestro. realizadas. institucion.

entre otros.
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Tabla 11

Matriz de Hallazgos (parte 1X)

Codificacion

Jefa de RRHH

Asistente de

Colaborador

Colaborador

Colaborador tres

Colaborador

Colaborador

RRHH uno dos cuatro cinco
. Su célculo es .
Se determina . Se determina por
. Se calcula en estimado en z
mediante . los afios
Supuestos para la . base al , Es estimada en . o base al resultado
Lo evaluaciones, ~ Se efectian por Est4 dirigida laborados en la
estimacion de los o desempefio . base a las metas . de las .~ .. 0
. . capacitaciones que L las evaluaciones - mediante las metas . institucion,
incentivos - académico, y - obtenidas evaluaciones p
. realiza el . que realiza la ~  trazadas por la . también por sus
monetarios y no colaborador en evaluaciones efaturas de area durante el afio institucion que se realizan destrezas
monetarios ' dirigidas al |} laboral. de manera ~ y
base a su . desempefio
desempefio laboral trabajador. mensual al académico
P colaboradores.
. . Inciden en la
El incentivo -
monetario colaboracion,
. Es reflejado al . planificacion
Se considera por el , gracias a su . .
- momento de Se evalian con diaria,
cumplimiento  de ~ Al momento de . buen :
A desempefiar  un - pruebas académicas ~ evaluaciones de
metas trazadas de Esta fijado en - realizar ~ desempefio el ~
. . buen  servicio, . y desempefio para desempefio, estos
Incidencia de los los colaboradores, las destrezas y evaluaciones de . colaborador
destrezas, entre estimar su factores se toman

incentivos
monetarios y no
monetarios en los
colaboradores

mediante ellas
realicen actividades
desempefiadas
correctamente y
mantengan un
excelente nivel de
servicio.

desempefio que
se otorga al

brindar el
servicio en la
institucion.

otros; asi su
cumplimiento es
reconocido por la
parte monetaria y
no monetaria por
el empleador de
la organizacion.

desempefio,
estas otorgan que
su porcentaje sea
reconocido en lo
monetario y no
monetario.

profesionalidad y
brindar mejor
servicio, segun sea
su resultado son
reconocidos dichos
incentivos.

podria recibir un
aumento de
sueldo, mientras
que en la parte
monetaria  su
gratificacion vy
motivacion  es
aplicada al
trabajador.

en cuenta al
momento de un
aumento de
salario y el buen
trato, es un
estimulo que se
aplica entre el
colaborador y su
empleador.
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Tabla 12

Matriz de Hallazgos (parte X)

e Jefa de Asistente de Colaborador Colaborador Colaborador
Codificacion Colaborador uno Colaborador tres .
RRHH RRHH dos cuatro cinco
Satisface que
todo
Trabajador De acuerdo al
Puede ser . .
debe cobrar su . incentivo no
. Comprende en Se demuestra por un expresado de Un obsequio por un .
jornada L ~ ~ Hay muchas monetario el
la motivacion buen desempefio  forma verbal buen desempefio, la
laboral y - R . formas de colaborador
) estas sea dado laboral, también por como dar las institucion podria
. ademas . o « . expresar,  pero espera una
Incentivos . de forma verbal medio de “gracias, lo otorgar viajes . L e
. beneficios - . , . . una afirmacién gratificacion por
monetarios y no . y que inspirana capacitaciones, estas  haciendo vacacionales a los ol
. sociales como . . C . verbal 'y buen su gestion,
monetarios que . seguir Cursos para mejorar bien” ayudan en mejores .
. décimo tercero o . trato, ayudan que también un
satisfacen en el laborando de en algunas la motivacion del trabajadores  que . .
. y cuarto. La . - . el trabajador se obsequio por
ambiente laboral. R una mejor habilidades y colaborador, a cumplieron . .
estimacion de . . .. sienta apreciado parte de la
. . manera. actualizaciones para seguir laborando eficientemente en s
los incentivos . . . . ., por sus labor y institucion este
. (agregar brindar mejor dia a dia y saber su gestion - p
no monetarios . . . . desempefio. sea el dia de su
monetario) servicio. que su trabajo es designada.

se basa en
politicas  de
trabajo
interno.

reconocido.

cumpleafios o un
dia festivo.
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Tabla 13

Matriz de Hallazgos (parte XI)

Codificacion

Jefa de RRHH

Asistente de

Colaborador

Colaborador dos

Colaborador

Colaborador

Colaborador cinco

RRHH uno tres cuatro
Se demostraria
Se reconoce
en las aulas de .
mediante los
. Demostrar que el clases con los
Se estima . . esfuerzos en las
. trabajo estudiantes, por .
mediante la Cuando los . . - evaluaciones
. L o Evidenciando desempefiado sea Al momento de parte del .
informacion certificados, . . . realizadas, los
L . gue exista una excelente, ser evaluada las incentivo .
Apreciacién obtenida por cada cursos . . . trabajos
. , . constante normalizar la metas, se podria monetario N
para cuantificar una de las areas o académicos . . . . desempefiados,
. i . ] actualizaciéon de puntualidad, observar si se percibido y la -
los incentivos jefaturas, se evalud sean relevantes - también en la parte
. acorde a las orden y pudo lograr los ensefianza .
monetarios y no al colaborador en para ser . . . L . de estimulos para
. necesidades que disposicion de objetivos brindada por el . .
monetarios. base a las merecedor de . . evidenciar la
L posee la ayudaracolaborar trazados en la buen  servicio L
capacitaciones y estos s . L . motivacion, el
o . . institucion. en las actividades gestion laboral.  educativo, se L
certificados incentivos. . . . agradecimiento y
) que requiera la veria el reflejad .
obtenidos. I obsequio  por el
institucion. o el un buen . .
~ labor realizado dia a
desempefio y dia
motivacion.
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Tabla 14

Matriz de Hallazgos (parte XII)

Codificacion

Jefa de RRHH

Asistente de

Colaborador

Colaborador

Colaborador

Colaborador

Colaborador

RRHH uno dos tres cuatro cinco
Es de suma
. importancia ya
. . La herramienta P y
Es  primordial . Para obtener el Es fundamental que estas
. utilizada en la - .
utilizar las . . Es indispensable resultado de los agregar una herramientas .
. institucion es la . . . . Si,  agregamos
. herramientas . . la tecnologia en incentivos, es herramienta ayudasen al .
Recomendaciones de . " hoja de célculo o . . " una herramienta
. informaticas, en una organizacion, considerable informatica, ya colaborador a . .
herramientas . . Excel, esta es . . informatica,
. " especial la hoja puesto que el utilizar que  logramos realizar un .
informaticas para la ) de gran ayuda . ) . seria de mayor
L de calculo . colaborador  se herramientas obtener un buen calculo con mas -
determinacion de los . para estimar y . . " . utilidad en la
. . . denominada . mantiene informaticas resultado y exactitud y de o
incentivos monetarios y analizar cada . . . organizacion
. Excel.,, ayuda actualizado y para realizar un seguir manera )
no monetarios o costeo de . A . para los céalculos
distribuir cada . . hace que logre y trabajo més &gil colaborando organizada, en . .
incentivos que - i . de incentivos.
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Analisis de los Hallazgos de Opiniones de Expertos

Con relacion a la aplicacion de incentivos monetarios y no monetarios por las
Instituciones Particulares de Educacion Media se pudo determinar en base a las
respuestas expuestas por los expertos; en la cual, llegaron a la unanimidad que para
que exista un mayor sentido de pertenencia institucional; se debe aplicar algin tipo de
incentivo hacia el personal tanto administrativo como docente como una recompensa
por el cumplimiento satisfactorio de una meta establecida por la institucion educativa.

En relacion con los desafios que mantienen las Instituciones particulares de
educacion media, los expertos entrevistados indicaron de manera unanime que, todas
las instituciones deben tener liquidez o un flujo monetario positivo; que les permita
establecer planes de incentivos para sus colaboradores. De lo contrario, no existiria la
viabilidad de elaborar un plan de incentivos ya que, este no podria ser financiado.

En relacién con el uso de herramientas informaticas para la estimacion de
incentivos monetarios y no monetarios en las instituciones particulares de educacién
media, los expertos indican que, seria de gran ventaja para elaborar el calculo mensual
de los incentivos monetarios 0 no monetarios; mermando errores en los mismo; y
existiria una mejor gestion para la estimacion de estos.

Con relacion a los supuestos para la estimacion de los incentivos monetarios
en las instituciones particulares de educacién media, los expertos por unanimidad
indicaron que el supuesto mas relevante para el calculo de incentivos es las
evaluaciones periodicas que se les realiza a los docentes asi como tambien al personal
administrativo; permitiendo conocer los resultados de avances en cuanto al
cumplimiento de programacion académica en el caso de los docentes, y cumplimiento
de metas u objetivos en el caso del personal administrativo.

Con relacién a los supuestos para la estimacion de los incentivos no monetarios
en las instituciones particulares de educacion media, los expertos indicaron que los
supuestos mayormente usados para la estimacion del mismos son las: a)
capacitaciones, b) logros académicos obtenidos, ¢) cumplimiento de metas u objetivos
y d) evaluaciones.

En relacion con el efecto de uso de herramientas informaticas para el calculo
de los incentivos monetarios y no monetarios en instituciones particulares de
educacion media, los expertos exponen que seria de gran ayuda; porque, le permitiria

al personal de talento humano realizar los célculos de una manera mas eficaz y
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mitigando errores que puedan existir durante la elaboracidn de los incentivos a pagarse
al colaborador.

Con relacién a la incidencia de los incentivos monetarios y no monetarios en
los colaboradores de las instituciones particulares de educacién media, 10s expertos en
unanimidad indicaron que, un colaborador feliz o incentivado; tiene un sentido fuerte
de pertenencia hacia la institucion para la que laboran; permitiendo asi mitigar la fuga
de talento en la institucion y de tal manera nos brindaria un ahorro econémico en el
proceso de reclutamiento y capacitacion del nuevo colaborador.

En relacion con los marcos legales, normativos y de buenas practicas para el
célculo de los incentivos monetarios y no monetarios en instituciones particulares de
educacion media, los expertos por unanimidad indicaron que dentro del marco legal o
normativo ecuatoriano, no existe ningin cddigo o reglamento que ampare el pago de
incentivos sean estos monetarios 0 no monetarios; mas bien, son las instituciones de
educacion que, dentro de sus politicas empresariales han establecido KPI's para la
estimacion de los incentivos para el personal administrativo y docente.

Con relacion al impacto tributario que generaria el pago de los incentivos
monetarios y no monetarios en instituciones particulares de educacion media, cuatro
de los cinco expertos indicaron que no existe ningln tipo de beneficio tributario; ya
que dentro de la normativa legal solo es deducible los sueldos y salarios cancelados al
personal; por tal razon, no figura bajo ningun concepto la deducibilidad del gasto
incurrido por concepto de incentivos al colaborador. Estos son gastos asumidos
directamente por la institucion.

En relacion con la recomendacion de herramientas informaticas para la
estimacion de los incentivos monetarios y no monetarios en instituciones particulares
de educacion media, los expertos indicaron que el uso de software especializados en
la transformacion de informacion es de vital ayuda para el calculo de este rubro; entre
los programas o herramientas recomendadas son Excel o Google Suits.

Con relacion a las recomendaciones para la integracion de herramientas
informéticas para la determinacion de los incentivos monetarios y no monetarios en
las instituciones particulares de educacién media, los expertos por unanimidad
indicaron que los sistemas deberan estar enlazados a fin de mitigar errores al momento
de la estimacion de los incentivos y a su vez al momento de transferirlo a la ndmina

final. Asi como también indicaron que, deben ser de facil acceso para que no exista
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contrariedad ni confusiones al momento de ingresar la informacion emitida por las
jefaturas de area.

En relacion con los incentivos monetarios y no monetarios que asigna la
institucidon, se pudo determinar de las opiniones de los colaboradores que concuerdan
en la parte monetaria; la empresa les otorga un salario y beneficios que la ley estipula
a cambio de su jornada laboral; mientras que, en lo no monetario reciben un estimulo

para motivar al empleado en base a su desempefio en las actividades asignadas.

Analisis de Hallazgos procedente de las Opiniones de los Colaboradores de una
Institucion Privada de Educacion Media

En relacién con los incentivos monetarios percibidos, conforme a la opinién
emitida por los colaboradores, se puede evidenciar que se distribuyen mediante sus
logros académicos alcanzados y capacitaciones realizadas. Estos son base fundamental
para percibir dicho incentivo que es otorgado por el empleador a cambio de los
servicios prestados por el trabajador; estos constan como: remuneracién puede ser
mensual o quincenal, décimo tercer sueldo, décimo cuarto sueldo, fondos de reserva,
entre otros.

En relacion con los incentivos no monetarios percibidos, conforme a la opinion
emitida por los colaboradores, se puede evidenciar que estos, esperan una
gratificacion, celebracidn, obsequios que son entregados por el empleador; ya sea, por
su dia de cumplearios, dias festivos (dia del maestro), navidad, entre otros; es decir,
que mediante estas palabras u obsequios ayudan a estimular y evidenciar el afecto y
agradecimiento por sus labores realizadas como parte de su trabajo en la institucion.

Con relacion a la cuantificacion de los incentivos monetarios y no monetarios
conforme a la opinion emitida por los colaboradores, jefa de talento humano y asistente
de RRHH se puede evidenciar que estos se estiman mediante evaluaciones,
capacitaciones, metas alcanzadas por el colaborador. También se determinan por los
afios que continta laborando en la institucion.

En relacion con el reconocimiento del incentivo monetario y no monetario
conforme a las opiniones de los colaboradores de distintas areas, recalcan que estos se
perciben en base al cumplimiento de metas trazadas, desempefio académico,
evaluaciones, buena planificacion, estimulos recibidos por parte del empleador hacia
el colaborador y denotan mayor desempefio al momento de ofrecer el servicio a sus

labores.
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En relacion de los incentivos monetarios y no monetarios que satisfacen en el
ambiente laboral conforme a los opiniones de los colaboradores, se puede evidenciar
que todo empleado debe percibir un sueldo, todos los beneficios que la ley otorga, Sin
embargo la motivacion es parte fundamental en los colaboradores ya que asi
transmiten mejor ensefianza a sus estudiantes y estos mismos esperan por parte de su
empleador una gratificacion, esta sea por parte verbal u obsequio como parte de premio
por su trabajo y sea reconocido por los mismos.

En relacion a la apreciacion para cuantificar los incentivos monetarios y no
monetarios conforme a las opiniones establecidas por los colaboradores de la
institucion, estos recalcaron que se estiman mediante la informacion obtenida de
diversas areas, y se vera reflejado al demostrar que su trabajo es excelente, v, al
momento de ser evaluados hayan obtenido calificaciones altas y metas alcanzadas en
base a sus esfuerzos; adicionalmente, esperan que su trabajo sea reconocido, siendo
merecedores de la parte motivacional, como capacitacion, gratificacién, bonos,
obsequios que la institucién pueda ofrecer por su desempefio laboral.

En relacién a las herramientas informaticas que pueden ser fundamentales para
estimar los incentivos monetarios y no monetarios, conforme a las opiniones
establecidas por los colaboradores de la institucion, recalcaron que dichas
herramientas son fundamentales para una organizacion, porque hoy en dia la
tecnologia es parte fundamental para el trabajador; puesto que, este se mantiene
actualizado y hace que su trabajo se méas &gil al momento designar estos incentivos,
muchos de ellos recomiendan la hoja de célculo denomina Excel como parte de una
buena herramienta para una excelente administracion.

Discusion

Los resultados obtenidos de las entrevistas a expertos, personal administrativo,
docente y jefatura de talento humano de una institucion particular de educacién media
se han determinado lo siguiente:

La aplicacién de incentivos monetarios 0 no monetarios en las instituciones
educativas; permitiran que los colaboradores tengan un sentido de pertenencia hacia la
institucion 'y que deseen continuar superando las metas institucionales. Las
instituciones particulares de educacién media deberan poseer un flujo monetario
positivo; el cual les permita costear los diversos incentivos que mantengan para sus

colaboradores.
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En la institucién educativa se aplican incentivos monetarios a aquellos
colaboradores que hayan alcanzado algun logro académico o cumplan con algun tipo
de certificacion. Y en cuanto a los incentivos no monetarios se puede evidenciar la
aplicacion de estos mediante obsequios entregados a los colaboradores por diversas
festividades estipuladas por la institucion.

El uso de las herramientas informaticas para el calculo correspondiente a los
incentivos de los colaboradores seria de gran ventaja; ya que, a través de este se
mitigarian los errores que puedan cometer el personal de talento humano; demostrando
una mejor gestion en la estimacién de estos.

La estimacion de los incentivos monetarios y no monetarios dentro de la
institucion educativa, son calculados en base a las evaluaciones periddicas que se les
realizan; asi como también, por el cumplimiento de metas u objetivos previamente
establecidos. Y en el caso de los incentivos no monetarios son calculados en base a las
capacitaciones u logros académicos que poseen los colaboradores.

El uso de las herramientas informaticas para la estimacion de los incentivos
monetarios y no monetarios seria de gran ayuda para el personal de talento humano;
ya que, les permitird de una manera mas objetiva y eficaz, calcular dicho rubro sin
tener algun tipo de error. Bajo la normativa legislativa ecuatoriana, no figura el pago
de incentivos sean monetarios 0 no monetarios a favor del colaborador; no obstante,
los expertos recomiendan que, dentro de las politicas organizacionales, se establezcan
un plan de incentivos acorde a la generacion de los colaboradores para que estos sean
atractivos para todos.

Los expertos concordaron que no existe ningun tipo de beneficio tributario en
el pago de los incentivos a los colaboradores; puesto que, la ley estipula que solo sera
deducible el pago correspondiente a sueldos y salarios. Las ventajas del uso de
herramientas informaticas para la estimacion de los incentivos monetarios 0 no
monetarios permitiran al personal de talento humano fijar los rubros de una manera

mas exacta y acorde a los puntajes obtenidos por los colaboradores.
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Propuesta Metodoldgica

Para la elaboracion de la propuesta metodologica, se ha tomado en
consideracion los aspectos importantes de los hallazgos considerando que parten de
las opiniones de expertos. La cual permitira establecer un marco de referencia para la
adopcion de herramientas informaticas para la estimacion de incentivos monetarios y
no monetarios como en el caso del sistema de Business Intelligence. Este modelo
permitira la identificacion de aspectos importantes que contribuya a mantener la
mejora continua al momento de establecer los incentivos monetarios y no monetarios

en instituciones privada de educacién media.

Desarrollo de la Propuesta

La presente propuesta sobre el uso de herramientas informaticas para la
estimacion de los incentivos monetarios y no monetarios se basa en un modelo de
cuatro fases: (a) planeacion, (b) evaluacion, (c) ejecucién y (d) seguimiento (este
ultimo es opcional para las entidades). De manera que se plante6 el siguiente método
para su correcta adopcion.
Figura 31

Fases del Modelo Propuesto
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Planeacion.
Seleccion del método para el plan de mejoras de los incentivos monetarios y
Nno monetarios.
Existen diversos métodos para llevar a cabo un plan de incentivos monetarios
y no monetario, por lo cual, su ejecucion depende una correcta planificacion que
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contemple aspectos fundamentales como: (a) remuneraciones basicas, (b)
remuneraciones basadas en el desempefio, (c) desarrollo de la propuesta de mejora, y
(d) el uso de herramientas informaticas como Power Bl para la estimacion de los
incentivos no monetarios en base a los incentivos monetario (por ser establecido por
la ley) y el desempefio de los colaboradores., como se muestra en la figura 32.
Figura 32

Seleccion de métodos para el plan de mejora de incentivos monetarios y no monetarios
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La planeacién es una fase preliminar en la que se identifica el problema y se
definen sus caracteristicas con la ayuda de una informacion lo méas completa posible.
A partir de un buen conocimiento del problema se elabora un plan de resolucion, o
disefio, guiado por algunas hipdtesis preliminares, pero suficientemente fundadas. Por
lo que, se inicia la planeacion con el andlisis de las politicas salariales que mantiene la
institucion educativa; con la finalidad de validar si cubren con las necesidades que
poseen cada uno de los colaboradores; y en el caso de encontrarse obsoletas,
actualizarlas o implementar nuevas politicas salariales que puedan garantizar la
satisfaccion y buen desempefio laboral.

La propuesta generard un impacto positivo al permitir el andlisis y la
determinacién de incentivos monetarios y no monetarios en Instituciones Particulares
de Educacion Media con el uso de una herramienta informéatica Power BI. En este
contexto se pretende generar un cambio en el desempefio de los colaboradores
considerando aspectos fundamentales de sus necesidades para establecer recompensas
por sus logros, ademas, en esta etapa se planifica los criterios y alcance del proyecto,
tiempo y modo en que se ejecutaran dichos cambios para aumento de la productividad.
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Ademas, es importante mantener un orden en la ejecucion de los cambios para asegurar

su correcta adopcion en el tiempo.
Evaluacion.

Analisis de las Areas a Intervenir.

Al momento del analisis de las &reas a intervenir en las Instituciones
Particulares de Educacién Media es importante tener en cuenta los siguientes factores:
(a) las necesidades de los empleados, (b) la competitividad y (c) la posibilidad de la
entidad en ejecutar los incentivos (condiciones y entorno).

Identificacidn de las Necesidades de los Trabajadores.

La identificacion de las necesidades de los trabajadores es un factor relevante
al momento tomar decisiones, entre el querer y el poder. Ademas, puede tomar en
consideracion las jerarquias de las necesidades de Maslow: (a) Necesidad de
autorrealizacion, (b) necesidad de reconocimiento, (c) necesidad de pertenencia, (d)
necesidad de seguridad, y (e) necesidades fisicas. Sin embargo, la Direccion debera
tomar la decision de aplicar incentivos monetarios y no monetarios con base en los
costos de implementacion.

Figura 33

Piramide de las Necesidades

A
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Nota. Modificado de Liderazgo y Motivacion de equipos de trabajo, por Camacho,
2015, Panorama.

La Competitividad.

Las Instituciones Particulares de Educacion Media, enfocan sus esfuerzos en
mejorar su competitividad para posicionarse en un mercado altamente competitivo y

generar una mayor rentabilidad. No obstante, para su cometido, resulta importante el
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logro de su visién y mision, para lo cual requiere que sus colaboradores incrementen
su productividad, esto se debe acompafar de aspectos como: (a) retencion de talentos,
(b) generacion de confianza, (c) otorgamiento de tranquilidad y (d) bienestar a sus
trabajadores. En este contexto, las instituciones deben investigar y comparar su sistema
remunerativo y los incentivos que aplican en sus profesionales para el aumento de su

productividad, permanencia y logro de objetivos particulares.

Posibilidad de la entidad en ejecutar los incentivos.

Enfocar los incentivos hacia las necesidades de los trabajadores, son un punto
clave en el cumplimiento de metas que posee una compafiia; ya que, se estd logrando
que los colaboradores se sientan comprometidos con la empresa. Motivar a los
empleados en base a su rendimiento proporciona fidelidad.

La empresa se esfuerza por recompensar a los empleados por sus esfuerzos y
desempefio, y brinda incentivos econémicos 0 no econémicos para buscar la eficiencia
de los recursos. Es decir, el colaborador trabaje menos horas sin que sus ingresos
mensuales se vean afectados. Por otro lado, los incentivos no solo aportan una serie de
beneficios a la empresa, sino también a las familias de los trabajadores, que tendran

mas tiempo para dedicarse a actividades personales.

Factibilidad de Cambio a Corto y Largo Plazo.

Culminadas las investigaciones preliminares a nivel de competencia y de la
identificacion de las necesidades de los colaboradores, la Direccidn debe evaluar los
resultados. En el caso de que se presente carencias en el nivel de remuneraciones en
cuanto a desempefio y beneficios, se debera establecer una propuesta basada en las
expectativas y un apropiado grado de confianza para una adopcion segura.

Es importante para una efectiva adopcion el considerar los tiempos en cuanto
a la posibilidad y disponibilidad de recursos. En relacion a las jerarquias de
necesidades se considera los aspectos de: (a) remuneracion basica y (b) remuneracion
basada en desempefio. En estas dos areas se propondra mejoras para la respectiva
intervencion, con el propoésito de crear un sistema de incentivos y recompensas para el

aumento de la productividad.
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Figura 34
Propuestas de Mejoras de Incentivos Monetarios y no Monetarios para Aumento de

Productividad

. Las remuneraciones no tendran mayor
modificacion.

. Se instaura politica de comunicacién |y
transparencia respecto a la composiciéon de las
remuneraciones en base a la legislacion legal
vigente.

—> Sueldos —

. Se otorgara un seguro privado a los colaboradores
de la Institucién, como parte inicial del plan piloto,
al requerir negociaciéon con compafiias de seguro,

—> Seguro Privado —> las cuales tienen ciertas condiciones.

. Este beneficio consiste en un reembolso por gastos
médicos o dentales, entre un 80% y 90% de lo que
no cubra su sistema de salud.

Remuneracion béasica
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. Cumpleafios
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beneficios:

. Aguinaldos: Gift Card para Navidad, por un monto
proporcional.

. Flexibilidad horaria: dos medias jornadas libres al
afio, sin afectar los dias legales disponibles por
vacaciones.

. Dia libre en la fecha de su cumpleafios.

—> Otros Beneficios —

Figura 35
Propuestas de Mejoras de Incentivos Monetarios y no Monetarios para Aumento de
Productividad (Parte 1)
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P desempefio de cada uno.
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Ejecucion.
Plan para Adopcion de los Incentivos Monetarios y no Monetarios

En este apartado se establecen las estrategias a considerar para la adopcion de

los incentivos monetarios y no monetarios:

Se debe designar a los responsables de la gestién de implementacion, de la
evaluacién y plan de accion en caso de fallos o error.

Se debe establecer politicas internas para su cumplimiento.

Se debe llevar a cabo en un plan piloto.

La direccion debe establecer de manera formal un presupuesto para soportar
los costos a incurrir en los beneficios monetarios y no monetarios.

En cuanto al acceso de los beneficios monetarios y no monetarios se requiere,
no solo el calculo en si, sino del procesamiento y andlisis de datos para
garantizar la construcciéon de criterios a cumplir para la evaluacién de la
disciplina, productividad y proactividad. con el propdsito de mantener puntajes
apropiado.

Aplicacion de la Herramienta Informatica Power BI.

En relacion a la aplicacion de la herramienta informatica Power Bl para la

estimacion de los incentivos monetarios y no monetarios se propone el siguiente

esquema de adopcidn con el proposito de asegurar el uso apropiado de la data que se

almacena en la Institucion objeto de estudio “Escuela de Educacion Basica Particular

Angel Calderon Muiioz”

Creacion del Acta Constitutiva del Proyecto.

La institucion empleara un acta constitutiva para documentar la adicion de la

herramienta informatica Power Bl para el procesamiento y analisis de datos

almacenados por la Institucion, de manera que, en esta se establece aspectos

importantes previo a su ejecucién como: (a) ldentificacion del proyecto, (b) objetivo,

(c) propdsito y justificacion del proyecto, (d) requerimientos, (e) alcance del proyecto,

(F) responsables, (g) recursos, (h) tiempo, (i) presupuesto.
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Tabla 15

Acta Constitutiva del Proyecto
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Escuela de Educacion Basica Particular Angel Calderdn

Mufioz

Identificacion del Proyecto
Proyecto
Solucién Bl para andlisis
de informacion en el rea de
Talento Humano
Responsable del
Proyecto (ejecutante)
Responsable del
Proyecto (Cliente)
Objetivo del Proyecto

No. Proyecto Tipo de Proyecto

2020 -01 Solucién Bl

Jonathan Basurto — Maria José Flores

Ing. Marylin Rios Gutierrez

Implementar soluciones Business Intelligence para la estimacion de los incentivos monetarios y no

monetarios de la Escuela de Educacion Bésica Particular Angel Calderon Mufioz

Propésito y Justificacion del Proyecto

La Escuela de Educacion Basica Particular Angel Calderén Mufioz; lleva experimentando la necesidad

de potenciar la informacion que mantiene de sus colaboradores. Después de un analisis de viabilidad efectuado

por la Jefatura de Talento Humano, se ha determinado implementar soluciones Bl para la estimacion de los

incentivos institucionales.
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Tabla 16

Alcance, Responsables del Proyectos y Plazo
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Requerimientos Principales del Proyecto
Implementar una solucién Bl para el andlisis de los incentivos monetarios y no monetarios de la

institucion, con los siguientes elementos:
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Segmentacion por afio
Segmentacion por estado del colaborador
Segmentacidn por cargo
Numero de Colaboradores
Sueldo promedio
No6mina de Colaboradores
Segmentacidn por Sexo
Segmentacion por nivel de estudio
Evaluaciones al personal Docente y Administrativo
o  Promedio general de las evaluaciones
o  Gréfico de barra por departamento
Evaluaciones al personal Docente
o  Promedio general de observaciones aulicas
o  Grafico de barra por nimero de observaciones aulicas realizadas.
Capacitaciones del personal
o Nuamero de horas de capacitaciones del personal administrativo y docente.
o  Gréfico de barras por nimero de capacitaciones obtenidas por el personal administrativo y
docente.
o Gréfico de barras por horas de capacitacion obtenidas por el personal docente y
administrativo.
Alcance del Proyecto
Si se encuentra contemplado dentro del Alcance Inicial del proyecto los elementos siguientes:
o Analisis del proceso y requisitos funcionales
Instalacion y configuracion del software Power Bl
Disefio del Dashboard
Carga de data
Formacion a usuarios indicados por la gerencia
o  Puesta en marcha
No se encuentra dentro del alcance del proyecto los elementos siguientes:
o Licencias para uso de Power BI
Responsables del Proyecto
Ing. Marylin Rios G, Responsable de Proyecto por parte de la Escuela de Educacion Basica Angel
Mufioz, con las siguientes atribuciones:
Aprobar y validar los entregables y resultados del Proyecto, o delegar dicha labor a quien considere
oportuno.
Gestionar la disponibilidad de recursos de la organizacion para el progreso del proyecto
Participar durante la planificacion del proyecto
Equipo de Trabajo del Proyecto
Se asignaran dos personas responsables en la definicion de los requisitos y validacion del proyecto.
Recursos Materiales del Proyecto
Todos los recursos necesarios para la implementacion de Bl en la Escuela de Educacion Basica
Particular Angel Calderén Mufioz se encuentran incluidos dentro de la presente propuesta.
Los recursos materiales necesarios son:
o  Equipos de computacién
o Licencias de Software
o Servicio de internet

O O O O
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Tabla 17
Recursos a Utilizar

Escuela de Educacion Baésica Particular Angel
Calderén Mufioz

En base a la informacion disponible y al alcance definido, se estima el plazo de tiempo para el presente
proyecto de la siguiente manera:
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= culminacin de 0 dias N 21712420 Wun 21/12/20 ~
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Los principales hitos del proyecto se encuentran resumidos de la siguiente manera:

Comienzo del Proyecto 19/10/2020
Planeacion 28/10/2020
Revision 16/11/2020
Verificacion 04/01/2021
Entregables 24/01/2021

Este proyecto posee un presupuesto inicial aprobado desglosado de la siguiente manera:

1. Asistencia de Expertos: $ 125,00
2. Andlisis de informacion: $ 250,00
3. Implementacion: $ 250,00
4.  Software x 5 usuarios: $1.500,00
Total, Presupuesto Inicial: $2.125,00

»  Retraso en el cronograma de actividades
» Complejidad en la gestion del alcance por falta de requerimientos




Desarrollo del Proyecto.

La aplicacion de la herramienta informatica Power Bl se dividido en dos etapas:

(a) Diagndstico y (b) Modelamiento de datos. En la etapa uno se diagnosticara el tipo

de informacion que mantiene el area de talento humano para su acoplamiento a la

herramienta Power Bl:

Figura 36

Matriz de datos de colaboradores
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Mensualmente el asistente de talento humano debera cargar informacion a la

base de datos que actualmente mantiene la institucion educativa para la generacion de

un reporte final de colaboradores activos o cesantes.

Figura 37

Matriz de Capacitaciones Colaboradores

FUNDACION ANGEL CALDERON MUSIGE
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Nota. Tomado de matriz de capacitaciones de colaboradores de la Escuela de

Educacion Basica Particular Angel Calderén Mufioz.
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Diariamente el asistente de talento humano debera cargar la informacion a la

matriz de capacitaciones que actualmente mantiene la institucion educativa para la

generacion de un reporte final de colaboradores por horas de capacitacion.

Figura 38

Matriz de Titulos de colaboradores
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Mensualmente el asistente de talento humano cargara la informacién a la matriz

de Titulos de colaboradores que actualmente mantiene la institucion educativa para la

generacion de un reporte final de colaboradores por estatus educativo.

Figura 39

Matriz de Evaluaciones y Observaciones Aulicas del personal Docente
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Semestralmente, el asistente de talento humano cargara informacion a la matriz

de Evaluacion y Observaciones Aulicas - Docentes que actualmente mantiene la

institucion educativa para generar un reporte final de colaboradores por promedio de

evaluaciones y por promedio de observaciones aulicas.
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Figura 40

Matriz de Evaluacion Personal Administrativo
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Semestralmente, el asistente de talento humano carga informacion a la matriz
de Evaluacion personal administrativo que actualmente mantiene la institucion
educativa para generar un reporte final de colaboradores por promedio de
evaluaciones.

En la etapa dos se modela los datos que mantiene la institucion para el analisis
para la estimacion de incentivos monetarios y no monetarios.

El esquema estrella es un modelo de datos compuesto por tablas de hechos, que

contienen los datos que se van a analizar y estan rodeados por tablas de

dimensiones. EI modelo estrella divide los datos del proceso empresarial en:

hechos y dimensiones. Los hechos contienen datos cuantitativos medibles y

atributos dimensionales que describen los datos indicados en los hechos (p. 67).

El proposito del uso de la herramienta informéatica Power BI, es con el
proposito de contar con un programa agil sin la necesidad de incurrir en costos de
desarrollo por parte de un programador o especialista en sistemas. La elaboracién de
los Dashboard es sencilla de realizar debido a su estructura amigable para con el
usuario final.

La extraccion de datos a través de Power Bl permite la generacién de reportes
por cada KPI's que posee la institucion. Manteniendo en claro que la estructura de
datos que se va a manejar procede de la carga masiva de informacién a Power Bl

Desktop de la siguiente manera:
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Figura 41

Carga de datos en Power BI
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La informacion cargada no esta totalmente depurada, porque solo se eliminan
los datos duplicados o vacios de la base original. Por tanto, para garantizar la calidad
de los datos, se puede realizar en el editor consultas y modificaciones para convertir la
informacion en un modelo de datos segln sea necesario.

Figura 42

Editor de consultas de Power Bl
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Con el editor de consultas, puede eliminar las columnas cuyo contenido no
satisfacen a las necesidades del usuario y, si es necesario, puede modificar el nombre
de cada columna para mayor claridad. En la opcién "Administrar relacion”, puede

crear una relacion entre tablas, basada en El modelo estrella anterior.
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Figura 43

Administrador de relaciones Power Bl
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Una vez realizado la carga de la data; y con los modelos ya establecidos, se
generaran los informes requeridos en el proyecto.
Figura 44 Dashboard

de Power Bl
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Una vez realizado el Dashboard acorde a las especificaciones técnicas; la
Direccion Administrativa podra hacer uso de la informacion que es alimentada en las
respectivas matrices por el area de talento humano en tiempo real; ayudando a generar

soluciones eficaces.
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Acta de Cierre del proyecto

Culminada la adopcion de la herramienta informatica Power BI, en la
generacion de reportes, posterior a las pruebas de fallos y error, ademas, de la
aplicacion de correcciones, se procede con la elaboracion del acta de cierre del
proyecto.
Tabla 18
Acta de Cierre del Proyecto

Q@“@uon Bisicy Py,

» T, ., , . .
O@j Escuela de Educacion Basica Particular

’\_“J Angel Calderon Mufioz

4, W
06 Calgeron

Nombre del Proyecto
Propuesta metodoldgica para el analisis de los incentivos monetarios y no monetarios del
area de talento humano en instituciones particulares de educacion media en la ciudad de Guayaquil,
mediante el uso de herramientas informaticas.
Propésito y Justificacion del proyecto
La Escuela de Educacion Basica Particular Angel Calderon Mufioz; lleva experimentando
la necesidad de potenciar la informacion que mantiene de sus colaboradores. Después de un analisis
de viabilidad efectuado por la Jefatura de Talento Humano, se ha determinado implementar
soluciones BI para la estimacion de los incentivos institucionales.
Objetivo
Implementar soluciones Business Intelligence para la estimacion de los incentivos
monetarios y no monetarios de la Escuela de Educacion Bésica Particular Angel Calderén Mufioz
Descripcion
Con la finalidad de obtener una descripcion clara del proyecto, es necesario conocer sobre
los requerimientos concretos efectuados por la Direccion Administrativa.
Razén del Cierre
1. Inicio del proyecto
a. Estructura del proyecto
b. Disefio y Revision
2. Desarrollo del proyecto
a. Correcto analisis de las matrices de talento humano
b. Montaje de Dashboard acorde a los requerimientos
3. Entregables

Pruebas y ajustes
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Tabla 19
Propuesta (parte 1)

Q@\\a(‘mn Bisicy [
"

$® ey, ., , - .
&@ ’ Escuela de Educacion Basica Particular
"M\ VL A
4 4 o

n, \
9el Calderd®™

Angel Calderén Mufioz

Descripcion
A través del presente, se da el cierre de manera formal; por las razones que se especifican a
continuacion. (marcar con una x la razén del cierre)

Entrega de todos los productos en conformidad a los

X
requerimientos planteados
Entrega parcial de los productos en base a los
requerimientos planteados
Cancelacion del proyecto
Aceptacion de los productos o entregables
Entregable Aceptacion (Si o No) Observaciones
Disefio y Revision Si Ninguna
Montaje de la . .
) L Si Ninguna
informacion
Capacitacion en uso . )
Si Ninguna

del sistema
Por cada entregable, serd aceptado lo siguiente:
El entregable ha cumplido con los criterios de aceptacion del usuario.
Se ha realizado la verificacion que los entregables cumplen con los requerimientos.
Se ha concluido con el entrenamiento que fue definido.

> 0w D

Se ha realizado la respectiva entrega de la documentacion al area operativa.
Aprobaciones
Directora

Ing. Marylin Rios G. .
Administrativa

Seguimiento.

Las Instituciones de Privada de Educacion Media pueden adoptar précticas de
monitoreo en la ejecucion de plan de mejora de incentivos monetarios y no monetarios,
asi como en la aplicacion de la herramienta Power Bl para el anélisis, evaluacion y
procesamiento de datos para la estimacion de los incentivos.

La escuela de educacion basica particular Angel Calderén Luces debera
establecer procedimientos que permitan el seguimiento de cada uno de los procesos

para la entrega de los incentivos monetarios y no monetarios y asi poder realizar la
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medicion en periodos de intervalos definidos de tal manera que acceda a la verificacion

de si se encuentran cumpliendo conforme a objetivos planteados.

Caso practico de aplicacion de Power Bl para la estimacion de los incentivos
monetarios y no monetarios en la Escuela Basica Particular Angel Calderdn Luces.

La Escuela Basica Particular Angel Calderdn Luces adopta el sistema de Power
Bl para la estimacion de los incentivos monetarios y no monetarios. De acuerdo con
la Figura No. 44, se inicia el proceso de andlisis de la informacidn sectorizada por area;
y es ahi, donde se analiza el promedio de evaluaciones, el nimero de capacitaciones,
las horas de capacitaciones y el nivel de estudio en el que se encuentra en la actualidad.

Proceso de analisis de la informacion.

El andlisis comienza, cuando el departamento de talento humano ingresa al
aplicativo de Power Bl y selecciona el area a evaluar; una vez seleccionado,

automaticamente los cuadros de mando emiten la informacion por el area seleccionada.

Figura 45
Dashboard del departamento administrativo

Total de
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1 617,90
I
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Nivel de ...
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®CUAR..
@TERCE...

3 B ADMINISTRATIVO
] DOCENTE
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NOMINA DE COLABORADORES
Mombre Primera fecha: Cargo Susldo_Funcionsric  Primers fecha: Mivel de Estudio  Suma de EVALUACIONES MO OSSERVACIONES AULICAS Suma de CALIFICACION OBSEi.

BASURTO GUISINTURIA JONATHAN RAUL | ADMINISTRATIVO 500,00 BACHILLERATO 470
CARIIZARES HERMOZA ROSY VIRGINIA ADMIMNISTRATIVO 1.213,06 CUARTO MIVEL 450
CEDEFIC WVERA LUIS SALVADOR SERVICIOS GEMERALES 418,50 BACHILLERATO 320
ESTEVEZ MENCIA DORIS PAMELA ADMINISTRATIVO 483,11 BACHILLERATO 380
HARQ CHUQUIMARCA IRIS SOLANGE ADMIMISTRATIVD 43377 BACHILLERATO 360
LEYTOM SAM MARTIN MARIANA WAMESSA | ADMIMISTRATIVO 728,00 CUARTO MIVEL 490
RIOS GUTIERREZ MARYLIN JOHANMNA ADMINISTRATIVO 720,00 TERCER MIVEL 450

¥OTA DI LAUE 18CINTA RARAAR SERVICING GEMERAI ET AARAR RACHI | ERATA 2an
Total ADMINISTRATIVO 4.942,16 BACHILLERATO 34,40
<

ercoooooo

En base a la informacion emitida por el dashboard, se visualiza que el area
seleccionada mantiene 8 colaboradores activos; con un promedio de evaluaciones de
4,30/5,00; predomina el sexo femenino con un 62,50% a diferencia del sexo masculino
que es un 37,50%; con un promedio de sueldo de $617,90 y un total de 551 horas de
capacitaciones.

Una vez que se procedid a realizar el analisis departamental; se procede a

realizar el analisis por colaborador:

101



Figura 46
Dashboard Colaborador Basurto Quisintufia Jonathan
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Mombre Primera fecha: Cargo  Sueldo_Funcionario Primera facha: Nivel de Estudio  Suma de EVALUACIONES MO OBSERVACIONES AULICAS Suma de CALIFICACKOM OBSEia

EASURTC QUISINTURIA JOMATHAN RAUL | ADMINISTRATIVG 500,00 BACH LLERATC 470 o

El colaborador mantiene un salario de $500,00; en la actualidad es bachiller,
su promedio de evaluaciones es de 4,70; posee 474 horas de capacitacion durante el
afio 2020 y finalmente esas horas de capacitacién hacen referencia hacia los nueve
certificados presentados a la institucion.

Figura 47
Dashboard colaboradora Cafiizares Hermoza Rosy
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Mombre Primers fecha: Cargo  Susldo_Funcionario  Primers fecha: Nivel de Estudic  Suma de EVALUACIOMES MO OSSERVACIOMNES AULICAS  Suma de CALIFICACION OBSEI~

CARIIZARES HERMOZA ROSY VIRGIMIA ADMINISTRATIVO 1.213.06 CUARTO MIVEL 480 o

La colaboradora mantiene un salario de $1210,00; en la actualidad posee titulo
de cuarto nivel, su promedio de evaluaciones es de 4,90; posee 60 horas de
capacitacion durante el afio 2020 y finalmente esas horas de capacitacion hacen

referencia hacia los dos certificados presentados a la institucion.
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Figura 48

Dashboard colaborador Cedefio Vera Luis
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El colaborador mantiene un salario de $418,59; en la actualidad es bachiller,
su promedio de evaluaciones es de 3,80; no posee horas de capacitacion durante el afio
2020.

Figura 49
Dashboard colaboradora Estevez Mencia Doris
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La colaboradora mantiene un salario de $483,11; en la actualidad es bachiller,
su promedio de evaluaciones es de 3,80; no posee horas de capacitacion durante el afio

2020.
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Figura s0
Dashboard colaboradora Haro Chuquimarca Iris
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La colaboradora mantiene un salario de $433,77; en la actualidad es bachiller,
su promedio de evaluaciones es de 3,60; no posee horas de capacitacion durante el afio
2020.

Figura s1
Dashboard colaboradora Leyton San Martin Mariana
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La colaboradora mantiene un salario de $728,00; en la actualidad posee titulo
de cuarto nivel, su promedio de evaluaciones es de 4,90; no posee horas de
capacitacion durante el afio 2020.
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Figura 52
Dashboard colaboradora Rios Gutierrez Marylin

Total de
Colaboradores

125%
1 0 Sexo Nivel de ... 450
Promedio de sueldo p ®FEME ®BACHI /
®MAS ®CUAR...
125% ® TERCE...
M ADMINISTRATIVO 7 2 0 0 0 .
DOCENTE ’

4,50
En blanco)
4 5 10
viezl
Nombre Primera fecha: Cargo  Sueldo_Funcionario  Primera fecha: Nivel de Estudio  Suma de EVALUACIONES NO OBSERVACIONES AULICAS  Suma de CALIFICACION OBSEf~
|
RIOS GUTIERREZ MARYLIN JOHANNA ADMINISTRATIVO 72000 TERCER NIVEL 4,90 o
i

La colaboradora mantiene un salario de $720,00; en la actualidad posee titulo
de tercer nivel, su promedio de evaluaciones es de 4,90; posee 17 horas de capacitacion
durante el afio 2020 y finalmente esas horas de capacitacion hacen referencia hacia los

dos certificados presentados a la institucion.

Figura 53
Dashboard colaboradora Yoza Piguave Jacinto
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Mombre Primera fecha: Cargo  Susido_Funcionario  Primera fecha: Mivel de Estudic  Suma de EVALUACIONES NO OBSERVACIONES AULICAS  Suma de CALIFICACIKON OBSE.

YOZA PIGUAVE JACINTO RAMOMN SERVICICS GENERALES 446,63 BACHILLERATO =20 ]

El colaborador mantiene un salario de $446,63; en la actualidad posee titulo de
bachiller, su promedio de evaluaciones es de 3,80; no posee capacitacion durante el
afo 2020.

Una vez obtenida toda la informacion; procedemos a revisar las politicas de

incentivos que mantiene la institucion; misma que nos indica lo siguiente:
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Para otorgar un incentivo:

Todo el personal administrativo como docente de la Escuela de Educacion
Basica Particular Angel Calder6n Mufioz; sera seleccionado siempre y cuando cumpla
con los siguientes requisitos: (a) Prestar servicio para la institucion minimo un afio; (b)
No haber sido sancionado disciplinariamente en el afio; (c) Haber obtenido una
calificacion minima de 4,50/5,00 en su evaluacion de desemperio; (d) Haber obtenido
una calificacién minima de 4,50/5,00 en las observaciones aulicas para el caso de los
docentes; () Tener minimo 250 horas de capacitaciones en el afio a evaluar y
finalmente (f) Poseer minimo 5 capacitaciones en el afio.

Incentivos institucionales:

a) Carta de felicitacion. - Colaboradores que cumplan con todos los
requisitos estipulados en el inciso anterior; pero que no posea el afio
dentro de la institucion.

b) Capacitacion y Formacion. - Colaboradores que, en sus pruebas de
evaluacion; mantengan un minimo de 4,50/5,00.

c) Aumento salarial del 10%. - Colaboradores que cumplan con todos los
requisitos establecidos en el inciso anterior.

Por consiguiente; una vez revisada la informacion, se procede a notificar al
colaborador sobre el incentivo que se ha hecho acreedor por cumplimiento de los KPI's
de la Institucion.

Figura 54
Informacion condensada de los KPI’s Institucionales

Dashboard Tesis 2 - Power Bl Desktop Iniciar sesién @)

Archivo Inicio Insertar Modelado Ver Ayuda Formato Datos y detalles

Bh b BEDL PDL 0K BE W

Obtener Ercel Conjuntosde datosde SQL Especificar Origenes  Transformar Actualizar | Nuevo objeto Cuadro de Mas objetos  Nueva Medida | Publicar
< Copiar formato | datosw Power Bl Server datos recientesv | datosv visual tedo  visualesv | medida répida

Portapapeles Datas. Consultas nsertar Cllaulos Compartir

b ¢ <<
{ Volver alinforme NOMINA DE COLABORADORES
i - - - 4 <€ 0
Nombre Estudio Suma de EVALUACIONES NQ OBSERVACIONES AULICAS Euma de CALIFICACION OBSERVACIONES AULICAS  Suma de NO CAPACITACIC| g g
El:g BASURTO QUISINTURA JONATHAN RAUL 470 0 0,00 -:_.: % g
CARIZARES HERMOZA ROSY VIRGINIA 4,90 0 0,00 2 = o
CEDENO VERA LUIS SALVADOR 2,80 0 0,00 §
ESTEVEZ MENCIA DORIS PAMELA 3,80 0 0,00 i
HARQ CHUQUIMARCA RIS SOLANGE 3,60 0 0,00
LEYTON SAN MARTIN MARIANA VANESSA 4,90 0 0,00
RIOS GUTIERREZ MARYLIN JOHANNA 4,90 0 0,00
YOZA PIGUAVE JACINTO RAMON 3,80 0 0,00
Total 34,40 0 0,00

Una vez que se corrobora que el colaborador que se encuentra en primer lugar;
cumple con los requisitos estipulados en el Manuel de Politicas de Incentivos

Institucionales se determina lo siguiente: (a) El colaborador Basurto Quisintufia
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Jonathan, no cumple un afio dentro de la institucién; (b) El colaborador Basurto
Quisintufia Jonathan, de acuerdo con los registros institucionales; NO ha sido
sancionado; (c) El colaborador Basurto Quisintufia Jonathan, tiene una calificacion de
4,70/5,00 en sus evaluaciones; (d) El colaborador Basurto Quisintufia Jonathan, a la
fecha actual posee 9 certificaciones y finalmente (e) El colaborador Basurto
Quisintufia Jonathan, a la presente fecha posee 474 horas de capacitacion.

En consecuencia; y acorde a los resultados del colaborador y el Manual de
Politicas de Incentivos Institucionales; el trabajador Basurto Quisintufia Jonathan; se
hace acreedor de una tarjeta de felicitaciones, que serd remitida de manera electrénica.

Figura 55

Tarjeta electronica remitida a los colaboradores que fueron acreedores de

incentivos institucionales (parte I).
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Figura 56
Tarjeta electrdnica remitida a los colaboradores que fueron acreedores de incentivos
institucionales (parte II).
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Finalmente se procede con él envio de la tarjeta de felicitacion por el logro

alcanzado.
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Conclusiones

En relacion con la fundamentacion tedrica se pudo identificar conceptos
aplicables y referencias bibliograficas que, fueron soporte en los aspectos que inciden
a la estimacion de los incentivos monetarios y no monetarios en las instituciones
particulares de educacion media. De las teorias utilizadas, se aplico la teoria de los
incentivos, la cual sefialé que; la motivacion es de gran relevancia para los
colaboradores; puesto que, enfocan el desarrollo humano y ambiente laboral, haciendo
hincapié a estimulos; y, se puede evidenciar que, por medio de reconocimientos,
comunicacion, gratificacion, capacitaciones, entre otros, se puede involucrar mas al
colaborador y este se sienta reconocido por su institucion. De acuerdo con los expertos
entrevistados sefialaron de manera unanime que, los incentivos sean estos monetarios
0 no monetarios, involucran el balance de vida del trabajador, como es la flexibilidad
de horarios y permisos para atender asuntos personales como por ejemplo citas
médicas, reuniones en las instituciones educativas de sus vastagos, entre otros.

La teoria de las necesidades de Maslow indicé que, los incentivos deben ser
reconocidos de acuerdo con el desempefio del colaborador; por lo tanto, los incentivos
otorgados son un valor agregado a lo que percibe mensualmente un trabajador; estos
pueden ir en aumento gracias a su arduo trabajo y compromiso con la institucion, y
siendo asi, conforma la productividad, administracion y buen servicio que brinda la
organizacion. Si un colaborador no se le reconoce de alguna manera, este podré ser
sujeto a una mala conducta perjudicando la productividad del negocio. Por esta razén,
los expertos indicaron que las instituciones educativas deberian hacer un andlisis de
las generaciones de sus trabajadores a fin de establecer politicas de incentivos que
cumplan con las necesidades generacionales.

Los hallazgos denotaron que en el area de talento humano es fundamental para
los colaboradores; por lo tanto, surge la necesidad de generar tableros de mando donde
se integre la gestion del talento humano; ademas de permitirles dar seguimiento a las
actividades departamentales. Por otro lado, la integracion de la Inteligencia
Empresarial en el area de talento humano ha permitido que se identifiquen de una
manera eficaz los posibles fallos departamentales y tomar los correctivos del caso.

En las leyes ecuatorianas solo se encuentran estipulados los beneficios que de

acuerdo con el codigo de trabajo estan prescritos; es decir, sueldos, décimo tercer
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sueldo, décimo cuarto sueldo, fondos de reserva, entre otros. Adicionalmente, de
acuerdo con la opinion de los expertos se enfatizd que no existe ningin beneficio
tributario por pago de los incentivos a los colaboradores.

En relacion con el uso de herramientas informaticas para la estimacion de los
incentivos monetarios y no monetarios, los expertos mencionaron que seria de gran
ayuda para las instituciones educativas. Porque, a través de estos sistemas se puede
evitar cualquier margen de error que impliquen al momento de ingresar los KPI’s. Por
este motivo, los expertos expusieron que el uso de un software especializado en la
transformacion de datos seria de gran utilidad para la estimacién de los incentivos; de
modo que, recomiendan el uso de Excel, Google suite y Power BI.

La propuesta metodoldgica estructurada en cuatro etapas permitird la
integracion de solucion de Inteligencia Empresarial para el andlisis de los incentivos
monetarios y no monetarios en el area de talento humano, permitiendo obtener
informacion en tiempo real y a su vez permitiendo que la gerencia pueda determinar
acciones correctivas o de mejoramiento. Para la ejecucion y desarrollo de esta
propuesta metodolégica, determinando los involucrados en el proyecto, asi como sus
requerimientos y entregables.
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Recomendaciones

Dado a los hallazgos se estable las siguientes recomendaciones tanto a nivel de
resultados como a nivel de futuras lineas de investigacion

Con respecto a recomendaciones relacionadas con los resultados es importarte
desarrollar planes de incentivos que vayan acorde a la generacion a la que pertenece
cada grupo social que presta servicios dentro de la institucion. Incentivar el estudio de
las generaciones que existen dentro de una institucion a fin de potenciar las buenas
relaciones laborales. También es recomendable, disefiar planes de incentivos que se
vayan alternando de alguna manera a fin de mantener el entusiasmo e interés por parte
de los colaboradores. Considerando la compatibilidad de los datos con los que se
trabaja; debido que, en algunas ocasiones pueden crear conflictos durante la
construccion del proceso ETL.

Con respecto a recomendaciones relacionadas futuras lineas de investigaciones
se debe seguir indagando sobre nuevas formas de aplicacion de inteligencia de
negocios en las diferentes areas de las instituciones educativas. Tomando en cuenta
que la iniciativa del uso de la herramienta de Power Bl (herramienta informatica) en
el area de talento humano, servirda como referencia para que, otras areas de la
institucion puedan usarla a fin de reducir tiempos en la obtencion de sus respectivos
indicadores. También es recomendable, proponer algun tipo de estimulo tributario para
las instituciones privada de educacion media para la adopcion de programa de
incentivos monetarios y no monetarios para su personal, al fin de garantizar la

compensacién apropiada de los profesionales en educacion.
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Apeéendices

Apéndice A. Autorizacion de Institucion Educativa

Estimada Miss Marylin,

Mediante el presente; comunico a usted que he conversado con la Dra. Ana Maria, la cual me ha
autorizado realizar mi tesis de grado con informacion de la institucion "Fundacion Angel Calderon
Murfioz"; ya que el tema propuesta 2 la universidad es el siguiente:

"Propuesta Metodologica para la aplicacion del Sistema de Gestion por Procesos v Controles, a fin
de optimizar el servicio de Talento Humano en la Escuela Basica Angel Calderon Luces"

particular que informo para los fines pertinentes.

Saludos Cordiales,

Jonathan Basurto Quisintufia
Asistente Talento Humano
Fundacion Angel Calderon Mufioz
Av. Juan Tanca Marengo y Av. Guillermo Cubillo

"Planifica tu trabajo y luego trabaja sobre tu plan” - RBP
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Apéndice B. Modelo de entrevista a Expertos

UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y
EMPRESARIALES
CARRERA DE INGENIERIA EN CONTABILIDAD Y AUDITORIA

Indicaciones: Favor responda las siguientes interrogantes de forma abierta y
espontanea sobre “Propuesta Metodologica para el Andlisis de los Incentivos
Monetarios y No Monetarios del Area de Talento Humano en Instituciones
Particulares de Educacion Media en la Ciudad de Guayaquil Mediante el Uso de

Herramientas Informaticas”

1. ¢ Qué opina sobre la aplicacion de los incentivos monetarios y no
monetarios en instituciones particulares de educacién media?

2. ¢ Cuales son los desafios que enfrentan las instituciones particulares
de educacion media en la aplicacion de incentivos monetarios y no
monetarios?

3. ¢ Como describiria el uso de las herramientas informaticas para el
procesamiento de informacién para la estimacion de los incentivos
monetarios y no monetarios en instituciones particulares de educacion
media?

4. ¢Qué supuestos deben usar las instituciones particulares de
educacion media para estimar los incentivos monetarios?

5. ¢Qué supuestos deben usar las instituciones particulares de
educacion media para establecer los incentivos no monetarios?

6. ¢ Cuales son los efectos de utilizar herramientas informaticas para
la estimacion de los beneficios monetarios y no monetarios en institucion

particulares de educacién media?
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7. ¢Como inciden los incentivos monetarios y no monetarios en los
colaboradores de las instituciones privadas de educacion media?

8. ¢ Cudles son los marcos legales, normativos o de buenas practicas
que impulsan los incentivos monetarios y no monetarios en instituciones
privadas de educacion media?

9. ¢Cual es el impacto tributario que generaria los incentivos
monetarios y no monetarios en la situacion financiera de las instituciones
privadas de educacion media?

10.  ¢Qué herramientas informaticas recomendaria para la
determinacion de los incentivos monetarios y no monetarios?

11.  ¢Qué recomendaria para integrar las herramientas informaticas
para el procesamiento de informacion (gestion de datos) para la

determinacion de los incentivos monetarios y no monetarios?
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Apéndice C. Respuesta de Entrevistas a Expertos

UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y
EMPRESARIALES
CARRERA DE INGENIERIA EN CONTABILIDAD Y AUDITORIA

Indicaciones: Favor responda las siguientes interrogantes de forma abierta y
espontanca sobre ‘“Propuesta Metodologica para el Analisis de los Incentivos
Monetarios y No Monetarios del Area de Talento Humano en Instituciones
Particulares de Educacion Media en la Ciudad de Guayaquil Mediante el Uso de

Herramientas Informaticas”

Entrevista Uno.

Lcdo. Geovanny Martinez, con 25 afios de trayectoria en el magisterio, se ha
desempefiado como rector de instituciones de educacién y en la actualidad se
desempefia como presidente de la Asociacion de profesionales de la educacion Dr.
Lednidas Garcia.

12.  ¢Qué opina sobre la aplicacién de los incentivos monetarios y no

monetarios en instituciones particulares de educacion media?

La inversion y los incentivos es un tema amplio, se diferencia en la educacién
particular de elite y la educacion particular popular ya que no tiene mucha inversion.
Hoy en dia los incentivos no monetarios en las instituciones particulares no se ven
reflejados en sus colaboradores.

13. ¢ Cuales son los desafios que enfrentan las instituciones particulares

de educacion media en la aplicacion de incentivos monetarios y no

monetarios?

Como desafio que enfrentan las instituciones particulares que son populares
como incentivos monetarios muchas veces no existe inversion para adecuar su
infraestructura, los sueldos son bajos, las escuelas a veces reciben textos gratuitos pero

en los incentivos no monetarios muy poco se refleja un agradecimiento o un bono a
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sus colaboradores, por otra parte en las instituciones particulares de elite es distinto
porque su inversion es mucho mayor y sus salarios que perciben los maestros y
colaboradores perciben un mayor salario y sus incentivos no monetarios si son
reflejados en sus colaboradores ya sea por medio de una capacitacion.

14.  ¢Como describiria el uso de las herramientas informaticas para el

procesamiento de informacion para la estimacion de los incentivos

monetarios y no monetarios en instituciones particulares de educacion
media?

Deberia desarrollarse para adecuar mejor su calidad administrativa y de esta
manera analizar sus competencias y salarios que reciben sus colaboradores.

15.  ¢Qué supuestos deben usar las instituciones particulares de

educacion media para estimar los incentivos monetarios?

Que los docentes cumplan con el syllabus y la programacion académica.

16.  ¢Qué supuestos deben usar las instituciones particulares de

educacion media para establecer los incentivos no monetarios?

Los supuesto a utilizar son: (a) capacitaciones y (b) logros personales.

17.  ¢Cudles son los efectos de utilizar herramientas informaéticas para

la estimacion de los beneficios monetarios y no monetarios en institucion

particulares de educacion media?

Seria de gran ayuda en esta tecnologia para asi mostrar un mejor incentivo
porque hoy en dia la tecnologia es una necesidad primordial, si aplicamos los
incentivos por medio de una base tecnoldgica Ilamado software seria mas eficiente y
podria mostrar un resultado mas eficiente y rapido.

18.  ¢Como inciden los incentivos monetarios y no monetarios en los

colaboradores de las instituciones privadas de educacion media?

Inciden los incentivos monetarios cumpliendo la ley mediante los pagos y
beneficios, pero si me mejoran el incentivo monetario ahi se veria reflejado el
incentivo no monetario porque esta ayudando en motivar a su colaborador, como
también ayudar en becas. Si quieres tener una mejor educacion debes incentivar mas a
tus colaboradores, si es incentivado monetario y no monetario siempre va a trabajar

sin obligacién y su desarrollo se vera reflejado eficientemente.
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19.  ¢Cuadles son los marcos legales, normativo o de buenas practicas
gue impulsa los incentivos monetarios y no monetarios en instituciones
privadas de educacion media?

Lo que dice la Ley que todo dinero debe ser de un trabajo transparente, esto
quiere decir que los servicios que presta la institucion se ve reflejado de los pagos de
sus estudiantes y ese dinero también es destinado para remuneraciones de sus
colaboradores. En el momento de plasmar un incentivo no monetario debe ser el
agradecimiento, una felicitacién por su trabajo culminado ya sea por parte del
colaborador y empleador de la institucion.

20.  ¢Cual es el impacto tributario que generaria los incentivos

monetarios y no monetarios en la situacion financiera de las instituciones

privadas de educacion media?

Existiria una reduccion en el flujo monetario al finalizar el periodo y no existira
ningun tipo de deduccion ya que no se encuentra estipulado por la ley.

21.  ¢(Qué herramientas informaticas recomendaria para la

determinacion de los incentivos monetarios y no monetarios?

Un software que se incluya el manejo de los proyectos para incentivos
monetarios y no monetarios, también las redes sociales que hoy en dia son de gran
relevancia para sociedad.

22.  ¢Qué recomendaria para integrar las herramientas informaéticas

para el procesamiento de informacion (gestion de datos) para la

determinacion de los incentivos monetarios y no monetarios?

Realizar un analisis en todas las instituciones y se involucren a sus
colaboradores para asi poder implementar, ejecutar. Si no se realiza un analisis no se
cumpliria y no estaria visible para que este proyecto se desarrolle de una manera agil
en base a sus incentivos.

Entrevista Dos.

Psic. Liliana Farfan, con 15 afios de trayectoria en el area de talento humano y
desarrollo profesional, en sectores educativos, de produccion y salud. Entre sus
diversas funciones se ha desempefiado como analista de nGmina, analista de seleccion
y analista de planificacién y desarrollo; en la actualidad se desempefia como jefa de

talento humano en Ecos Software.
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1. ¢Qué opina sobre la aplicacion de los incentivos monetarios y no
monetarios en instituciones particulares de educacion media?

Debemos resaltar que los colaboradores necesitan de algun tipo de motivacion
a fin de que puedan desempefiarse de una mejor manera; ya que, todo ser humano tiene
la necesidad de recibir un alago, elogio o palmadita; y mucho mas si este llegase a ser
uno econdémico o monetario. Por lo que considero como una parte fundamental dentro
de una empresa es que si se debiera establecer incentivos para los colaboradores a fin
de premiarlos por su desempefio, desarrollo o esfuerzo.

2. ¢ Cuales son los desafios que enfrentan las instituciones particulares de
educacion media en la aplicacién de incentivos monetarios y no
monetarios?

Este es un tema que va muy ligado al flujo de efectivo que mantenga la
empresa; por ende, este seria el primer desafio que mantiene una empresa; ya que, de
no poseer un flujo de efectivo alto, este no podra generar mayores incentivos
monetarios 0 no monetarios para los colaboradores. Como segundo punto, considero
que se debe establecer cambios de mentalidad que mantienen los gerentes; ya que, son
ellos quienes aprueban los presupuestos para los incentivos econémicos y no
econdmicos de los colaboradores. Finalmente, como tercer punto, pienso que se debe
trabajar en los colaboradores ya que en unos meses ellos pueden trabajar arduamente
por lograr alcanzar un incentivo monetario y otros meses estan sin realizar el mismo
esfuerzo. Por ende, las empresas deben trabajar en mejorar su cultura organizacional
tanto de los altos mando como de los colaboradores.

3. ¢Como describiria el uso de las herramientas informaticas para el
procesamiento de informacion para la estimacién de los incentivos
monetarios y no monetarios en instituciones particulares de educacion
media?

Pienso que son herramientas muy buenas que permiten medir KPI's de los
colaboradores facilitando el registro manual de las personas encargadas en el area de
talento humano.

4. ¢ Qué supuestos deben usar las instituciones particulares de educacion
media para estimar los incentivos monetarios?

Dentro de las instituciones los supuestos que mayormente se usan son los

indicadores de cumplimiento.
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5. ¢ Qué supuestos deben usar las instituciones particulares de educacion
media para establecer los incentivos no monetarios?

Los que mayormente son usados, es por capacitaciones que posee el personal,
grados académicos obtenidos, entre otros.

6. ¢Cuales son los efectos de utilizar herramientas informaticas para la
estimacion de los beneficios monetarios y no monetarios en institucion
particulares de educacién media?

Unos de los posibles efectos positivos que tendria el uso de las herramientas
informaticas es que la informacién emite informes con nimeros sumamente exactos;
ya que, estas herramientas nos permiten ser bastantes objetivos y evitar cualquier tipo
de inquietud en el resto de los colaboradores.

7. ¢Como inciden los incentivos monetarios y no monetarios en los
colaboradores de las instituciones privadas de educacion media?

Los colaboradores se sienten parte de la empresa, considerados por los mandos
altos; sienten que su esfuerzo se esta considerando; permitiendo identificar a los
empleados méas fieles para la empresa. De igual manera para las instituciones
establecer un programa de incentivos permite un grado alto de fidelidad hacia la
empresa por sus colaboradores; esto es porque ellos se sienten en un ambiente
armonico dentro de la misma.

8. ¢ Cudles son los marcos legales, normativos o de buenas practicas que
impulsan los incentivos monetarios y no monetarios en instituciones
privadas de educacién media?

Desde mi punto de vista, las compafias deberian establecer planes de
incentivos dentro de sus politicas laborales; ya que, estos incentivos no se encuentran
respaldados por ningun marco legal.

Q. ¢ Cual es el impacto tributario que generaria los incentivos monetarios y
no monetarios en la situacion financiera de las instituciones privadas de
educacion media?

Dentro del departamento de talento humano poseemos una proyeccién de
gastos y el area de contabilidad es el encargado de realizar la consolidacion de
informacion emitida por las diferentes areas de la institucion; y con esta informacién
el departamento de contabilidad establecerd la deducibilidad de los gastos

institucionales.
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10.  ¢Qué herramientas informaticas recomendaria para la determinacion de
los incentivos monetarios y no monetarios?

Desde mi punto de vista recomendaria el uso del programa continuo y Power

BI.

11.  ¢/Qué recomendaria para integrar las herramientas informaticas para el
procesamiento de informacidn (gestion de datos) para la determinacion de
los incentivos monetarios y no monetarios?

Herramientas que sean sencillas y amigables para los usuarios, asi como

también estos se encuentren ligados con todos los sistemas que posee la institucion.

Entrevista Tres.

Ab. Luis Trujillo, con 35 afios de trayectoria como abogado laboral;
actualmente se desempefia como asesor legal en diversas empresas a nivel nacional.
1. ¢Qué opina sobre la aplicacion de los incentivos monetarios y no

monetarios en instituciones particulares de educacion media?

Las instituciones de educacion deben mantener un programa de incentivos; a
fin, de mantener motivado al personal que prestas sus servicios para con la institucion;
por lo que, se deben incentivar ya sea en lo monetario y no monetario, ya que gracias
al personal docente y administrativo de las instituciones particulares de educacion;
nuestros hijos adquieren una excelente preparacion que les permita ingresar a
instituciones de educacidon superior de alto nivel.

2. ¢Cuales son los desafios que enfrentan las instituciones particulares de
educacion media en la aplicacién de incentivos monetarios y no
monetarios?

Al momento de pago de salarios hoy en dia por la crisis econdmica que se esta
viviendo debido a la pandemia, muchos colaboradores han enfrentado despidos o baja
de salario y esto es uno de los factores que se enfrenta en la parte monetaria; por otro
lado, en cuanto al incentivo no monetario y debido a la fuerte crisis econémica por la
que se atraviesa muchas instituciones, se ha dejado de lado la adquisicion de algun tipo
de regalo o premio para sus colaboradores mas eficaces. Por lo que, en algunos casos
empresas para las que brindo asesoria; han realizado correos con palabras muy
especiales para cada uno de sus colaboradores; ya que, por la crisis econémica no se

pueden entregar los detalles que se mantenian.
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3. ¢Como describiria el uso de las herramientas informaticas para el
procesamiento de informacion para la estimacion de los incentivos
monetarios y no monetarios en instituciones particulares de educacion
media?

El uso de herramientas informaticas es de gran ayuda para procesar
informacion que se maneja de cada uno de los colaboradores de la institucion, es decir
si nos ayudamos mediante una herramienta informatica su trabajo y desarrollo se vera
reflejado de una manera organizada y agil al momento de requerir algiin expediente o
célculo de estos incentivos.

4. ¢ Qué supuestos deben usar las instituciones particulares de educacion
media para estimar los incentivos monetarios?

Se deberian usar las evaluaciones que se realizan a los colaboradores y de
acuerdo con las calificaciones obtenidas establecer un lineamiento para incentivarlos.
5. ¢ Qué supuestos deben usar las instituciones particulares de educacion

media para establecer los incentivos no monetarios?

De igual manera como se calculan los incentivos monetarios; se deberian
calcular los no monetarios ya que parten de un mismo supuesto; es decir de las mismas
evaluaciones que se les realiza a los colaboradores.

6. ¢Cuales son los efectos de utilizar herramientas informaticas para la
estimacién de los beneficios monetarios y no monetarios en institucion
particulares de educacién media?

Las herramientas informaticas son de gran ayuda hoy en dia para la sociedad;
y si afiadimos instrumentos computarizados, para estimar los incentivos monetarios y
no monetarios en las instituciones de educacion; la administracion al momento de
analizar estos incentivos se veria reflejado de una manera més eficiente.

7. ¢Como inciden los incentivos monetarios y no monetarios en los
colaboradores de las instituciones privadas de educacion media?

Los colaboradores se sentirian con mayor motivacion para realizar las tareas
asignadas por la jefatura. Estos se veran reflejados mediante el pago de sus
remuneraciones en el caso de ser un incentivo monetario; y por consiguiente los
incentivos no monetarios se daran mediante la entrega de obsequios por logros

alcanzados.
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8. ¢Cuales son los marcos legales, normativo o de buenas préacticas que
impulsa los incentivos monetarios y no monetarios en instituciones
privadas de educacion media?

Dentro del marco legal ecuatoriano, no se encuentra regulado bajo ningun
concepto el pago de incentivos sean estos monetarios 0 no monetarios. Solo se
encuentra estipulado en el cédigo de trabajo el pago de haberes por conceptos de
sueldos, décimos, entre otros.

9. ¢ Cual es el impacto tributario que generaria los incentivos monetarios y
no monetarios en la situacion financiera de las instituciones privadas de
educacion media?

Desconozco del impacto tributario que causaria el pago de los incentivos para
los colaboradores; puesto que, de acuerdo con mi poco conocimiento contable solo
seria deducible de impuestos el pago del salario.

10.  ¢Qué herramientas informaticas recomendaria para la determinacion de
los incentivos monetarios y no monetarios?

Hoy en dia es fundamental las herramientas informaticas, la implementacion
de un software seria de gran ayuda para analizar dichos incentivos; por lo tanto,
recomendaria herramientas que se encuentren aptas para realizar los calculos; como
por ejemplo Excel.

11.  ¢Qué recomendaria para integrar las herramientas informaticas para el
procesamiento de informacion (gestion de datos) para la determinacion de
los incentivos monetarios y no monetarios?

Recomendaria integrar un sistema que brinde soporte a todas las bases de datos
de los colaboradores; con el fin de realizar el analisis de los incentivos monetarios y
no monetarios de una manera mas eficaz y que a su vez se vea reflejado en el historial

informatico de la institucion.

Entrevista Cuatro.

Econ. Morayma Hinostroza, con 25 afios de trayectoria en el area financiera,
tributaria y talento humano. Ha desempefiado cargos como jefa de ndmina, jefa de
O&M, analista financiera, entre otros. En la actualidad labora como jefa de

compensaciones en la Universidad de las Américas.
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1. ¢Qué opina sobre la aplicacion de los incentivos monetarios y no
monetarios en instituciones particulares de educacién media?

El incentivo ayuda que el colaborador se sienta valorado y este mismo se da
reconocer en su desempefio laboral, para el caso del incentivo monetario favorece en
las remuneraciones y beneficios que la ley otorga, por lo tanto, el incentivo no
monetario también debe ser primordial en las instituciones porque es parte de la
motivacion, vacaciones y gratificaciones que inducen al trabajador y este se sienta a
gusto en sus deberes diarios. En consecuencia, el incentivo esta involucrado con el
compromiso y la gestion con el colaborador.

2. ¢Cuales son los desafios que enfrentan las instituciones particulares de
educacion media en la aplicacion de incentivos monetarios y no
monetarios?

Es lograr a convencer a los gerentes que los incentivos monetarios no
constituyen un gasto para la institucion si no mas bien es una inversion, este refleja un
compromiso Yy estard evidenciado en el crecimiento, sin embargo, los incentivos no
monetarios deben ser lo suficientemente atractivos para que los colaboradores se
sientan motivados y exista un plan de incentivos que lleguen a todas las generaciones.
3. ¢Como describiria el uso de las herramientas informaticas para el

procesamiento de informacién para la estimacion de los incentivos

monetarios y no monetarios en instituciones particulares de educacion
media?

Las herramientas informaticas son vitales, si no utilizamos correctamente el
Excel no se podria verificar los ingresos, egresos, también existen otras herramientas
como el SAP para medir los calculos y compensaciones. En base al cumplimiento de
ese software se podria analizar cada uno de los incentivos que tienen los colaboradores
y mas aun si no existe dicha herramienta el Excel es fundamental en cada una de las
estimaciones que se van a incluir para dicho proceso de célculo.

4. ¢Qué supuestos deben usar las instituciones particulares de educacion
media para estimar los incentivos monetarios?

El nivel de ventas o servicios, es decir, los ingresos y egresos son la base para
establecer los incentivos monetarios.

5. ¢ Qué supuestos deben usar las instituciones particulares de educacion

media para establecer los incentivos no monetarios?
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a. Capacitaciones
b. Titulos universitarios alcanzados

6. ¢Cuales son los efectos de utilizar herramientas informaticas para la
estimacion de los beneficios monetarios y no monetarios en institucion
particulares de educacion media?

El efecto méas importante para utilizar herramientas informaticas es la
objetividad para poder llegar a un resultado, establecer un software para cumplir una
politica y esos recursos sean manejado correctamente y asi mismo controlado por
diversas areas.

7. ¢Como inciden los incentivos monetarios y no monetarios en los
colaboradores de las instituciones privadas de educacion media?

Inciden directamente en la retencion y compromiso, un colaborador siente que
su trabajo es extendido en horas, pero lo incentivan por medio de gratificacion,
vacaciones, permiso para citas médicas este mismo valora esos incentivos que la
empresa le otorga.

8. ¢ Cudles son los marcos legales, normativo o de buenas précticas que
impulsa los incentivos monetarios y no monetarios en instituciones
privadas de educacién media?

Tener una politica institucional y realizar una evaluacion desempefio para
alcanzar sus objetivos. En Ecuador, no existe una base legal, pero deben cumplirse los
beneficios que otorga la ley. Puesto que el area de contabilidad y auditoria se encargue
de la inspeccidn y se esté dirigiendo correctamente estos incentivos.

9. ¢ Cual es el impacto tributario que generaria los incentivos monetarios y
no monetarios en la situacién financiera de las instituciones privadas de
educacion media?

El impacto tributario en el incentivo monetario se veria reflejado en el costo,
porque su nivel de coste disminuye una utilidad. Por consiguiente, en el incentivo no
monetario es un costo menos relevante porque no se da en todo momento y es
totalmente presupuestado y no disminuye tanto en la utilidad.

10.  ¢Qué herramientas informaticas recomendaria para la determinacion de

los incentivos monetarios y no monetarios?
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Metodologia Pieces este mide la evaluacion del desempefio que puede llevar
de manera directa a entregar incentivos, y como herramienta informatica la hoja de
calculo Excel y Google suit.

11. ¢ Qué recomendaria para integrar las herramientas informaticas para el
procesamiento de informacidn (gestion de datos) para la determinacion de
los incentivos monetarios y no monetarios?

El software debe estar enlenzado para cualquier variacion que se implemente,
siendo asi evita la manipulacion y error de tipeo para que los programas que midan los
incentivos entreguen compensaciones y esté anidada a némina de sus colaboradores.
Entrevista Cinco.

Experto en Talento Humano con mas de 8 afios de trayectoria, se ha
desempefiado como jefe de personal, jefe de ndmina, analista de seleccion, entre otros.
Actualmente ejerce como jefe de talento humano para una institucion educativa en la
ciudad de cuenca.

1. ¢Qué opina sobre la aplicacion de los incentivos monetarios y no
monetarios en instituciones particulares de educacion media?

Me encuentro de acuerdo en incentivar al personal; ya que, este tipo de
beneficio permite que los colaboradores ejerzan una sana competencia por lograr una
meta planteada y al finalizar el mes obtener su incentivo sea este monetario 0 no
monetario.

2. ¢Cuales son los desafios que enfrentan las instituciones particulares de
educacion media en la aplicacién de incentivos monetarios y no
monetarios?

Uno de los desafios mas importantes desde mi punto de vista es que las
instituciones educativas de nivel medio no poseen un modelo definido de incentivos
para los colaboradores 0 quizés el que poseen no va acorde al esfuerzo que los
trabajadores realizan.

3. ¢Como describiria el uso de las herramientas informaticas para el
procesamiento de informacién para la estimacion de los incentivos
monetarios y no monetarios en instituciones particulares de educacion
media?

Al momento de establecer una herramienta informética; la institucion

estableceria un nuevo reto para la gestion del personal; ya que bajo esta herramienta
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se establecerian KPI’s acorde a cada funcion de cada colaborador y se gestionaria de

una mejor manera el calculo de los incentivos.

4. ¢ Qué supuestos deben usar las instituciones particulares de educacion
media para estimar los incentivos monetarios?

Se deberia realizar una evaluacion 360, el cual permite evaluar el aprendizaje
del trabajador; asi como también el desempefio y el esmero que le pone a cada
actividad que realiza.

5. ¢ Qué supuestos deben usar las instituciones particulares de educacion
media para establecer los incentivos no monetarios?

De igual manera se deberan realizar evaluaciones al personal y desde mi punto
de vista el primer incentivo a entregarse al colaborador serd uno no monetario y de
esta manera se valla esforzando cada dia mas hasta lograr obtener un incentivo
monetario.

6. ¢Cuales son los efectos de utilizar herramientas informaticas para la
estimacion de los beneficios monetarios y no monetarios en institucion
particulares de educacién media?

Existiria un mayor flujo de la informacion al momento de estimar los
incentivos.

7. ¢Como inciden los incentivos monetarios y no monetarios en los
colaboradores de las instituciones privadas de educacion media?

Motivan al colaborador a querer seguir mejorando en sus habilidades y
destrezas; con la finalidad de lograr algin tipo de compensacion extra por el trabajo
realizado.

8. ¢ Cudles son los marcos legales, normativo o de buenas préacticas que
impulsa los incentivos monetarios y no monetarios en instituciones
privadas de educacién media?

De acuerdo con lo que conozco dentro del marco legal ecuatoriano no existe
una normativa que regule el pago de incentivos a los colaboradores; méas bien en una
normativa interna que cada empresa establece al momento de elaborar los manuales
de compensacién en el area de talento humano.

9. ¢ Cual es el impacto tributario que generaria los incentivos monetarios y
no monetarios en la situacion financiera de las instituciones privadas de

educacion media?
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El pago de incentivos podria reducir la utilidad al final del ejercicio fiscal.

10.  ¢Qué herramientas informaticas recomendaria para la determinacion de
los incentivos monetarios y no monetarios?

Recomendaria el uso de herramientas como Google Suite, que permite realizar
un trabajo sincronizado.

11.  ¢Qué recomendaria para integrar las herramientas informaticas para el
procesamiento de informacion (gestion de datos) para la determinacion de
los incentivos monetarios y no monetarios?

El software debera estar enlazado con todos los sistemas que mantenga la
institucion; asi como también, sea de facil acceso para el usuario final; a fin de no tener

errores al momento de ingresar la informacion.
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Apéndice D. Entrevista al Departamento de Recursos Humanos de la
Institucion

UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE INGENIERIA EN CONTABILIDAD Y AUDITORIA

Entrevista al Departamento de una Institucion Privada de Educacion Media

Indicaciones: Favor responda las siguientes interrogantes de forma abierta y
espontanea sobre ‘“Propuesta Metodologica para el Analisis de los Incentivos
Monetarios y No Monetarios del Area de Talento Humano en Instituciones
Particulares de Educacion Media en la Ciudad de Guayaquil Mediante el Uso de

Herramientas Informaticas”

1. ¢ Qué opina sobre los incentivos monetarios y no monetarios que

otorga la institucion que labora?

2. ¢ Cuales son los incentivos monetarios que otorga la institucion?
3. ¢ Cuales son los incentivos no monetarios que otorga la institucion?
4. ¢De qué manera la institucion estima o calcula los beneficios

monetarios y no monetarios?

5. ¢ Qué aspectos considera para el pago de incentivos monetarios y
no monetarios?

6. ¢ Qué marco legal, normativo o buenas practicas se basan para la
estimacion de incentivos monetarios y no monetarios?

7. ¢Como obtiene datos para la estimacion de los incentivos
monetarios y no monetarios?

8. ¢ Qué tipo de herramienta informatica utiliza para procesar datos

en relacién a la estimacion de los incentivos monetarios y no monetarios?
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Apéndice E. Respuestas de las Entrevistas al Departamento de Recursos
Humanos de la Institucién

UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE INGENIERIA EN CONTABILIDAD Y AUDITORIA

Entrevista al Departamento de una Institucion Privada de Educacion Media

Indicaciones: Favor responda las siguientes interrogantes de forma abierta y
espontanea sobre “Propuesta Metodologica para el Analisis de los Incentivos
Monetarios y No Monetarios del Area de Talento Humano en Instituciones
Particulares de Educacion Media en la Ciudad de Guayaquil Mediante el Uso de

Herramientas Informaticas”

Entrevista Uno.

Ing. Com. Marylin Rios Gutiérrez, Jefa de Talento Humano.

1. ¢ Qué opina sobre los incentivos monetarios y no monetarios que otorga la
institucion que labora?

Son sueldos emocionales que se les otorga a los colaboradores; ya que estos
son de gran importancia. Ya que, estos les permite obtener un mayor sentido de
pertenencia hacia la empresa.

2. ¢ Cuales son los incentivos monetarios que otorga la institucion?

Para la institucion; los incentivos monetarios son entregados una vez que
poseen lo siguiente: Titulo de tercer nivel; Titulo de cuarto nivel y Capacitaciones.
3. ¢ Cuales son los incentivos no monetarios que otorga la institucion?

En la institucion fuera del incentivo monetario para aquellos colaboradores que
han alcanzado niveles de estudio; se les otorga lo siguiente: Obsequio directo para el
colaborador
4. ¢De qué manera la institucién estima o calcula los beneficios monetarios y

Nno monetarios?
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Para nosotros como institucion para realizar el andlisis de los incentivos; se
toma en cuenta las evaluaciones de desempefio periddicas realizadas al personal; asi
como también, las capacitaciones y el nivel de estudio alcanzado por el colaborador.
En este Gltimo punto la institucion ofrece un incentivo adicional a aquellos
colaboradores que han venido demostrando las ganas o entusiasmo por seguir
mejorando sus habilidades y/o capacidades y que demuestran el entusiasmo por
seguirlo haciendo.

5. ¢Qué aspectos considera para el pago de incentivos monetarios y no
monetarios?

Para la institucion se considera el cumplimiento de las metas trazadas; que
todos los colaboradores realicen de una excelente manera sus actividades y que

mantengan un excelente nivel de servicio.

6. ¢Qué marco legal, normativo o buenas préacticas se basan para la
estimacion de incentivos monetarios y no monetarios?

Dentro del marco legal no existe algun tipo de articulo que establezca se
cancelen incentivos sean monetarios 0 no monetarios a los colaboradores; pero si se
establece que todo trabajador debe cobrar por su jornada laboral y adicionalmente
beneficios sociales como son: Décimo tercero y cuarto, fondo de reserva entre otros.
Las estimaciones de los incentivos para la institucion se basan en politicas de trabajo
internas.

7. ¢ Como obtiene datos para la estimacion de los incentivos monetarios y no
monetarios?

La informacidn es obtenida por cada una de las areas o jefaturas y para obtener
la informacion de las capacitaciones; se lo hace a través de cada uno de los
colaboradores; quienes son los responsables de entregar los certificados obtenidos.

8. ¢Qué tipo de herramienta informatica utiliza para procesar datos en
relacion con la estimacion de los incentivos monetarios y no monetarios?

Para nosotros como institucion la Gnica herramienta que usamos para elaborar

el calculo de los incentivos sean monetarios y no monetarios es el Excel.
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Entrevista Dos.

Sr. Jonathan Basurto, Asistente de Talento Humano
1. ¢ Qué opina sobre los incentivos monetarios y no monetarios que otorga la

institucion que labora?

El incentivo monetario es una cantidad que recibe el colaborador por su trabajo
realizado, siendo asi los salarios. Sin embargo, el incentivo no monetario tiene la
finalidad de reconocer los logros alcanzados.

2. ¢ Cuales son los incentivos monetarios que otorga la institucién?
Se otorga las remuneraciones, décimo tercer sueldo, décimo cuarto sueldo,

entre otros.

3. ¢ Cuales son los incentivos no monetarios que otorga la institucion?

El incentivo no monetario se otorga una gratificacion, homenajes por dias
festivos, obsequios, vacaciones, entre otros.

4. ¢De qué manera la institucion estima o calcula los beneficios monetarios y

Nno monetarios?

Los calcula en base a su desempefio y horas laboradas del colaborador
5. ¢Qué aspectos considera para el pago de incentivos monetarios y no

monetarios?

Se considera las destrezas es decir el desempefio en servicio brindado y su
trabajo en la institucion.

6. ¢Qué marco legal, normativo o buenas practicas se basan para la
estimacion de incentivos monetarios y no monetarios?

En el cddigo de trabajo no menciona los incentivos monetarios y no
monetarios, pero si se estipula el pago y los beneficios que debe percibir el trabajador
en recompensa a su jornada laboral.

7. ¢ Como obtiene datos para la estimacion de los incentivos monetarios y no
monetarios?

Se obtiene mediante la base de datos del personal, es decir lanominay las horas
extras que percibe en el salario de cada empleado.

8. ¢Qué tipo de herramienta informatica utiliza para procesar datos en
relacion a la estimacion de los incentivos monetarios y no monetarios?

Se utiliza como herramienta informatica la hoja de calculo denominado Excel.
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Apéndice F. Entrevista a Colaboradores

UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE INGENIERIA EN CONTABILIDAD Y AUDITORIA

Entrevista a Colaboradores de una Institucion Privada de Educacion Media

Indicaciones: Favor responda las siguientes interrogantes de forma abierta y
espontanea sobre “Propuesta Metodologica para el Analisis de los Incentivos
Monetarios y No Monetarios del Area de Talento Humano en Instituciones
Particulares de Educacion Media en la Ciudad de Guayaquil Mediante el Uso de

Herramientas Informaticas”

1. ¢Qué opina sobre los incentivos monetarios y no monetarios que

otorga la institucion que labora?

2. ¢ Cuales son los incentivos monetarios que reciben por su labor?
3. ¢ Cuales son los incentivos no monetarios que reciben por su labor?
4. ¢De qué manera la institucion estima o calcula los beneficios

monetarios y no monetarios?

5. ¢Qué ha incidido en el pago de incentivos monetarios y no
monetarios?

6. ¢En sus propias palabras, que incentivos no monetarios le gustaria
recibir por su gestion?

7. ¢Coémo haria usted para demostrar que es merecedor de los
incentivos no monetarios?

8. ¢Considera que la institucibn como un todo, podria lograr el
cumplimiento de sus objetivos organizacionales, si se establecen incentivos

monetarios y no monetarios?
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Apéndice G. Respuestas de Entrevistas a Colaboradores

UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE INGENIERIA EN CONTABILIDAD Y AUDITORIA

Entrevista a Colaboradores de una Institucion Privada de Educacion Media

Indicaciones: Favor responda las siguientes interrogantes de forma abierta y
espontanca sobre ‘“Propuesta Metodoldgica para el Analisis de los Incentivos
Monetarios y No Monetarios del Area de Talento Humano en Instituciones
Particulares de Educacion Media en la Ciudad de Guayaquil Mediante el Uso de

Herramientas Informaticas”

Entrevista Uno.

Docente anonimo
1. ¢ Qué opina sobre los incentivos monetarios y no monetarios que otorga la

institucion que labora?

Hacen que el colaborador genere un mayor entusiasmo al realizar sus
actividades; asi como también ir preparandose para los retos académicos que surgen
dia a dia.

2. ¢ Cudles son los incentivos monetarios que reciben por su labor?

La institucion nos ofrece nuestros sueldos que son cancelados tres dias antes;
es decir, que las quincenas son canceladas los 11 0 maximo 12 y los fines de mes de
igual manera, bonos por cumplimiento.

3. ¢ Cuales son los incentivos no monetarios que reciben por su labor?

Son aquellos que nos entregan en las reuniones que realiza la institucion todos
los afios; es decir nos entregan jarros, premiaciones por concursos, agendas, pan de
pascua, rosca de reyes, pavos entre otros.

4. ¢De qué manera la institucion estima o calcula los beneficios monetarios y

Nno monetarios?
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Creo que lo realizan de acuerdo con la predisposicidn que tenemos para realizar
nuestros trabajos, asi como también acorde a las evaluaciones que se nos realiza por
parte de la jefatura de area.

5. ¢ Qué ha incidido en el pago de incentivos monetarios y ho monetarios?
Presentando un buen trabajo, cumpliendo con los requerimientos establecidos

por las jefaturas de area.

6. ¢En sus propias palabras, que incentivos no monetarios le gustaria recibir
por su gestion?

Se debe de reconocer por el trabajo que se realiza en la institucion; asi como
también por aquellos que deseamos continuar aprendiendo a fin de mejorar dia a dia
nuestras habilidades. Por ende, me gustaria percibir por parte de la institucion planes
de formacion.

7. ¢Como haria usted para demostrar que es merecedor de los incentivos no
monetarios?

Evidenciando que existe una constante actualizacion acorde a las necesidades
que posee la institucion.

8. ¢ Considera que la institucion como un todo, podria lograr el cumplimiento
de sus objetivos organizacionales, si se establecen incentivos monetarios y
no monetarios?

Si, ya que el colaborador se mantiene constantemente actualizado a fin de que

la institucion logre sus objetivos trazados durante el afio.

Entrevista Dos.
Administrativo — secretaria
1. ¢ Qué opina sobre los incentivos monetarios y no monetarios que otorga la
institucion que labora?
Es aquello que motiva al colaborador a que realice su trabajo con mayor
esfuerzo y que mejore sus habilidades.
2. ¢ Cuales son los incentivos monetarios que reciben por su labor?
Son los décimos, sueldos, el incremento anual de sueldo
3. ¢ Cuales son los incentivos no monetarios que reciben por su labor?
La institucion nos regala agendas al inicio del periodo lectivo, pequefios

obsequios por el dia de la madre, del padre, cumpleafios, entre otros.
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4. ¢De qué manera la institucion estima o calcula los beneficios monetarios y
no monetarios?

Pienso yo que estos se estiman dependiendo de como va el periodo lectivo; ya
que siempre la institucidn nos otorga un incentivo por las metas alcanzadas.

5. ¢ Qué ha incidido en el pago de incentivos monetarios y no monetarios?
Pienso yo que para realizar el calculo de los incentivos se lo hace a través de

los puntajes alcanzados en las evaluaciones periddicas que nos realizan las jefaturas.

6. ¢Ensus propias palabras, que incentivos no monetarios le gustaria recibir
por su gestion?

Para mi un incentivo no monetario seria un “Lo hiciste bien” por las tareas
realizadas y estas palabras nos motivan a seguir laborando de una mejor manera.

7. ¢Como haria usted para demostrar que es merecedor de los incentivos no
monetarios?

Demostrando un trabajo excelente, puntualidad, orden y la disposicion de
ayudar o colaborara en las actividades que requiera la institucion.

8. ¢ Considera que la institucion como un todo, podria lograr el cumplimiento
de sus objetivos organizacionales, si se establecen incentivos monetarios y
no monetarios?

Si, ya que el tener un incentivo sea monetario 0 no monetario nos ayuda a

progresar como trabajador.

Entrevista Tres.

Administrativo — recepcionista
1. ¢ Qué opina sobre los incentivos monetarios y no monetarios que otorga la

institucion que labora?

Creo que los incentivos permiten a los colaboradores verse recompensados por
su trabajo; ya que, estos permiten ver el valor que la institucién nos tiene a nosotros
como colaboradores.

2. ¢ Cuales son los incentivos monetarios que reciben por su labor?

Nos dan bonos por cumplimiento de metas o bonos por culminacién de estudios

académicos superiores.
3. ¢ Cuales son los incentivos no monetarios que reciben por su labor?
En fechas especificas como son dia de la madre, padre, navidad, cumpleafios,

entre otros; recibimos pequefios obsequios otorgados por la institucion.
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¢De qué manera la institucion estima o calcula los beneficios monetarios y
Nno monetarios?

Se lo realiza a través de las metas trazadas por la institucion.

¢ Qué ha incidido en el pago de incentivos monetarios y no monetarios?
Las evaluaciones periddicas que se nos realiza por parte de las jefaturas de area.
¢En sus propias palabras, que incentivos no monetarios le gustaria recibir
por su gestion?

Un viaje con todo pagado, pienso yo que seria un incentivo muy bueno.
¢Como haria usted para demostrar que es merecedor de los incentivos no
monetarios?

Al presentar los informes de metas puedo observar si logre alcanzar los

objetivos trazados.

8.

¢ Considera que la institucion como un todo, podria lograr el cumplimiento
de sus objetivos organizacionales, si se establecen incentivos monetarios y
Nno monetarios?

Si, porque de alguna forma al incentivarnos logramos obtener un mejor

resultado y seguir colaborando dentro de la institucién y por amor a lo que hacemaos.

Entrevista Cuatro:

Docente
¢ Qué opina sobre los incentivos monetarios y no monetarios que otorga la
institucion que labora?

Desconoce de los incentivos no monetarios en la institucién, en base a los

incentivos monetarios hizo referencia a los salarios que percibe el colaborador por su

servicio prestado.

2.

¢ Cuales son los incentivos monetarios que reciben por su labor?

Por Incentivo monetario solo percibe la remuneracion mensual.

¢ Cuales son los incentivos no monetarios que reciben por su labor?

Los incentivos no monetarios se dan un estimulo de afecto y agradecimiento

por sus labores.

4.

¢De qué manera la institucion estima o calcula los beneficios monetarios y

no monetarios?
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Se calcula en base a las evaluaciones que se realizan mensualmente por su

trabajo realizado.

5. ¢ Qué ha incidido en el pago de incentivos monetarios y no monetarios?
Desconoce.
6. ¢Ensus propias palabras, que incentivos no monetarios le gustaria recibir

por su gestion?

Los verbales de afirmacion cuando se realiza un buen trabajo, enfoque de su
ardua labor y felicitaciones constante
7. ¢Como haria usted para demostrar que es merecedor de los incentivos no

monetarios?

Solo se podria demostrar en las aulas de clases con los estudiantes.

8. ¢ Considera que la institucion como un todo, podria lograr el cumplimiento
de sus objetivos organizacionales, si se establecen incentivos monetarios y
no monetarios?

Probablemente si, porque el dinero no lo es todo, ya que es parte del pago por
el trabajo y servicio brindado y concuerdo que los incentivos no monetarios son
también primordiales porque te ayuda en los estimulos que compartes dia a dia por tu
ardua labor.

Entrevista Cinco.

Docente
1. ¢ Qué opina sobre los incentivos monetarios y no monetarios que otorga la

institucion que labora?

Los incentivos es un logro que se genera por un trabajo realizado, en estos
conllevan el sueldo en los incentivos monetarios, para los incentivos no monetarios
conlleva una motivacion.

2. ¢ Cuales son los incentivos monetarios que reciben por su labor?

Por Incentivo monetario un aumento de sueldo que la institucién nos puede
ofrecer.

3. ¢ Cuales son los incentivos no monetarios que reciben por su labor?

Los incentivos no monetarios una agenda, un pan de pascua, o un obsequio que
nos brindan por los festivos esto se dan por el de las madres o el dia del maestro.

4. ¢De qué manera la institucion estima o calcula los beneficios monetarios y

Nno monetarios?
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Se calcula por los afios de labor en la institucion, también por sus horas extras
percibidas a lo largo del mes laborado.
5. ¢ Qué ha incidido en el pago de incentivos monetarios y no monetarios?
Inciden la colaboracion de la persona a laborar, planificacion al dia, las
evaluaciones que nos realizan, la participacion y buen trato.
6. ¢Ensus propias palabras, que incentivos no monetarios le gustaria recibir
por su gestion?
Incentivo no monetario es una gratificacion por parte del empleador, me
gustaria recibir alguna felicitacion o unas gracias lo estas haciendo bien en tu gestién,
también algin regalito como agenda, impermeables, paraguas, materiales como

docente me serviria de mucha ayuda.

7. ¢Como haria usted para demostrar que es merecedor de los incentivos no
monetarios?

En las evaluaciones que nos realizan por parte de la docencia, los trabajos que
se brinda dia a dia. Esto se veria reflejado como un obsequio por su ardua labor
8. ¢ Considera que la institucion como un todo, podria lograr el cumplimiento

de sus objetivos organizacionales, si se establecen incentivos monetarios y

no monetarios?

Si porque se trabajase de una mejor manera en el desarrollo de la institucion.
Aunque hoy en dia por la crisis mundial que se enfrenta un incentivo no monetario ya
sea por medo de una motivacion o gratificacion ayudaria a un estimulo en la persona,
aunque en la parte de incentivo no monetario seria mas complicado por la crisis que se

estd pasando en la mayoria de las empresas.
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