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INTRODUCCION

La presente investigacion se fundamenta en determinarlos incentivos que
motivan al personal de la compafia Evertec Costa Rica, con el fin de implementar un
programa de compensacion variable por medio de incentivos para contrarrestar dicho
fendmeno y que los procesos no sean afectados. Asi, en el primer capitulo se delimita
el estudio mediante la formulacion, desarrollo y justificacion del problema existente en

la organizacion y el planteamiento de los objetivos generales y especificos.

El segundo capitulo corresponde al marco teorico, donde se desarrolla el
contexto histérico y se definen los conceptos para fundamentar la investigacion y, de
este modo, ampliar el conocimiento de los términos relacionados a las variables de
compensacion, gestion del talento humano, beneficios, entre otros. Lo anterior permite

interpretar los resultados obtenidos.

En el tercer capitulo se expone el procedimiento metodolégico que define las
herramientas y técnicas para la recoleccion de datos, asimismo se indican aspectos
esenciales para la investigacion tales como el ambiente organizacional, los
encuestados, y la muestra seleccionada a la cual se le desarrollara la encuesta y la

porpuesta del plan de compensacion variable.

El cuarto capitulo corresponde a la interpretacion de datos, en el cual muestra el
analisis de datos estadisticos, donde se resume e interpreta la informacion recolectada
de la aplicacion de la encuesta, el analisis del paquete de compensacion variable y
motivacion de los colaboradores. Estos resultados se presentan mediante tablas y

gréficos.
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En el quinto capitulo se desarrollan las conclusiones y recomendaciones. Las
iniciales se plantean a partir del analisis de datos y de acuerdo con las mismas, se
llevan a cabo las recomendaciones para mejorar los puntos por medio del plan de
compensacion variable por medio de incentivos que se desarrollara, asi como de la
toma de decisiones por parte del departamento de Capacitacion & Desarrollo

Profesional.

Por ultimo, en el sexto capitulo se elabora una propuesta basada en la
informacion reflejada en las recomendaciones, en la cual se formula plan de beneficios
emocionales y financieros que beneficiar la motivacion de los colaboradores del

departamento de tecnologia, la implementacion de métricas individuales.

Un cuadro de identificacion de necesidad de cada uno de los colaboradores del
departamento de tecnologia para poder retener los talentos y poder desarrollarlos de

manera continua.



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.1 Historia de la compaiia

Evertec Inc., es una compafiia lider de tecnologia y transacciones y transacciones
electronicas, con sede en San Juan Puerto Rico. La compafiia cuenta con presencia
en veintiséis paises de América Latina y el Caribe, con tres segmentos principales:

adquisicién de comerciantes, procesamiento de pagos y soluciones de pago.

Son duefios y operadores de la red de débito mas grande del Caribe.

Contamos con mas de veintiocho afios de experiencia y mas de dos mil cien
empleados. Procesamos aproximadamente dos mil millones de transacciones al afio.

Somos una compafiia lider de procesamiento de pagos en América Latina.

1.1.2 Antecedentes generales del plan de compensacion variable

El paquete de compensacion variable de la compafiia Evertec en este caso no esta
presente dentro de la compafiia; motivo por el cual los colaboradores del area de
tecnologia en su gran parte ingenieros en sistemas, optan por buscar otros empleos
en compafias que les ofrezcan incentivos que mejoren sus condiciones tanto

monetarios como no monetarias.

El propésito de implementar un plan es poder apoyar al area de tecnologia el cual es
el fuerte de la compafia, porque se dedica a servicios tecnolégicos que nos permitan
contar con colaboradores satisfechos y con deseos de continuar realizada carrera

dentro de la compafia.

El objetivo busca reducir costos en proceso de seleccion de nuevos recursos y

estandarizar un proceso de carrera profesional dentro de la compaiiia y les permita
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alcanzar sus objetivos personales y profesionales, generando que el modelo a futuro

sea un proceso de vinculacién satisfactoria de cada uno de los colaboradores,

identificandose con la empresa.

Al ser una compafiia trasnacional Costa Rica tiene debe brindar el proceso de que los
benéficos que se ofrecen en el resto de las compafiias se puedan aplicar y que las
caracteristicas favorables sean aplicadas para ofrecer mejores condiciones a los

colaboradores.

El personal calificado que se debe de desarrollar dentro de la compafiia es uno
de los principales pilares puesto que son quienes logran el alcance de los objetivos por

los cuales la compafiia se identifica.

Evertec Costa Rica, inicia operaciones hace aproximadamente 28 afios siendo
la compafiia lider en tecnologia, siendo en Puerto Rico una compafiia que labora con
el gobierno de los Estados Unidos, razén por la cual se trabaja mediante sus

regulaciones.

Durante muchos afios se ha constituido el departamento de recursos humanos,
el cual busca mejorar la satisfaccion laboral de los colaboradores de la compaiiia,
mediante diferentes métodos de atraccion del talento, puesto que los colaboradores
buscan una compafiia en la cual puedan crecer profesionalmente y desarrollarse
dentro de una compaifia de prestigio que les permitan mejorar sus condiciones

laborales, siempre en los marcos permitidos por la compaiiia.

Por lo tanto, en el desarrollo de la investigacion del proyecto se desea conocer
las variables por las cuales los colaboradores se sienten motivados dentro de la
compafiia y dentro del desarrollo profesional de la compaiiia, buscando la satisfaccion

de los colaboradores y mejorando sus condiciones.



El Departamento de Recursos Humanos tiene conocimiento de que la rotacion
de personal, razén por la cual se debe de realizar busquedas de candidatos que
cumplan con los requerimientos internos y que son recursos costos; mismos que se
deben de capacitar y formar en cada una de las posiciones, por lo que es favorable
mantener los recursos, con un nivel de crecimiento capacitacion y paquete de

beneficios que les haga mantenerse identificados en la compainiia.

Atraer el talento y mantenerlo dentro de la compafiia podemos determinarlo con
el analisis de las variables que motivan a los colaboradores y que incentivos les son
mas favorables para su crecimiento dentro de la compafia y que generan un impacto

positivo en el crecimiento personal y profesional.



1.1.3 Problematizacién del tema

El proceso de compensacion en la compafia Evertec, se determinan
deficiencias en el proceso de compensar a los colaboradores, razon por la cual se debe

de analizar los factores que influyen en el proceso de pago.

Con el desarrollo del proceso de investigacion se determina el analisis de las
variables que inciden en el proceso de compensacion para poder obtener un proceso
de compensacion establecido en base a lo que el mercado determina y con base a los

requerimientos internos que presenten los colaboradores.



1.1.3. Justificacion del tema

Las compensaciones variables como metodologia de incentivos nos permiten
tener un panorama de los factores que motivan al personal a ser altamente productivos

y mejorar el desempefio de sus funciones.

Se ve beneficiada la poblacion seleccionada para el desarrollo y propuesta del

plan que es el area de Tecnologia de la compafiia Evertec Costa Rica.

Actualmente la motivacién de los colaboradores es un factor importante que
desarrolla la productividad y la eficiencia de los colaboradores cuando desempefian
sus funciones, por lo que es de importancia saber cuales son las variables de

importancia para el desarrollo de sus funciones.

Se muestran temas tedricos practicos de cara al desarrollo del rol de
profesionales en el area de talento humano por medio de las herramientas y
metodologias de aplicacion que permite dar una propuesta de compensacion para los
colaboradores y dar un incentivo para que sigan desempefiandose de una manera

eficiente.

Por medio de la encuesta permite tener una metodologia en la cual los
colabores tengan acceso a compartir informacion que requieren que sea valorada y
propagan métodos de satisfaccion del cliente interno como recurso enfocado en el

desarrollo de la compaifiia.



1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

Con el propésito de compensar al talento humano, surge la necesidad de
investigar los elementos involucrados en la compensacién y como afecta esta a

Evertec Costa Rica. Por lo tanto, se plantea el siguiente problema:

¢, Cuales variables inciden en que el proceso de compensacion varible no sea
el esperado por los colaboradores del departamento de tecnologia de la empresa

Evertec Costa Rica, durante el tercer cuatrimestre 20187



1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Objetivo general

Implementar un programa de compensacion variable por medio de incentivos
en el departamento de Tecnologia en la compafia Evertec Costa Rica durante el tercer

cuatrimestre 2018.

1.3.2 Objetivos especificos

1- Conocer el estado actual de la motivacién de los colaboradores con

respecto a su plan de compensacion de la compainiia.

2- Plantear los indicadores para poder elaborar una propuesta de

compensacion variable de los colaboradores del departamento de tecnologia.

3-  Aplicar una encuesta a los colaboradores de tecnologia con el fin de

conocer la opinidn si se llega a aplicar un plan de compensacion variable.

4-  Presentar una propuesta de compensacion variable que impacte en la

motivacion y en la productividad de los colaboradores del area de tecnologia.

1.4 HIPOTESIS

Esta investigacion no tiene hipotesis.



1.5 ALCANCES Y LIMITACIONES

1.5.1 Alcances

El estudio permite que el andlisis de la informacion se presente a la gerencia de
recursos humanos para que conozca el estado actual de lo que respecta a la

compensacion variable de los colaboradores del departamento de tecnologia.

Se obtiene informacion relevante para el analisis de variables de compensacion

para que la compafiia posea el panorama del estado actual.

1.5.2 Limitaciones

La compensacion no se puede aplicar de igual manera para los 26 paises puesto
que el enfoque se realiza en Costa Riva y la compensacion para otros colaboradores

puede ser diferente.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO
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2.1 CONTEXTO HISTORICO

2.1.1 Gestién de Talento Humano

Gerens (2016), indica que gestion del talento humano es: “la funcidén dentro de
una empresa que se centra en el reclutamiento, en la gestion y en la direccion de las
personas que trabajan en una empresa. Como se pueden imaginar, todos los procesos
y los programas que estan relacionados con las personas son parte de la gestion de

recursos humanos”.

El desarrollo del talento humano dentro de la compafiia es uno de los recursos
mas valuables porque seran los que desarrollen los procesos dentro de la compafia

porque sin los colaboradores muchas de las funciones no se podrian realizar.

El contar con la gestién del talento humano aporta en los aspectos que la
compainiia requiera razon por la cual se debe de mantener los procesos actualizados
de gestion del talento el cual se encuentre identificado y comprometido con la

compainia.
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2.1.2 Administracion de recursos humanos

Medina (2015), determina administracion de recurso humano es “el proceso
administrativo aplicado al acrecentamiento y conversacion del esfuerzo, las
experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidadesm etc., de los miembros de la
organizacion, en beneficio del individuo, de la propia organizacion y del pais en

general”.

El &rea de recursos humanos es donde los colaboradores se acercan a realizar
los procesos y en busqueda de opciones de mejora continua razon por la cual se debe
de tener apertura para poder tener escucha activa en base a las solicitudes que los
colaboradores realicen de cara a la mejora en su carrera profesional dentro de la

compaiia.

2.1.3 Antecedentes de Evertec Costa Rica

Evertec es una compafia considera como una de las mejores posicionadas
dentro del mercado Puertoriquefio razén por la cual dia a dia se busca la mejora de

los procesos y la mejora en produccion y servicio al cliente interno y externo.

“‘En 1998 Evertec inicia operaciones en San Juan Puerto Rico (“BPOP”)".

(Pagina principal de Evertec).

“‘Evertec en 2004 es creado como subsidiario de BPOP, consolidando el
procesamiento y las funciones tecnolégicas de BPOP & GM Group”. (Pagina principal

de Evertec).

“Para 2005-2006 inicia su expansion hacia El Salvador, Guatemala, Aruba y
Curazao. Red ATH comienza a ser aceptada en New York, mediante un acuerdo con

NYCE Payments”. (Pagina principal de Evertec).
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“Para el 2007 y 2008 comienza a servirle al 100% de los pagos subsidiarios EBT

del Gobierno de los Estados Unidos a Puerto Rico; establece oficinas en Panama;
adquiere un sistema operartivo llamado SENSE en Puerto Rico”. (Pagina principal de

Evertec).

“Para el 2010-2011, apoyo Management, LLC, lider en inversiones de capital
privado, adquirio una participacion del 51% de Evertec de Popular Inc. (BPOP); Evertec

comienza a ser una compania independiente”. (Pagina principal de Evertec).

“Para 2012-2014, lanza nuevos productos como EVERPay, Core Banking

Virtual, ATH Movil (P2P)”. (Pagina principal de Evertec).

“Para el 2015-2016, Evertec aumenta presencia en América Latina,
expandiendo su enfoque para la regién, adquiere el 65% de Processa compaiiia de
procesamiento de pagos en Colombia; establece alianzas con FirstBank y adquiere
Accuprint una compafiia de procesamiento de data e imprenta en Puerto Rico”. (Pagina

principal de Evertec).

“Para el 2017, adquiere el 100% de PayGroup empresa de medios de pago en

Chile”. (Pagina principal de Evertec).

2.1.3.1 Misién y vision de Evertec Costa Rica

2.1.3.1.1 Misibn

Aspiramos ser el proveedor de tecnologia mas innovador y confiable para

nuestros clientes, comunidades y accionistas.



2.1.3.1.2 Vision

Tecnologia que habla tu idioma.
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2132 Estructura organizativa
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Estructura Organizativa 1

Fuente: Tomado de la pagina principal de la compaiiia (Intranet), recuperado de

https://intranet.evertecinc.com/Pages/intrahome.aspx, octubre 2018.

2.2 MARCO TEORICO-CONCEPTUAL

En este apartado se desarrollaran los conceptos de una manera

mas explicita que nos permitiran comprender el desarrollo de la

investigacion.


https://intranet.evertecinc.com/Pages/intrahome.aspx

2.2.1 Compensacion varible

Segun lo determina la revista Hardvard (2016): “El sistema de
compensacion variable es un método de remuneracion que se basa en el
pago de retribuciones a los empleados en base a una serie de variables
medibles y previamente acordadas. Es decir, el trabajador sujeto a un
sistema de compensacion variable cobra en relacion con sus resultados, y
su remuneracion va en relacion el numero de hitos/metas/objetivos
conseguidos. Se podria decir, por tanto, que en el sistema de
compensacion variable puede existir un sueldo fijjo (o no), pero que
este variar en funcion del rendimiento y desempefio del trabajador. Por
supuesto, el trabajador debe conocer todos los requisitos y condiciones del

sistema”.

El contar dentro de la compafiia con un esquema de remuneracion
variable mejorara los indices de produccion y productividad de los
colaboradores haciendo que los mismos generen satisfaccion y la
compafiia ganancia, es por ello que se debe de tener politicas y

lineamientos establecidos para el proceso de compensacion.

2.2.1.1 Salario Emocional

Segun lo determina el articulo de Guzman (2018): “El salario
emocional, definido como una compensacion laboral mas alla del ambito
econdémico, ha surgido como estrategia de gestion de talento humano al
interior de las organizaciones que buscan una mejora en sus indicadores

de rotacion y permanencia laboral”.

Para efectos de desarrollo de los colaboradores el contar con

factores mas haya de la economia es parte del crecimiento profesional y

17



personal dntro de la organizacion y el poder identificarse con la compafiia. 18

2.2.1.2 Incentivos

Roldan (2018), determina incetivo como, “mecanismo que relaciona

una recompensa o castigo a un determinado desempefio o conducta”.

“El objetivo de establecer un incentivo es inducir un determinado
comportamiento. Se supone que el sujeto al que se le aplica actuara como

un agente racional evaluando los costos y beneficios”.

En el desarrollo del proyecto se determina los incentivos como parte
del proceso de recompensa para los colaboradores que realicen
determinandas tareas como medida de mejora de la compensacion por las
diferentes variables que se desarrollen para mantener los procesos

establecidos.

2.2.1.3 Incentivos financieros

Segun Hernandez (2017) determina incentivos financieros como:
““El riesgo de perder talento en los procesos de fusiones y adquisiciones:

El arte y la ciencia de la retencion del talento”.

Los que se visulizan a manera de efectivo por parte de compensar
para atraer el talento o bien para retener por medio de economia y
beneficios tangibles que los colaboradores puedan adquirir y ejecutarlo en

el momento que lo deseen.

2.2.1.4 Incentivos no financieros

Equipo de colaboradores (2016), menciona que incentivos



financieros es “Incentivos no financieros no equiparar a cualquier cantidad
determinada de dinero, pero estos pueden ser apenas tan valiosos al tratar

de retener a buenos trabajadores”.

No visualizados de manera econémica, pero si tiene valides en la
compensacion ante un logro o tarea sobresaliente para poder atraer y
captar la atencion de los colaboradores a realizar las funciones de manera

provechosa.

2.2.1.5 Motivacioén

Chiavenato define a la motivacion como ‘el resultado de la
interaccion entre el individuo y la situacion que lo rodea. Dependiendo de
la situacion que viva el individuo en ese momento y de cédmo la viva, habra

una interaccién entre él y la situacion que motivara o no al individuo”.

Frederick Herzberg, psicélogo orientado al trabajo y la gestion de
empresas, define la motivacién como “el resultado influenciado por dos

factores: factores de motivacion y factores de higiene”.

‘Los factores de motivacibn  (logros, reconocimiento,
responsabilidad, incentivos) son los que ayudan principalmente a la
satisfaccion del trabajador, mientras que si los factores de higiene (sueldo,
ambiente fisico, relaciones personales, status, ambiente de trabajo) fallan

0 son inadecuados, causan insatisfaccion en el trabajador”.

2.2.1.6 Comportamiento Organizacional

Macarena (2016), determina comportamiento organizacional

mediante los siguientes pioneros de la administracion.
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Para Chiavenato Idalberto:

“El Comportamiento Organizacional retrata la continua interaccion y
la influencia reciproca entre las personas y las organizaciones. Es una
disciplina académica que surgid como un conjunto interdisciplinario de
conocimientos para estudiar el comportamiento humano en las

organizaciones”.

Por su parte, Robbins expresa:

“Es un campo de estudio que investiga el impacto que tienen los
individuos, los grupos y las estructuras sobre el comportamiento dentro de
las organizaciones, con el propdésito de aplicar tal conocimiento al

mejoramiento de la eficacia de la organizacion”

Gibson, Ivancevich, Donnelly y Konospake dicen:

“Campo de estudio que se sustenta en la teoria, métodos vy
principios de diversas disciplinas para aprender acerca de las
percepciones, valores, capacidades de aprendizaje de los individuos
mientras trabajan en grupos y dentro de la organizacion y para analizar el
efecto del ambiente de la organizacion y sus recursos humanos, misiones,

objetivos y estrategias”.

Gordon Judith en su libro “Comportamiento organizacional, dice:

“Son los actos y las actitudes de las personas en las organizaciones.
El comportamiento organizacional es el acervo de conocimientos que se
derivan del estudio de dichos actos y actitudes. Sus raices estan en las

disciplinas de las ciencias sociales, a saber: Psicologia, sociologia,
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antropologia, economia y ciencias politicas”.

2.2.1.7 Plan de Compensacion

Alonso de Molina (2016), determina plan de compensacion como
“El plan de capacitacion es un proceso que va desde la deteccidon de

necesidades de capacitacion hasta la evaluacion de los resultados”.

Parte del proceso de compensacion salarial y los derivados que
sean contemplados dentro de su paquete de beneficios asignados en el

proceso de desarrollo dentro de la compaiiia.

2.2.1.8 Retencién de personal

Retencion de personal por Monteza (2016), determina que es “Todo
empieza por atraer a la organizacion a las personas correctas y cuyas
expectativas estén alineadas a las nuestras. Como empresa de servicios,
nuestro compromiso pasa por conocer la cultura organizacional a la cual
dotaremos de talento, asi como el ambiente en el que se desarrollara y los
profesionales que supervisaran su trabajo. De esta forma aseguramos que
las personas tengan el potencial que se necesita para crecer dentro de la

organizaciéon”.

El contar con personal que tenga conocimiento y que pueda proveer
y tener aln mas conocimiento, permite a la compafiia tener la posibilidad
de obtener informacion veras a la brevedad de la solicitud; y con ello el
colaborador en este caso obtiene una establidad laboral la cual le permite

tener tranquilad en los procesos que realice y en su entorno personal.
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2.2.1.9 Compromiso personal

Rivero (2017), determina compromiso personal como “Uno de los
elementos fundamentales para poder comenzar un proceso de
transformacion vital es, sin lugar a duda, el compromiso, es decir, esa
capacidad que ponemos en marcha para implicarnos con nuestro propio

plan de vida”.

Proceso mediante el cual el colaborar se identfica con la compafiia
aceptando y desarrollano de manera integra, responsable y con
transparencia los procesos que le sean asignados como parte del paquete

de funciones que le sean asigndas durante su carrera en la compafia.

2.2.1.10 Indicadores econémicos

Pastor (2018), sefia que indicadores economicos son
“Los indicadores econdmicos son datos estadisticos sobre la economia
gue nos permiten realizar un andlisis de la situacion econdmica tanto para
el pasado como para el presente y ademas nos permite realizar
previsiones de cdmo evolucionara la economia en el futuro con los datos

que tenemos hoy”.

Metodologias de cdmo se comparta el mercado tanto interno como
externo a la medida de evaluacién salarial poder tener claridad del
proceso, para poder tener la claridad del manejo ante situaciones

financieras.
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22111 KPI

Porras (2017), sefala que los KPI se determina como “El término
KPI, siglas en inglés, de Key Performance Indicator, cuyo significado en
castellano vendria a ser Indicador Clave de Desempefio o Medidor de
Desempefio, hace referencia a una serie de métricas que se utilizan para
sintetizar la informacion sobre la eficacia y productividad de las acciones
gue se lleven a cabo en un negocio con el fin de poder tomar decisiones y
determinar aquellas que han sido mas efectivas a la hora de cumplir con

los objetivos marcados en un proceso o proyecto concreto”.

Indicadores de desmepeiio para poder identificar cuales son los
procesos gue se pueden abarcar de manera mas eficiente y efectivos a la
hora de desarrollarlos en cumplimiento de las métricas que la compafiia

desea que sean alcanzadas.

2.2.1.12 Smart

Trenza (2018), describe Smart como “herramienta para definir de
forma inteligente tus objetivos, sus siglas son en inglés que significan s de

especifico, m de medible, a de alcanzable, r de relevante y t de temporal”.

El desarrollo de objetivos mediante la metodologia SMART permite
tener claridad de la realidad identificado objetivos de la posicién que sean

posibles de desarrollar dentro del proceso de evaluacion.

2.2.1.13 Siniestrabilidad
GRUPO IOE (2018), sefala siniestrabilidad como “Se conoce

siniestralidad laboral a la frecuencia con que se producen siniestros con
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ocasibn o por consecuencia del trabajo. La siniestralidad puede
ser originada por un accidente, una imprudencia, malas
practicas, métodos de trabajo peligrosos, falta de conocimiento de las

normas de seguridad laboral y otros motivos”.

Proceso que nos permite valorar los procesos de mejora dentro de
la compafiia en base a situaciones de la naturaleza y contar con una
opcion viable para que el colaborador ante una situcion de las anteriores
mencionadas, mantenga la posibilidad de desarrollar metodologias de

trabajo.

2.2.1.14 Rendimiento

“Cuando se nombra el concepto de rendimiento laboral se hace
referencia a los resultados. No se centra en la forma de realizarlos, ni en
el esfuerzo realizado para conseguirlo, sino en la consecucién final de
estos. Incide en el cuanto se ha realizado. Por ello, su grado
de rendimiento laboral suele incidir en su retribucién a través de la parte
variable de su salario. De hecho, una forma de incentivarla es aumentar el

porcentaje variable en el total salarial” (Garcia, 2017).

Desarrollo de los resultados por los cuales fue elegido para ocupar
una plaza dentro de la compaiiia, cumpliendo con lo estalbecido en el
descriptivo de funciones que le fueron asignadas en el momento de la
seleccidn, las cuales previamente deben ser evaluadas por el calificador y

el evaluando.
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2.2.1.15 Talento Humano

“La gestion de talento humano lleva a los mejores empleados de la
mano y los prepara para posiciones estratégicas de liderazgo. Asi,
poniendo especial énfasis en entrenamientos, desarrollo personal,

coaching y entrevistas de permanencia, entre otros” (Peréz, 2017).

Parte del proceso de incorporacion de los colaboradores dentro de
la compafiia para poder darle el respectivo proceso de induccion, ademas

también se refiere al desarrollo y el proceso de retencion de los recursos.

2.2.1.16 Renumeracién

“Las remuneraciones son todos los pagos Yy retribuciones hechas a
un trabajador por sus funciones y labores desempefadas en una empresa.
Sin importar el modo en que esa suma de dinero haya sido calculada (por
jornadas laborales, por horas o por comisiébn de ventas), puede ser
entregado en efectivo o en especie, e igualmente, puede ser un pago
ordinario o extraordinario. Las remuneraciones, también incluyen los
pagos por aguinaldos, primas vacacionales, prestaciones sociales, entre

otras razones” (Runa, 2017).

El ingreso econdmico que el colaborador recibe de manera diaria,
semanal, bisemanal, quincenal 0 mensual como parte de su paguete de
compensacion por la labor para la cual fue contratado dentro de la

compaifiia.

2.2.1.17 Compensacion fija

‘La compensacion (sueldos, salarios, prestaciones) es la

gratificacion que los empleados reciben a cambio de su labor, es el


https://blog.peoplenext.com.mx/c%C3%B3mo-reclutar-al-mejor-talento-humano

elemento que permite, a la empresa, atraer y retener los recursos humanos
que necesita, y al empleado, satisfacer sus necesidades materiales”

(Afrebier, 2015).

Compensar de manera fijja no hace que los colaboradores se
sientan identificados ni motivados con la parte de su ingreso econémico
por la labor razén por la cual se deben de identificar las variables que les
motivan para poder realizar valoraciones y aplicarlas a su paquete de

compensacion.

26



CAPITULO 1lI

PROCEDIMIENTO METODOLOGICO



31

3.1 FINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Castro (2016), define investigacidn técnica como “conjunto de procesos sistematicos y

empiricos que se aplica al estudio de un fenémeno”.

La investigacion aplicada, que es la que soluciona problemas practicos, dentro del

proceso de investigacion (Hernandez, Fernpandez y Baptista, 2016).

La finalidad de la investigacion es tedrica debido a que se parte de un conocimiento y
el propdsito es aumentar el mismo para poder implementar un plan de compensacion
variable por medio de incentivos para el departamento de tecnologia de la compafia

Evertec Costa Rica.

El desarrollo de investigacion es ampliar la informacion sobre el objeto de la
investigacion para poder solventar las necesidades que presentan los recursos en

base a la compensacion.

3.1.1 Dimension temporal

Hernandez (2012), define dimension transversal se define como “es apropiado cuando
la investigacion se centrada en analizar cual es el nivel de una o diversas variables en
un momento dado. Tambien es adecuado para analizar la relacién entre conjunto de

variables en un punto del tiempo”.

Disefio longitudinal cuando el interés del investigador es analizar cambios a través del
tiempo en determinandas variables o en relaciones entre estas. Recolectan datos
atraves del tiempo en puntos o periodos especificados para hacer inferencias respecto

al cambio, determinantes y consecuencias (Hernandez, 2012).
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El alcance temporal de la investigacion es de enfoque no experimental dado que la
informacion se presenta de manera natural en su entorno y su estado actual; mediante
caracter transaccional o transversal que permite realizar la investigacion del objeto en
estudio, con un disefio descriptivo donde se visualizan los procesos de manera

deliberativamente en base a cada uno de los puntos en investigacion.

3111 Enfoque no experimental

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2012), “la investigacién no experimenal
es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, es
investigacion donde hacemos variar intencionalmente las variables
independientes. Lo que hacemos en la investigacion no expermiental es observar

fenomenos tal y como se dan en su contexto natural”.

El enfoque aplicado se desprende de la resolucion de problemas de un contexto
determinado, es decir, busca la aplicacién o utilizacién de conocimientos, desde
una o varias areas especializadas, con el propésito de implementarlos de forma

practica para satisfacer. (Hernandez, 2012).

El enfoque de esta investigacién es no experimental ya que no se manipula la
informacion, solo se observa en su estado natural el fendmeno de la
compensacion variable y el conocimiento que tiene los colaboradores sobre el

tema en desarrollo.
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3112 Carécter

Universia Costa Rica (2017), define investigacion exploratoria” ofrece un primer
acercamiento al problema que se pretende estudiar y conocer, se realiza para
conocer el tema que se abordara, lo que nos permite “familiarizarnos” con algo

que hasta el momento desconociamos”.

“La investigacion descriptiva es la que se utiliza, tal como el nombre lo dice, para
describir la realidad de las situaciones, eventos, personas, grupos o comunidades

gue estén abordando y que se pretenda analizar (Universia Costa Rica, 2017).

Universia Costa Rica (2017), define la investigacion explicativa como “no solo el
problema o fendmeno observado dino que se acerca y busca explicar las causas

que originaron la situacion”.

Se pretende recolectar y analizar informacion de un momento determinado
durante el presente afio, ademas se estudia la compensacién que mantienen los
colaboradores para visualizar las diferentes variables que existen entre las mismas
posiciones y la antigedad en la compafia, para tener un panorama de la
orientacion de como la compairiia procede con el pago de salario para cada uno
de los colaboradores, la base de la investigacion es exploratoria pues se
acercarnos al problema para estudiar y conocer los factores que inciden en las

compensacion de los colaboradores.
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3113 Disefio descriptivo

El disefio de la investigacion es descriptivo en base a que se analiza la informacion
correspondiente a la compensacion variable y el conocimiento que mantienen los
colaboradores del tema en desarrollo. Adicional se realiza el estuidio de las
variables que a los colaboradores les motivaria que se les aplicara para tener una

mejor identificacion con la organizacion.
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3.1.2 Marco de lainvestigacion

Baldenegro (2015), define el marco de investigacion mega, micro y macro como
‘la competitividad garantizada pertinencia y sustentabilidad a una organizacion
debieran fundamentarse en una planeacion estratégica, mega que garantice el
logro de su mision y vision; donde los indicadores contituyen signos vitales,
precisos y validos sobre el desempefio, identificados en tres niveles de planeacion
estratégica tendiente a definir y lograr el éxito organizacional: Mega (Estrategico),
Macro (Tactico) y Micro (Operacional); partiendo de analizar la contribucién social

y valor agregado, alieando después metas y resultados de la organizacion.

El marco de investigacion es micro porque se analizan los motivos por los cuales
los colaboradores se desmotivan y tienen deseos de tener una compensacion que

sea retribuida en base a sus cualidades y desarrollo dentro de la compafiia.

3.1.3 Naturaleza de la investigacion

La investigacion es de naturaleza mixta porque cada enfoque enriquece la
investigacion. Se utilizan los enfoques cualitativo y cuantitativo ya que se analizan
las variables que los colaboradores desearian tener como parte de su
compensacion y adicional validar cuales son sus deseos por medio del desarrollo

de carrera dentro de la compainiia.

También es de campo y de laboratorio porque se realiza el proceso de
investigacion dentro de la compafia para recolectar las variables de motivacion y

el conocimiento que tiene los colaboradores sobre el tema en desarrollo.

La investigacion se desarrolla directamente en oficinas centrales de Evertec,
previamente con la autorizacion, la misma se realiza previamente en conjunto con

el departamento de recursos humanos con la gerencia del departamento. Por lo
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tanto, el enfoque de la investigacién es cuantitivo y cualitativo y el paradigma que

lo caracteriza en la investigacion es positivo.

3131 Enfoque cualitativo y cuantitativo

La investigacion cuantitativa es una forma estructurada de recopilar y analizar
datos obtenidos d distitntas fuentes. La investigacién implica el uso de
herramientas informaticas, estadisticas, y matematicas para obtener
resultados. En concluyente el propdsito es cuantificar el problema y entender
qué tan generalizado estd mediante la busqueda de resultados (Sis

International Research, 2018).

La investigacion cualitativa postula una concepcién fenomenoldgica inductiva,
orientada al proceso. Busca descubrir o generar teorias. Pone énfasis en la
profundidad y sus andlisis no necesariamente, son traducidos a los términos

matematicos. (Barrantes, 2012, pp. 70-71).

En la presente investigacion se utilizan el enfoque cualitativo. El enfoque
cuantitativo se basa en verificar y comparar datos, los cuales se presentan
mediante analisis de la informacion y el conocimiento que tiene los colaboradores
en base a la compensacion variable por medio de incentivos y la realidad actual de
la compafiia y los diferentes mercados, datos que son analizados para poder

determinar la motivacion que tiene el personal del area de tecnologia.

En el caso del enfoque cualitativo, se busca descubrir teorias o evidenciar un
fendmeno porque toma en consideracion este enfoque debido a la encuesta que
se aplica a los colaboradores de la organizacién, quienes brindan su opinién en
base al tema de la compensacion y los factores que se contemplan. Los datos
se muestran por medio de graficos posteriores a la recoleccion de informacion

para el respectivo proceso de andlisis de los resultados para poder determinar
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el conocimiento sobre la compensacion variable y como es aplicada dentro de

la compaiiia.

3132 Paradigma que caracteriza la investigacion

El paradigma que vincula la investigacion es positivista, debido a que las
variables de estudio permitiran observar y analizar el fenomeno y con ello poder

identificar las variables para poder plantear una propuesta de mejora.

3.2 SUJETOS Y FUENTES DE INVESTIGACION

3.2.1 Sujetos de investigacion

3211 Sujetos

Los sujetos de la investigacion son los empleados del departamento de

tecnologia de la empresa Evertec Costa Rica.

3212 Poblacion

“Una poblacion constituye el universo total sobre el cual se hace la investigacion
y puede estar conformada por comunidades, grupos, personas; situaciones,

organizaciones, etc.” (Pazos y Gutierrez, 2012, p. 71).

La poblacién investiga es conformada por 35 colaboradores del departamento

de Tecnologia de la empres Evertec Costa Rica, S.A.

La poblacién analizada es el personal del area de tecnologia de la compafiia
Evertec el cual para el desarrollo del proyecto se toma una muestra de los
colaboradores que brindaran el detalle del estado actual de la compaiiia en

base a la compensacion variable por medio de incentivos.
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3213 Muestra

En esta investigacion se trabaja con una muestra de 35 colaboradores tomados
al azar en los diferentes roles dentro de la compafia especificamente en el
departamento de tecnologia, para poder identificar las principales causas y
conocimientos que tienen los colaboradores sobre la compensacion variable por medio
de incentivos. Sin embargo, al analizar el factor salarial y la compensacion monetaria
y nho monetaria se emplea el enfoque cuantitativo porque visualizamos la cantidad y
los montos en que se incurrian si se incluyen las peticiones de los colaboradores dentro

del paquete de compensacion.

En el desarrollo de la investigacion no exite muestra pues no es el total de los

colaboradores.

3.2.1.3.1 Tipo de muestra

En base al desarrollo del proyecto se toma una muestra aleatoria del personal
de tecnologia en los diferentes roles dentro del area para poder identificar la
informacion planteada y dar a conocer mediante la encuesta los resultados de la
informacion a investigar, obteniendo con ello informacién primaria la cual nos permite

realizar el analisis de datos.



3.2.2

3221

3222
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Fuentes de informacion

Las fuentes de informacion son los documentos que respaldan la investigacion.

Estas se dividen en fuentes primarias y secundarias.

Fuentes primarias

En el desarrollo de la investigacion la fuente primaria son los colaboradores de
la compafia Evertec en el departamento de tecnologia pues son quienes se
toman como encuestados para aplicar la herramienta de recopilaciéon de
informacion para poder identificar el conocimiento y informacion que tiene la

comparniia en base al tema de compensacion variable por medio de incentivos.

Fuentes secundarias

Las fuentes secundarias que se utlizan son los libros, blogs, revistas, articulos,
informacion brindada por la compafiia Evertec Costa Rica, entre otros
documentos relacionados con el tema que brindaran los datos para el desarrollo
de la informacién y enriquecimiento del conocimiento. El libro principal que se

emplea es Administracion de recursos humanos de Idalberto Chiavenato.
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3.3 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

En toda investigacion es necesario llevar a cabo la recoleccion de datos para
poder interpretar la informacion de analisis; este recurso suministra informacién
acerca del fendmeno estudiado y asi se extraen datos importantes para el
andlisis de los resultados. Por lo tanto, en esta investigacion los instrumentos

que se utilizan son el cuestionario y la observacion.

3.2.3 Encuesta

Se efectua la encuesta a los coalboradores de la compafiia Evertrec, con la
finalidad de poder obtener informacién en base ala compensacion variable por

medio de incentivos dentro de la compainiia.
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3.3.2 La observacioén

Estos instrumentos se utilizan para complementar informacion con respecto a
las variables de estudio, con el objetivo de profundizar mas sobre el tema al
observar y analizar los documentos relacionados con la compensacion y las

variables que le son propias dentro de la perspectiva de los colaboradores.



etivo Especifico

Variable

Indicadores

Relacién de variables

42

Definici
Instrumental

Conocer el estado actual de la
motivacion de los colaboradores
con respecto a su plan de
compensacion de la compania.

Motivacion

Satisfaccion laboral,
entorno fisico,
politicas, supervision,
horario, salario y
beneficios.

A partir de la definicién de motivo, Carrasco (p.215) establece el siguiente
concepto de motivacién: Un motivo es algo que constituye un valor para
alguien. La motivacién, pues, esta constituida por el conjunto de valores que
hacen que un sujeto “se ponga en marcha” para su consecucion. La
motivacién hace que salgamos de la indiferencia para intentar conseguir el
objetivo previsto. Entre motivo y valor no hay diferencia: motiva lo que vale
para cada sujeto.

Quienes determinan un

Retractores:Los cuales

Promotor: Quienes
asignansi a la
respuesta de si se
sienten motivados con
la compafifa Pasivos:

no en la motivacién

no realizan mencién
entre si 0 no.

Por medio de una
encuesta dirigida
alos
colaboradores del
departamento de
tecnologia en la
compaiiia Evertec,
preguntas 7,11,15
especificamente
en la pregunta 21.

Plantear los indicadores para
poder elaborar una propuesta
de compensacion variable de
los colaboradores del
departamento de tecnologia.

Variables de
compensacion

Bonus discrecionales,
bonus por rendimiento,
comisiones, prima por
antigtiedad,
productividad,
vacaciones,
capacitaciones.

La retribucién variable es un conjunto de sistemas cuya caracteristica
comUn es la existencia de una compensacion monetaria no
consolidable que percibe un trabajador y que se determina por la
consecucion de unos objetivos medibles y cuya cantidad varia segun los
resultados alcanzados en un periodo de tiempo determinado.

Promotor: Quienes
asignende 7 a 10
indicadores Pasivos:
Asignacion de 3a 6
indicadores
Retractores: Quienes
indiquende 0 a 3.

Por medio de una
encuesta dirigida
alos
colaboradores del
departamento de
tecnologia en la
compafiia Evertec,
preguntas 12, 16
especificamente
en la pregunta 22.

Aplicar una encuesta a los
colaboradores de tecnologfa con
el fin de conocer la opinién si se

llega a aplicar un plan de
compensacion variable.

Plan

Salario,
compensacion,
variable.

Para Alfonso Ayala Sanchez Plan se define como el conjunto coherente
de metas e instrumentos que tiene como fin orientar una actividad
humana en cierta direccién anticipada.

cerrada de si o no. Por

Por medio de pregunta

medio de aporte de
justificacion de su
respuesta.

Por medio de una
encuesta dirigida
alos
colaboradores del
departamento de
tecnologia en la
compaiiia Evertec,
preguntas 6, 11,
12,23,24, 25. Pero
especificamente
la pregunta
nimero 1 que
determina si
conoce que es
compensacion
variable.

Presentar una propuesta de
compensacion variable que
impacte en la motivaciény en la
productividad de los
colaboradores del area de
tecnologia.

Productividad

Mejora, oportunidades
y desarrollo.

Sevilla define productividad como: La productividad es una medida
econémica que calcula cuantos bienes y servicios se han producido por
cada factor utilizado (trabajador, capital, tiempo, costes, etc) durante un

periodo determinado.

cerrada de si o no. Por

Por medio de pregunta

medio de aporte de
porque a su respuesta.

Por medio de una
encuesta dirigida
alos
colaboradores del
departamento de
tecnologia en la
compaiiia Evertec,
pregunta 11.

Fuente: Elaboracion propia Jessica Ceciliano Solano




CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS



4.1 DESCRIPCION DE LA SITUACION

A continuacion, se expone la interpretacion de los datos obtenidos mediante la
encuesta aplicada a la poblacion del departamento de tecnologia de Evertec Costa Rica,
para lo cual se utilizan tablas y graficos que muestran los valores absolutos y relativos.
Esta informacion se interpreta para analizar las variables referentes a la compensacion

varible por medio de incentivos.



Tabla 1 Género

Criterio Absoluto Relativo
Femenino 11 31%
Masculino 24 69%

Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.

Grafico 1 Género

Género

® Femenino

Masculino

69%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.




En el grafico n.° 1 se aprecia que en el departamento de tecnologia de Evertec,
predomina el género masculino, correspondiente al 69%; luego se encuentra el género

femenino con un 31 %.



Tabla 2 ¢ Cudl es su edad actual?

Criterio Absoluto Relativo
18a25 5 14%
26 a 33 15 43%
34a42 10 29%
43 a 51 4 11%
Mas de 52 1 3%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.

Grafico 2 ¢Cual es su edad actual?

¢ Cudl es su edad actual?
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Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.



De acuerdo con el grafico n.° 2 se observa que un 43 % de la poblaciéon esta
dentro de un rango de edad de 26 a 33 afios, seguido de un 29 % en el rango de 34 a
42 afos. Por lo tanto, mas del 43 % de los empleados de Evertec pertenece a la

poblacion de milennials.



Tabla 3 ¢ Cual es su nivel de escolaridad?

ellQ0 O 2l d O
Bachiller en educacién media 3 9%
Técnico 0 0%
Bachillerato universitario 24 69%
Licenciatura 7 20%
Post grados (maestrias.
doctorados) 1 3%
Ninguna 0 0%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.

Grafico 3 ¢Cual es su nivel de escolaridad?
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Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.




Segun el gréafico n.° 3, muestra que la escolaridad de Bachillerato Universiario
es la de mayor predominancia con un 69%, al ser el grado académico requisito para

laborar en el departamento de Tecnologia.



Tabla 4 ¢Cual es su posicion?

Criterio Absoluto Relativo
Jefatura 1 3%
Supervisor 5 14%
Analista de sistemas junior 14 40%
Analista de sistemas senior 10 29%
Otro 5 14%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.

Grafico 4 ¢Cudl es su posicion?
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Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.



En relacion con el grafico n.° 4, el rango predominante, con un 40%, es creer en
la existencia de oportunidades de crecimiento y desarrollo segun su carrera
profesional. Sin embargo, el 29 % considera que hay pocas areas en las cuales se
puede crecer profesionalmente, pues de la posicion de Senior la siguiente opcién es

jefatura o supervisor y las plazas se encuentran ocupadas.



Tabla 5 ¢Cuanto tiempo tiene laborando para la compafiia?

Criterio Absoluto Relativo
Menos de un afio 1 3%
1 a 3 afos 11 31%
3 ab afos 7 20%
6 afios a 10 afos 5 14%
Mas de 10 afios 11 31%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.

Gréfico 5 ¢ Cuanto tiempo tiene laborando para la compaiiia?
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Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.




De acuerdo con el grafico n.° 5, los rangos predominantes, con un 31 %, son los
colaboradores con masde 10 afios y los nuevos colaboradores que tienen entre 1 afio
y 3 afios, razén por la cual se determina que los colaboradores del departamento de

tecnologia son estables.



Tabla 6 ¢Sabe que es un plan de compensacion variable?

erio ADSO O Rela 0
Si 12 34%
No 23 66%

Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.

Gréfico 6 ¢ Sabe que es un plan de compensacién variable?
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Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.




De acuerdo con el grafico n.° 6, el rango predominante, con un 66 %, son
los empleados que desconocen que es un plan de compensacion variable razon por lo
cual como parte de la propuesta es desarrollar el proceso de capacitacion de los

colaboradores en materia de compensacion para mantenerlos motivados.



Tabla 7 ¢ Considera que su salario esta acorde a su posicion?

erio ADSO O Rela 0
Si 12 34%
No 23 66%

Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.

Gréfico 7 ¢ Considera que su salario esta acorde a su posicién?

éSu salario esta acorde a su posicion?

Si No

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.



Segun el grafico n.° 7, el 66 % de los colaboradores consideran que su salario no
esta acorde a su posicion, razon por la cual el andlisis de las variables a identificar en
la compensacion se determina en base a las recomendaciones que los colaboradores

realizan.



Tabla 8 ¢ Tiene posibilidad de ascender a concursar en otras posiciones?

erio ADSO O Rela 0
Si 23 66%
No 12 34%

Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.

Gréfico 8 ¢ Tiene posibilidad de ascender a concursar en otras posiciones?
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Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.



De acuerdo con el grafico n.° 8, el 66 % de los empleados se enteran de los
ascensos gue la organizacion ofrece, por lo tanto, los empleados estan informados de

dichas oportunidades.



Tabla 9 ¢Considera que la empresa apuesta Unicamente por la compensacion fija?

Criterio Absoluto Relativo

Si 27 7%
No 8 23%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.

Gréfico 9 ¢Considera que la empresa apuesta Unicamente por la compensacion fija?
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Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.



Segun el grafico n.° 9, el 77 % de los colaboradores entienden que la compaiiia
apuesta Unicamente por la compensacion fija, es decir, que su ingreso salarial es

estable y no tiene modificaciones.



Tabla 10. La evaluacion salarial que ha tenido la empresa en los ultimos afios ha sido:

erio ADSCQ 0 Rela O
Excelente 1 3%
Buena 9 26%
Regular 17 49%
Mala 5 14%
Pésima 1 3%
Otro 2 6%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica,

San José, 2018.

Gréfico 10 La evaluacion salarial que ha tenido la empresa en los ultimos afios ha sido:
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Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.



Segun el grafico n.° 10, el 49 % de los colaboradores consideran que la
evaluacion salarial en los ultimos afios ha sido regular es mas de la mitad de la
poblacién la que identifica que su salario no es compensado de manera satisfactoria

afio con afo.



Tabla 11 Considera que una retribucion salarial variable contribuiria a la mejora de la productividad.

Si 30 86%
No 5 14%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.

Gréfico 11 Considera que una retribucion salarial variable contribuiria a la mejora de la productividad.
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Segun el gréfico n.° 11, el 86 % de los colaboradores determinan que una
retribucion salarial variable contribuiria a la mejora de la productividad por ello

determinan que son variables que para efectos de crecimiento son importantes.



Tabla 12. Al implantar un sistema de compensacion variable, la principal motivacion seria:

Economia 20 57%
Tiempo libre 2 6%
Actividades sociales 1 3%
Dias de vacaciones por antigiedad 1 3%
Capacitaciones 9 26%
Otro 2 6%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.

Grafico 12. Al implantar un sistema de compensacion variable, la principal motivacion seria:
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Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.



Se determina en el grafico n.° 12, que el 57 % de los colaboradores consideran
que al implantar un sistema de compensacion variable la principal motivacion seria la
economia y como segun factor de importancia la capacitacion la cual es reflejada por
un 26% de los colaboradores encuestados los cuales realizan la mencién de la
importancia de las capacitaciones dentro de la compafila y para el desarrollo

profesional.



Tabla 13 Existen bonus por incentivos por cumplimiento de metas.

erio ADSO O Rela 0
Si 10 29%
No 25 71%

Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.

Gréfico 13. Existen bonus por incentivos por cumplimiento de metas.
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Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.



Segun el grafico n.° 13, el 71 % de los colaboradores mencionan que no existen
bonus por incentivospor el cumplimiento de metas lo cual es uno de los factores que

provocan la desmotivacion del personal.



Tabla 14. Considera que el sistema de retribucion en base a la evaluacion es el mas 6ptimo.

Criterio Absoluto Relativo

Si 13 37%
No 22 63%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.

Grafico 14. Considera que el sistema de retribucién en base a la evaluacion es el mas éptimo.
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Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.



El grafico n.° 14, el 63 % de los colaboradores determinan que el sistema de
retribucion salarial no es el mas oOptimo, podria tener opciones de mejora para

mantener a los colaboradores motivados.



Tabla 15. Se siente identificado con la compafiia.

Criterio Absoluto Relativo
Siempre 10 29%
Casi siempre 11 31%
En algunas ocasiones 10 29%
Rara vez 3 9%
Nunca 1 3%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.

Grafico 15. Se siente identificado con la compafiia.
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Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.




De acuerdo con el grafico n.° 15, el rango predominante, con un 29 %, en base
a la identificacién con la compairiia es en algunas ocasiones y adicional también el 29%

tambien se sienten identificados siempre con la compafia.



Tabla 16. ¢ Se cuenta con politicas establecidas para la compensacidén que ayudan a mantener las
meétricas salariales?

Si 11 31%

No 21 60%
Otro 3 9%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.

Gréfico 16. ¢ Se cuenta con politicas establecidas para la compensacién que ayudan a mantener las
métricas salariales?
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Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.



De acuerdo con el grafico n.° 16, el rango predominante, con un 60 %, son los
colaboradores que indican que no se cuenta en la compafia con una politica para la
compensacion que ayuden a mantener las métricas salariales dentro de Evertec y en

este caso en le objeto de estudio en el departamento de tecnologia.



Tabla 17 ¢Le recomendaria usted a un amigo en base a su salario trabajar para la compafiia?

erio ADSO O Rela 0
Si 20 57%
No 15 43%

Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.

Grafico 17. ¢Le recomendaria usted a un amigo en base a su salario trabajar para la compaiiia?
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Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.




De acuerdo con el grafico n.° 17, el rango predominante, con un 57 %, son los
colaboradores que indican que si recomendaria el laborar para la compafiia en base a

el salario de devengan.



Tabla 18 ¢Si le ofrecen una mejor compensacion junto con capacitacion en otra compafia tomaria la
decision de aceptarla?

Criterio Absoluto Relativo

Si 30 86%
No 5 14%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.

Gréfico 18. ¢Si le ofrecen una mejor compensacion junto con capacitacion en otra compafia tomaria la
decision de aceptarla?
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Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.



Segun el grafico n.° 18, el rango predominante, con un 86 %, de los
colaboradores si les brindan un mejor salario junto con capacitacion en otra compairiia

tomarian la decision de vincularse con otra compafia.



Tabla 19 ¢Se ve dentro de un afio en la compafiia de acuerdo con las politicas salariales?

Criterio Absoluto Relativo

Si 23 66%
No 12 34%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.

Gréfico 19. ¢ Se ve dentro de un afio en la compafiia de acuerdo con las politicas salariales?
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Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.



De acuerdo con el gréfico n.° 19, el rango predominante, con un 66 %, se ven
dentro de un afio dentro de la compafiia en base a las politicas salariales por un tema
de antigiiedad y exposicién a un nuevo mercado en el cual incursionarian de manera

inicial.



Tabla 20 ¢Cuenta con un paquete de compensacion que le motive?

Si 9 26%
No 26 74%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.

Gréfico 20. ¢Cuenta con un paquete de compensacién que le motive?
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Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José€, 2018.



De acuerdo con el grafico n.° 20, el rango predominante, con un 74 %, indican
que no cuentan con un paquete salarial que les motive, razon por la cual el restante
26% si se sienten satisfechos con su paquete de compensacion en base al analisis, se
determina que los incentivos no se aplican de manera general, sino en el caso de

algunas posiciones claves.



Tabla 21¢Considera que el servicio de medicina de empresa le aporta beneficio en base a su paquete de
compensacion?

Si 23 66%
No 12 34%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.

Gréfico 21. ¢ Considera que el servicio de medicina de empresa le aporta beneficio en base a su paquete
de compensacion?
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Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.



De acuerdo con el grafico n.° 21, el rango predominante, con un 66 %,
mencionan que el servicio de medicina de empresa si le aporta como parte de los
beneficios de la compafia, como parte de los comentarios se mencionan que los

servicios son basicos, pero podrian implementarse mas especialidades.



Tabla 22 ¢ El sistema de becas lo considera que es un beneficio que aporta valor para su paquete de
compensacion?

Si 13 37%
No 22 63%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.

Grafico 22. ¢ El sistema de becas lo considera que es un beneficio que aporta valor para su paquete de
compensacion?
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Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018.



Segun el analisis de la informacion del grafico n.° 22, el rango predominante,
con un 63%, indican que el sistema de becas no les aporta como parte de sus
beneficios por la cantidad de documentos que se deben de completar y el tiempo de

respuesta.



Tabla 23 ¢ El aporte patronal que ofrece la compafiia en base a la asociacién solidarista lo considera
atractivo para su paquete de compensacion?

Si 21 60%
No 14 40%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018

Grafico 23. ¢ El aporte patronal que ofrece la compafiia en base a la asociacion solidaristalo considera
atractivo para su paquete de compensacion?
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Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018



De acuerdo con el grafico n.° 23, el rango predominante, con un 60%, se
identifican con que la compafia realiza un aporte patronal a la asociacion solidarista
atractivo para su paquete de compensacion, en cambio el 40% restante indican que el
aporte en otras compafias es superior y que es un incentivo que generaria un factor

de compensacion que le motivaria.



Tabla 24¢;Considera que es una parte fundamental dentro de la compaiiia?

erio ADSO O Rela 0
Si 19 54%
No 16 46%

Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018

Gréfico 24. ¢ Considera que es una parte fundamental dentro de la compafia?
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Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de Evertec Costa Rica, San José, 2018



De acuerdo con el grafico n.° 24, el rango predominante, con un 549%,
consideran que se identifican como parte fundamental de la compaiiia, siendo el 46%
identificado como parte no fundamentales pues consideran que dentro de la compafia

no existen recursos inprescidibles.



CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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El andlisis de la compensacion variable de la compafia se debe de evaluar de manera
constante por ser una parte fundamental para los colaboradores; la evaluacion de la
compensacion varible dentro de la comparfia de manera introductoria tiene muchos
aspectos de mejora que se deben de contemplar para realizar el programa dentro de
la compafia y pueda ser evidenciado como un todo para los colaboradores y de cara
a la compairiia permite posicionarla como una organizacion con cultura de atraccion y

retencion de talentos identificados.

Al realizar la encuesta a los colaboradores, se identifican diferentes
oportunidades de mejora en las que la compafia debe de trabajar para compensar de
una manera equitativa a los colaboradores. A partir de los resultados, se plantean las

siguientes conclusiones y recomendaciones.
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Objetivo n.° 1:

compensacion de la compaiiia.

Conocer el estado actual de la motivacion de los colaboradores con respecto a su plan de

Conclusioén

Recomendacion

En base al andlisis de la informacion expuesta
dentro de la encuesta se determina que 50% de
los colaboradores no conoce la terminologia de
compensacion variable.

La motivacién dentro de la compafia por efectos
de la compensacion no se percibe, pues
consideran que podria visualizarse de una
manera que los haga valer como el talento
humano que verdaderamente tiene la
organizacion. Es untema de reconocimiento por
su labor y aporte hacia la organizacion.

La empresa necesita personas para que
funcione de forma normal, pero si lo que desea
es que funcione de forma excelente esas
personas necesitan estar motivadas. Por ello, es
en la motivacion del colaborador donde la
empresa obtiene la clave del éxito y los maximos
beneficios econdmicos.

Cuando un colaborador entra en una fase de
desmotivacion, empieza a perder el entusiasmo

y la ilusion con la que empez6 el primer dia. Su

Realizar una capacitacion donde le brinden
conocimiento a los colaboradores de qué es
compensacion como primera terminologia y
por consiguiente la compensacion varible y
sus derivaciones que inciden dentro de la
motivacion de los colaboradores.

Para enfrentar esta situacién se debe volver
a crear la ilusion del primer dia en el
colaborador, volver a enamorarlo,
entusiasmarlo y ayudarle a encontrar el
motivo que lo lleve a la accion.

Para mejora este aspecto motivacional se
recomienda mejorar la comunicacién entre
colaboradores y empresa. Respeto mutuo.
Buscar la conciliacion entre trabajo y familia.
Reconocer el trabajo de los colaboradores.
Mostrar interés por las necesidades del
colaborador y establecer retos constantes
para evitar la rutina, por ejemplo. Ademas,
Instaurar entrevistas

Crear equipo e

personales y evaluacion de satisfaccion.
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rendimiento empieza a verse reducido y la
calidad del trabajo que realiza queda afectado y
por tanto empiezan a cometer ineficiencias por
la falta de atencion hacia las tareas a realizar.

El salario es un factor higiénico y como tal la
insatisfaccion es principalmente el resultado de
los factores de higiene. Si estos factores faltan o
son inadecuados, causan insatisfaccion, pero su
presencia tiene muy poco efecto en la
satisfaccion a largo plazo.

La remuneracion puede motivar a los empleados
a ser mas productivos, pero no tiene que ser
necesariamente basada en una compensacion.
La remuneracion también puede ser elogios o
reconocimiento. Sin embargo, la remuneracion
compensada puede ser eficaz a largo plazo en
la motivacion y la productividad, tal como un
aumento o0 una promocion.

de los

La remuneracibn aumenta la moral

empleados en general siempre que los
beneficios sean considerados equitativos. En
otras palabras, dar bonificaciones por niveles o
incrementales basadas en cual empleado es el
mas productivo, el segundo mas productivo y asi
sucesivamente. En general mejora el estado de

animo si a cada empleado se le concede la

Disefiar e Implementar una evaluacion anual
donde los colaboradores puedan brindar
informacion de formas de compensar que les
motiven,

las mismas estarian sujetas a

revision para su posterior implementacion.

Con pequefas acciones se puede lograr
aumentar de forma significativa el nivel de
motivacion de los colaboradores. Como

punto principal se encuentra la
comunicacién, ya que la comunicacion es la
base principal sobre la que se sustenta el que
las personas se sientan realmente
motivadas, saber comunicar correctamente
evita malentendidos, crea confianza,
establece vinculos, genera entusiasmo y
establece lazos de unién méas que cualquier

otro medio.

Cuando no se realiza una comunicacién
efectiva en la empresa el empleado puede
tener un sentimiento de falta de pertenencia
a la empresa y reconocimiento, sumandose
la falta de interés por su trabajo.

los

Una buena comunicacion reforzara




94

oportunidad de alcanzar una serie de objetivos
en lugar de establecer una meta elevada que un
solo empleado puede lograr.

Las ventajas de utilizar que un sistema de
retribucion variable es tener mayor flexibilidad de
costos, ya que la empresa comparte su riesgo
financiero con el profesional. En segundo lugar, un
sistema de retribucion variable puede llegar a ser
un elemento de informacion a las personas de
cuadles son las prioridades de la empresa, de
forma que podria ayudar a mantener claro el
foco de los empleados. En tercer lugar, el
sistema retributivo variable se utiliza para
estimular a las personas con incentivos cuando
consigan unos determinados resultados ya sea
de productividad, ventas, incremento de calidad,
reduccion de costos, Sin embargo, es importante
ser conscientes de si la propia naturaleza del
trabajo no estan difusa como para hacer
realmente refleja en base a objetivos que se
puedan asociar a indicadores numericos. Esta
podria ser una de las razones por las que no
siempre una retribucion variable es motivante.
La correcta gestion de la compensacion ya sea
fija o variable, es la clave para que el costo de la

planilla sea realmente una inversién. Esta

pilares de la motivacion del empleado,
proporcionandole el motivo que necesita para
pasar a la accion y permitiendo que estos
recobren su entusiasmo y compromiso,
elevando asi las posibilidades del éxito de la

empresa.

La compensacion variable para causar
motivacion debe contar con equidad interna 'y
gue todos los puestos de trabajo tienen un
valor e impacto dentro de una compafiia. Por
tanto, es importante medir el grado de
responsabilidad, el nivel de requisitos el
‘know-how” de cada puesto para conocer
realmente el nivel de impacto. Una vez se
tienen estos datos se debe relacionar la
remuneracion con el nivel de impacto de cada
puesto basandose en bandas salariales. El
principio fundamental es que puestos que
tengan similar impacto no deberian percibir
una diferencia de mas de un 20% entre el que
gana mas con el que gana menos, dentro de
la misma banda salarial.

El salario no es un agente motivador. Este
por si s6lo no genera compromiso ni la

motivacion para comprometerse de forma
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gestion debe cumplir los objetivos de mantener excepcional a una empresa, ya que todas las
la equidad interna, es decir, que puestos con empresas pagan un salario. Por ende, la
similar impacto dentro de la empresa perciban clave diferenciadora esta en los sistemas de
similares salarios, la equidad externa, que compensacion variable. Ligar los buenos
contempla la comparacion con el mercado, y la resultados y el cumplimiento de forma eficaz
justa remuneracion por el trabajo eficientemente y eficiente de los objetivos con formas
desempeiiado. alternas y atractivas para los colaboradores

es la clave para mantener equipos de alto

rendimiento, comprometidos y felices.
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Objetivo n.° 2:
Plantear los indicadores para poder elaborar una propuesta de compensacion variable de los

colaboradores del departamento de tecnologia.

Conclusioén

Recomendacién

e En el desarrollo del proceso se presentan
indicadores que los colaboradores
predisponen para que su compensacion sea
acorde a lo que desearian recibir por sus
labores, como lo son la capacitacion, dias de
descanso luego de jornadas largas de trabajo,
dia libore en cumpleafios, traslado,
capacitaciéon, bonus por desempefio, salario en
base al mercado, carrera profesional,
acercamiento al desarrollo de hablidades,
identificacion 'y andlisis de pruebas
psicométricas para su determinacién como

recursos y desarrollar las hablidades.

e Las bases fundamentales para crear un
sistema de compensaciones son: la estrategia
y objetivos de la empresa; el mercado laboral
dentro del cual compite la organizacion; los
perfiles de los puestos y de las personas que
los ocupan; y la capacidad economica de la

organizacion.

e Es importante que el sistema de

Proponer una politica de compensacion
variable que sea conocida dentro de la
compairiia para que los colaboradores estén
enterados de las metodologias de pago y

compensacion con las que se cuenta.

Las politicas de compensacion variable
buscan estandarizar los criterios de
asignacion de remuneraciones. Alinean el
desempeiio con el aporte de cada cargo al
negocio, buscando darles coherencia a las
retribuciones.
Una correcta estructuracion de la politica de
compensaciones permite establecer criterios
de asignacion de retribuciones, con lo cual se
evita la entrega arbitraria de incentivos. Asi,
se contribuye al bienestar del personal y a un
buen clima laboral, lo que impacta en la
productividad de la empresa.
El disefio de una politica de compensacion
en una organizacion debe contar con estos

seis principios basicos:
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compensaciones esté alineado con la
estrategia y los objetivos de la organizacion, ya
sea con el desarrollo de programas de
remuneracion variable o con incentivos

econdémicos y planes de retencion de talento.

El conocimiento del mercado laboral permite
tener claridad del talento por el que compite la
organizacion. Se puede trazar una estrategia
salarial de ingreso, ubicarse en el promedio del
mercado o asumir el liderazgo en
compensacion total en todos los puestos. Sea
cual fuere la estrategia delimitada esta atraera

o alejara talento, de modo que se debe ser

cuidadoso en este aspecto.

Una informacién clave que no se debe dejar de

tener es la referente a los niveles de
compensacion existentes en el mercado. Los
estudios existentes al respecto sefialan con
precision las tendencias en sueldos de ingreso,
promedios y maximos de compensacion total
existentes en el mercado, pero también se
puede establecer a qué tipo de
compensaciones aspiran quienes quieren
ocupar esos puestos y que reunen el perfil

correspondiente.

En cuanto al conocimiento de los perfiles de los

Considerar la cultura organizacional.
Tener justificacidbn econdémica.

Debe haber un claro vinculo entre el
desemperio y la compensacion.

Debe ser facil de entender y calcular.
Descartar la discrecionalidad.

Construir un

paquete o programa de

compensacion total.

Implementar un sistema de bonus
discrecionales para todos los colaboradores
sin tener distincion por su posicién pues lo
gue se percibe dentro del desarrollo de la
encuesta que se aplican compensaciones
variables, pero para ciertas posiciones.
Incentivos basados en cumplimiento de
actividades individuales para que los
colaboradores se identifiquen con la posicion
gue desarollan.

Se recomienda que los indicadores de

gestion al menos cumplan con:
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puestos requeridos por la organizacién es
importante saber que ello permitir4 establecer
una estructura salarial acorde con la

clasificacion de dichos puestos, previo
establecimiento de una jerarquia y con el

sustento en los valores vigentes en el mercado.

Finalmente, la capacidad econdmica de la
organizacion para sustentar su estructura de
compensaciones resulta en factor

determinante para el éxito de la politica

salarial.

Establecer indicadores de gestibn es una
buena forma de asegurarse llevar un control de
las acciones y un buen analisis para ver si se
estan cumpliendo los objetivos propuestos.
Ademas de esto, estos indicadores pueden
ayudar a las organizaciones a mejorar

diferentes aspectos.

Un indicador de gestion tiene que tener tres
caracteristicas base para que sea util y
necesario para la empresa: Medible: Que se
pueda cuantificar de alguna manera.
Entendible: Que todos los miembros que lo
vean sepan a qué se refiere con exactitud.
Controlable: Que se pueda establecer medidas

para controlarlo por parte de los miembros de

Pertinencia: Busca que el indicador permita
describir la situacion o fenomeno determinado
objeto de la accion.

Funcionalidad: Verifica que el indicador sea
Medible, Operacional y Sensible a los cambios
registrados en la situacion inicial.
Disponibilidad: Los indicadores deber ser
construidos a partir de variables sobre las
cuales existan registros estadisticos de ta
manera que puedan ser consultados cuandg
sea necesario.
Interpretabilidad: Se espera que sean faciles
de entender por los interesados, aun cuando
no sean especialistas.
Utilidad: Que los resultados vy analisis
permitan tomar decisiones.

Confiabilidad: Los datos deben ser medidos
siempre bajo ciertos estandares de

confiabilidad y la informacién requerida debe

poseer atributos de calidad estadistica.
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la organizacion.

Los indicadores de gestibn mas comunes son
los siguientes: Indicadores de eficiencia. Este
indicador relaciona directamente los recursos
invertidos con el resultado obtenido. Por
ejemplo, el nimero de horas invertidas para
realizar un producto. Indicadores de
eficacia, con estos indicadores se mide la
relacion entre la capacidad para la
consecucion del trabajo. Un ejemplo de ello
seria la relacién entre clientes satisfechos por
pedidos entregados. Indicadores de
cumplimiento. Se basan en medir la
consecuciéon de las tareas o los trabajos, por
ejemplo, el numero de pedidos minimos.
Indicadores de evaluacién. Su  objetivo
es analizar el rendimiento que se obtiene de la
realizacion de una tarea con el fin de ver
puntos de mejora. Por ejemplo, analizar el

reparto de pedidos.

Tradicionalmente las empresas se guiaban por
indicadores que mostraran los resultados
economicos, tal como indicador de ventas, de
beneficios. Hoy dia, sin embargo, las gerencias
mas modernas optan por indicadores que

aporten mas valor para conseguir una vision



https://retos-operaciones-logistica.eae.es/la-optimizacion-en-la-gestion-de-almacenes/

10(

mas global de la organizacion. Lo ideal es
establecer indicadores que aporten una vision
conjunta de la empresa, no obstante, en ciertos
momentos puntuales se pueden optar por
indicadores mas concretos para medir

acciones mas especificas.




10:

Objetivo n.° 3:

si se llega a aplicar un plan de compensacion variable.

Aplicar una encuesta a los colaboradores de tecnologia con el fin de conocer la opinién

Conclusion

Recomendacion

En base al desarrollo de la encuesta los
colaboradores del departamento de tecnologia
se encuentran en disposicion de que se les
provea la informacion correspondiente a un
plan de compensacion variable con la salvedad
de que un 66% no conoce de la terminologia y

se debe de introducir inicialmente que es

compensacion variable.

Se obtiene informacion que permite tener un

panorama claro de la propuesta vy

oportunidades de mejora que tiene la

compafia y adicional lo que desearian percibir.

Realizar sesiones de Focus Group en las
cuales los colaboradores puedan proponer
de manera abierta lo que desearian recibir
adicional a la compensacion monetaria y
gue la misma sea valorada por Ila
Presidencia para su respectivo visto bueno

en conjunto con Recursos Humanos para

luego validar la aplicacién de estas.

Presentar una propuesta con los diferentes
temas propuestos como lo son teletrabajo,
dia libre en su cumpleafios, tiempo libre y

otros que se presenten.

Definir las métricas para presentar un
programa de reconocimiento para que los
colaboradores sean motivados por medio de

compensacion monetaria.




10:

Objetivo n.° 4.

Presentar una propuesta de compensacion variable que impacte en la motivacion y en la

productividad de los colaboradores del area de tecnologia.

Conclusioén

Recomendacion

e Con el planteamiento de una
administracion de compensacion de
personal para demostrar la eficiencia,
eficacia y lograr mejorar los resultados
de  productividad y el clima
organizacional de la compafia en base

a los factores de compensacion.

e Validando los conceptos, principios y
principales herramientas que se
necesitan para disefar e instrumentar la
compensacion del personal en la

denominacion del enfoque gerencial.

e Lacompensancion del personal se basa
en dos partes que corresponden al
sueldo; los incentivos, cuando existen
dentro de la compafiia, y las
prestaciones que se otorgan al
personal. Al componente de
compensacion lo identifican como

compensacion financiera.

Aplicar las diferentes metodologias
de compensacion para motivar al
personal, como por ejemplo en base
a objetivos medibles, afios de

servicio, proyectos estratégicos.

Desarrollar planes de compensacion
en base al desempernio, es decir, que
se identifiquen los colaboradores que
cuenten con labores sobresalientes y
gque se les Dbrinde beneficios

monetarios.

Para la implementacion de la
compensacion se debe entender los
factores que influyen en el éxito de la
compainiia identificado con la cultura

organizacional.




CAPITULO VI

PROPUESTA
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6.1 PRESENTACION

La compensacion variable por medio de incentivos es un fendmeno y sucede por
factores internos y externos. Hoy las compafiias requieren que su personal se
mantenga dentro de la compafiia razén por la cual se pretende retener al personal es
por ello por lo que se determina que una propuesta que aporte valor agregado para el
colaborador como lo son la compensacion variable y beneficios atrativos para los

empleados.

Con la salvedad que los colabores por sus perspectivas segun lo refieren dentro de la
encuesta si le ofrecen un mejor salario junto con capacitacién tomarian la decisién de

emprender nuevas expectativas en otra compafiia.

Al analizar los resultados de la investigacion se determinan varios puntos de mejora,
los cuales ayudan a que la organizacion tenga un plan de acciones mas estructurado

en base a la compensacién variable por medio de incentivos.

El objetivo de este capitulo es elaborar una propuesta donde se desarrollen
acciones con base en los puntos de mejora identificados para que el Departamento de

Recursos Humanos pueda aplicarlos.

6.2 JUSTIFICACION

El enfoque de la investigacion es determiner qu

6.3 ALCANCES Y LIMITACIONES

6.3.1 Alcances

e La propuesta busca motivar al personal del area de tecnologia en base a la

compensacion como parte del paquete de los beneficios que le propone ofrecer
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la compafiia.

e Aportar acciones y herramientas para retener al personal en la organizacion y
brindarle a la Gerencia las herramientas necesarias para mantener al personal
motivado.

e La elaboracion de la propuesta contribuye a que los empleados se sientan

motivados junto con la identificacion organizacional.

6.3.2 Limitaciones

e Para el desarrollo de la propuesta no se identifican limitaciones.

6.4 OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

6.4.1 Objetivo general

Elaborar una propuesta de compensacion variable que motive al personal

del departamento de tecnologia de Evertec.



6.4.2 Objetivos especificos
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e Capacitar al personal en el area de compensacion variable.

e Medir el nivel de satisfaccion de los colaboradores en base al salario,

mediante el instrumento de encuesta.

e Disefiar un plan de compensacion por medio de beneficios monetarios y

Nno monetarios.

e Implementar un cuadro de

recomendaciones que brindan los

colaboradores para que su paquete de compensacion sea el mas apto.

6.5 DESARROLLO DE PROPUESTAS

6.5.1 Elaborar un plan de capacitacion en base al tema de qué es compensacion.

e Como parte del proceso de presentar la propuesta de compensacion

variable para la motivacién de los colaboradores incialmente se deben de

capacitar para que sean orientados en el proceso de conocimiento sobre

la compensacion variable.

Objetivo Especifico

Entender el concepto de compensacion.

Contenido tematico
¢, Qué es compensacion?./ Desarrollo
del entorno de la compensacion
variable.

Identificar y reforzar las fortalezas del

variables.

conocimiento de compensacion por medio de las

¢, Cudl es el objetivo de la
compensacion? / ¢ Qué competencias
poseo para que sean consideradas
como variables para compensar?

Conocer los beneficios de obtener una
compensacion.

¢, Como le beneficiarian enla
productividad las variables de
compensacion? / Beneficios de la
compensacion.

Identificar los tipos de compensacion que existen.

Compensacion financiera /
Compensacion psicologica. /
Entretenimiento. / Retribucion definida,
variable y flexible.

Fuente: Elaboracion propia Jessica Ceciliano Solano, San José, 2018.
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Como parte del desarrollo de la capacitacion e induccién en el proceso

de compensacién variable como punto incial es el proceso de capacitar
al personal en base a los conocimientos planteados de manera general
y poder capacitar al personal para que conozca la informacién relevante
sobre la parte primordial de la motivacion que apoyara a la identificacion

organizacional.

Los colaboradores evaluaran mediante una tabla del conocimiento

adquirido, en base a las necesidades del tema.

Evaluacion de la capacitacion
Escalade 1 malo-5 bueno

Contenido del curso
Conocimiento del profesional
Metodologia de ensefianza
Oportunidad de interactuar
Cumplimiento del programa
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6.5.2 Satisfaccion del colaborador

Como parte del proceso de medir el nivel de motivacion es conocer el
estado actual de la motivacion del colaborador en base a su satisfaccion

profesional dentro de la compaifiia.

En base al desarrollo del proyecto se presenta un modelo de encuesta el
cual permitird conocer la motivacion del colaborador por medio de los

instrumentos que se deben de indentificar para mejorarlo.

1. ¢Le gustaria contar con una politica de incentivos?

Si () No ( )

2. ¢Le interesaria concursar en promociones internas?

Si () No ()

3. Considera que el definir objetivos medibles y alcanzables para su
desarrollo dentro de la compafiia es una metodologia de trabajo

individual y en equipo que mejora su produccion.

Si () No ()

4. Le interesaria conocer por medio de un andlisis cuales son sus

competencias.

Si () No ()

5. ¢Le gustaria tener su espacio fisico en base a sus necesidades?

Si () No ()
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. ¢Estaria interesado en participar en un onboarding el cual le

mueste los intereses de la compafiia?

Si () No ( )



6.5.3 Disefiar un plan de incentivos monetarios y salario emocional.
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Los incentivos permiten trabajar el rendimiento, el desempefio, la retencion de

talento y el trabajo en equipo y fortalecer el compromiso con la empresa. Estos

incentivos deben estar alineados a las necesidades de los trabajadores y a los

objetivos de las empresas.

IO Sala_rlo Objetivo Estrategia Meta
monetario emocional
Bono por Cumplimiento de |Motivar al equipo vy Ejecutarlo
50,000 metas individuales. poder brindarles una cada 3 meses.
colones. remuneracion en base
al trabajo sobresaliente.
Incremento de Satisfacer la |Revision semestral del | Ejecutarlo
salario, necesidad del |salario del colaborar en |cada 6
trimestral colaborador. base al cumplimiento de | MESES.
correspondien objetivos.
te a un 2,5%
en base A&
objetivos
cumplidos.
Premios  por Identificar el colaborador Reconocer la labor Ejecutarlo
25,000 que  constantemente gopresaliente del |cada 3
colones Blrj(?ccl:l?ccl%nmejora en I? colaborador. meses.
cumplimiento de metas.
Paticipacion Identificar a loSEn base a la Ejecutarlo
de las colaboradores  con la gntigiiedad asignar el |en cuanto se
utilidades de| compania. procentaje de reporte presenten
un 2%. de utilidades en base al resultados
resultado financiero de financieros.
la compaiiia.
Guarderia Cuido de familiares deBrindar el servicio de|Ejecutarlo de
infantil los colaboradores parajguarderia para que los manera
evitar incurrir enpadres no tengan que diaria.

traslados fuera de la

oficina.

trasladarse hasta centro
donde cuiden a los nifios.
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Teletrabajo Brindar comodidad al ~ [Evitar que los Revision de
colaborador en evitar  |colaboraodres tengan que | manera
traslados al lugar de lidiar con presas y tiempos | mensual
trabajo. extensos de traslado, para validar

mejorando la calidad de la cantidad

vida. en base a
servicio que
pueden
tener los
colaborador
es.

Flexibilidad de | Recompensar  al Reconocer al empleado. | Variante en

horario. empleado por el base a la

cumplimiento necesidad.
extraordinario de
sus labores.

Espacios de Brindar espacio de Brindar estabilidad En el

distraccion esparcimiento en el emocional y psicologica momento

cual el colaborador donde pueda brindarse un |que el
pueda distraerse y sitio adecuado para poder |colaborador
mantener desconectarse del trabajo. |lo requieren
comunicacion con en base al
los comparieros. cumplimient

0 de metas.
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6.5.4.1 Implementar un cuadro de recomendaciones que brindan los colaboradores para
gue su paguete de compensacion sea el mas apto.

El conocer la opinion de los colaboradores es la base para determinar cuales

son sus necesidades y poder brindar atencion y mejorar las situaciones que

presenten.
Recomendacion del colaborador Conclusion
, Validar la inclusion de los colaboradores al programa
Teletrabajo ) e L
de teletrabajo, con factibilidad de 2 0 mas dias.
- , Flexibilizar la vestimenta en los colaboradores que no
Caodigo de vestimenta

Se encuentran expuestos a trato con cliente externo.
Valoracion de salud ocupacional para mejorar los
espacios fisicos.

Comodidad en puesto de trabajo

Premios por antigiiedad que sean valorados por el

Reconocimiento por afios de servicio . . . - .
senvicio, los mismos podrian ser incentivos economicos.

Horario Flexibilidar de horario.
. Brindar capacitaciones constantes para nuevos y
Capacitaciones .
mejorar en los procesos.
Sitios comunes Donde se puedan desarrollar los colaboradores.
Mejorar en servicio médico Ampliar los servicios.
. Para integrar los grupos de trabajo y mejorar los
Actividades grupales aineg grtp oy mel
equipos de trabajo
L, . Para no incurrir en dobles proceso y mejorar los
Elimincion de duplicidad P ymel
procesos.

Para que el colaborador se sienta mejor, brindar un dia
de descanso luego de jornadas extensas.
Conocimiento general y que se identifiqueny conozcan
la evaluaciony la escala salarial.

Descanso luego de jornadas continuas

Politicas de salario
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6.5.4.2 Presupuesto para la implementacién de la propuesta.

A continuacion, se detalla el presupuesto que implica laimplementacién de la

propuesta en la organizacion.
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6.5.4.1 Cronograma de actividades

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES
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Cuestionario

El presente cuestionario pretende conocer la opinion de los
colaboradores del departamento de tecnologia de la empresa Evertec
Costa Rica, sobre el tema de la compensacion variable por medio de
incentivos. Su informacion es muy valiosa y ademas su uso guarda toda
su discrecion, por lo tanto, agradezco su colaboracion al completar la

siguiente encuesta

Informacién general

1-Género

( ) Femenino ( ) Masculino

2-¢,Cudl es su edad actual?

( ) 18 a25aifios

( ) 26 a 33 afos

( )34 a42afnos

( ) 43 abl afos

( ) Maés de 52 afos
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3-¢,Cual es su nivel de escolaridad?

( ) Bachiller en educaciéon media

( ) Técnico

( ) Bachillerato Universitario

( ) Licenciatura

( ) Post grados (maestrias,doctorados)

( ) Ninguna

4-Cudl es su posicion?

( ) Jefatura

( ) Supervisor

( ) Analista de sistemas senior

() Analista de sistemas junior

( ) Otro

Indique cual: ----------=-m-mmmmm e --

5-Cuanto tiempo tiene laborando para la compafia?
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Compensacion

6-Sabe que es un plan de compensacion variable?

() Si

() No

Justifique SU respuesta; ---------=-mmmmmmm oo

7-Considera que su salario esta acorde a su posicion.

() Si

() No

Justifique su respuesta; ----------------=----------- mmmm e

8-Tiene posibilidad de ascender a concursar en otras posiciones

( )Si

( )No

Justifique su respuesta; ----------=-=-=-=-=-=------- mememmmememmmmmemeeeeeeeeeeees

9-Considera que la empresa apuesta Unicamente por la compensacion

fija

() Si

() No

Porque: R C -
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10-La evaluacion salarial que ha tenido la empresa en los ultimos afios

ha sido:

() Excelente

() Buena

( ) Regular

() Mala

( ) Pésima

11-Considera que una retribucion salarial variable contribuiria a la mejora

de la productividad.

() Si

() No

12-Al implantar un sistema de compensacion variable, la principal

motivacion seria:

( ) Economia

( ) Tiempo libre

( ) Actividades sociales

( ) Dias adicionales de vacaciones por antigiedad
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( ) Capacitaciones

13-Existen bonus por incentivos por cumplimiento de metas

() Si

( ) No

Justifique su respuesta; ------------=-=-=----------- e

14-Considera que el sistema de retribucion en base a la evaluacion es el

mas optimo.

()Si

() No

Justifique su respuesta: -----------======--m-m-m---- m-emememmemmeenees

15-Se siente identificado con la compafia

( ) Siempre

( ) Casisiempre

( ) Enalgunas ocasiones

( ) RaraVez

() Nunca
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16-Que recomendaciones daria usted a la compafiia para que sea un

mejor lugar para trabajar?

17-Se cuentan con politicas establecidas para la compensacién que

ayudan a mantener las métricas salariales?

() Si
( ) No
QI O (o

18-Le recomendaria usted a un amigo en base a su salario trabajar para

la compaiiia?

() Si
( )No
Justifique SU reSpUESTA. =-=-=-===n=nmmmmmmm e e eeee

19-Si le ofrecen una mejor compensacion junto con capacitacion en otra

compafiia tomaria la decision de aceptarla?

() Si
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20-Se ve dentro de un afio en la compafia de acuerdo a las politicas

salariales?

() Si

() No

21-Cuenta con un paquete de compensacion que le motive?

()Si

() No

JUSHIfiQUE - mm o m e e e -

22-Qué beneficios le gustaria que le brinden dentro de la compafiia?

23-Considera que el servicio de medicina de empresa le aporta beneficio

en base a su paquete de compensacion?

()Si

( ) No

JUSHIQUE === mm e mm e e e e e e
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24-El sistema de becas lo considera que es un beneficio que aporta valor

para su paquete de compensacion?

() Si

() No

Porque: et

25-El aporte patronal que ofrece la compafia en base a la asociacion

solidarista lo considera atractivo para su paguete de compensacion?

() Si

() No

JUSHIfIQUE: —=mmmmm e e e

26- Considera que es una parte fundamental dentro de la compafiia?

() Si

( ) No
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