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Resumen

Se realizo la presente investigacion con el objetivo de determinar en qué medida el
HR Analytics contribuye en el proceso de gestion de la compensacion del personal
del Ministerio de Transportes y Comunicaciones, Lima - 2022. La metodologia
utilizada tiene enfoque mixto, alcance explicativo y disefio explicativo secuencial.
Los participantes de la muestra fueron 53 colaboradores, asimismo se entrevisto a
7 ex directores de recursos humanos y 2 expertos en analitica de datos de recursos
humanos. Para recolectar los datos, se utilizo el cuestionario de escala valorativa
y la guia de entrevista semi estructurada como instrumentos de recojo de

informacion.

Se evidencia que el HR Analytics contribuye significativamente en la gestion de la
compensacion del personal del Ministerio de transportes y comunicaciones
proporcionando mejores elementos de juicio para tomar una decision adecuada de

acuerdo a los regimenes laborales existentes en la actualidad.

Palabras claves: HR Analytics, Gestion compensaciones, régimen laboral.



Abstract

The present investigation was carried out with the objective of determining to what
extent HR Analytics contributes in the process of managing the compensation of
the personnel of the Ministry of Transport and Communications, Lima - 2022. The
methodology used has a mixed approach, explanatory scope and sequential
explanatory design. The participants of the sample were 53 collaborators, 7 former
directors of human resources and 2 experts in human resources data analytics were
also interviewed. To collect the data, the evaluation scale questionnaire and the

semi-structured interview guide were used as instruments for collecting information.

It is evident that the HR Analytics contributes significantly in the management of the
compensation of the personnel of the Ministry of Transport and Communications,
providing better elements of judgment to make an adequate decision according to

the current labor regimes.

Keywords: HR Analytics, Management compensation, labor regime.



Introduccioén

El Ministerio de Transportes y Comunicaciones (MTC) en el Perq, existe como
institucion publica y su funcion principal es desarrollar los sistemas de transporte y
a su vez proporciona la infraestructura que se requiere en las comunicaciones y
telecomunicaciones de todo el pais. El area de recursos humanos del ministerio,
como una de sus funciones principales se encarga de gestionar las
compensaciones de todo su personal, otorgando las remuneraciones, pensiones,
beneficios sociales y otros beneficios no monetarios a los servidores con el objetivo

de motivar y aumentar su competitividad.

Para realizar esta labor, dentro del ambito de sus competencias, la oficina antes
mencionada es responsable de registrar y actualizar la informacién de cada uno de
sus servidores para proporcionar una base de datos del personal acorde a los
requerimientos. EI HR Analytics utiliza algoritmos para poder verificar y analizar la
informacion que se proporciona y dar elementos de juicio necesario a los
especialistas para tomar una decision adecuada y legal sobre la gestién de las

compensaciones dentro de la institucion.

Este procedimiento es fundamental para poder prodigar a sus empleados y ex
empleados la seguridad de un cese con una remuneracién justa, acorde a sus
funciones y aportaciones realizadas durante sus labores. La herramienta HR
Analytics realiza el analisis de cada caso y propone la solucidbn mas adecuada, la
misma que es evaluada por los especialistas e implementada dentro de su

contexto.

De acuerdo con las directrices de la universidad, se utilizé la siguiente estructura al
diseiar el estudio:

En el Capitulo | se desarrolla un enfoque de investigacion que incluye
planteamiento y formulacion de problemas, analisis de problemas a nivel
internacional, latinoamericano, nacional e institucional. Ademas, se describen los
objetivos del estudio, la justificacion tedrica, practica y metodologica, y la

trascendencia del estudio, asi como las limitaciones del mismo.



En el capitulo II, se realiza el marco tedrico, en donde se explican los aportes de
diferentes tesis y articulos internacionales y nacionales, relacionados a las
variables de estudio de la presente investigacion. Asimismo, se proporciona las
bases tedricas donde se destacan las variables de estudio como HR Analytics y
Gestidon de la compensacion asimismo la definicion de términos basicos.

En el capitulo Ill, se plantea las hipotesis en donde se detallan los supuestos a las
que arriba la investigacion. Por otro lado, se detallan las variables de la
investigacion y como se operacionalizan.

El capitulo IV se destaca las metodologias utilizadas para desarrollar la
investigacion. En este apartado se describe y explica el método, tipo o alcance de
la investigacion, disefio de la investigacion, luego se detalla la poblacion y muestra
que se utilizé, también se da a conocer las técnicas e instrumentos de recoleccion
de datos utilizados y las técnicas de andlisis de datos que nos llevaron a los
resultados.

Finalmente, el Capitulo V incluye los resultados, analisis y discusién de los
resultados; donde se ha procesado toda la informacién recabada a través de las
herramientas de recoleccion de informacion, luego se da paso a una discusion de
los resultados de la investigacion, hallazgos y recomendaciones que pueden

mejorar las variables.



Capitulo |
Planteamiento del Estudio

1.1. Planteamiento y formulacion del problema

1.1.1.

Planteamiento del problema.

En el afio 2020, todo el mundo fue afectado en sus actividades,
comercio, educacion y la gestion del personal al propagarse la COVID
19 que es definido como un virus que afecta el sistema respiratorio de
las personas y ha producido casi 5.5 millones de decesos durante
estos afios. (Organizaciéon Mundial de la Salud, 2022). Esta situacion
también ha producido pérdidas de trabajo y una gestion mas dificil de
los recursos humanos por situaciones de pérdida de familiares, estrés
y dafio emocional en las personas. (UNESCO IESALC, 2021).

En este sentido, tenemos que la gestion de personas durante estos
tiempos cobra importancia en la obtencién de los objetivos que
persigue una empresa. El tipo de trabajador que se persigue ahora no
se parece al de las exigencias de las generaciones anteriores y se
estan utilizando herramientas tecnolégicas para evaluar los perfiles y
otros aspectos relacionados al trabajador para una gestion mas

eficiente de este tipo de recursos. (Thomson Reuters, 2020)

A nivel mundial, resulta paraddjico que la Organizacion Internacional
del Trabajo estime que un poco mas de 40 millones de personas que
trabajan en la industria estan desempleados. Sin embargo, los
reclutadores de personal, gerentes y ejecutivos manifiestan que es
dificil encontrar a las personas adecuadas para un puesto laboral.

(Organizaciéon de Estados Americanos, 2021).

En el ambito nacional, se ha desarrollado una politica de aplicacion

nacional para establecer las pautas sobre como debe modernizarse



la administracion puablica peruana; esta fija como pilares la eficiencia,
la transparencia y la gestién por resultados, constituyéndose en una
de las reformas mas importantes que impactaria en el bienestar del

ciudadano y en el desarrollo del pais.

Para efectos de esta reforma, se creo en el afio 2008 el ente que se
encargue de la gestion y administracién de los recursos humanos en
el sector publico denominado Autoridad Nacional del Servicio Civil
(SERVIR), con la finalidad de supervisar, dictar normas y desarrollar
herramientas para dicha gestidn. En el afio 2013, se aprobd la Ley N°
30057 Ley del Servicio Civil, cuya finalidad es que las instituciones
publicas adquieran altos niveles de eficacia y eficiencia, y mejoren sus
servicios a la ciudadania, y sobre todo promover el desarrollo de los

servidores publicos.

Posteriormente, esta entidad establece una estructura en el Sistema
Administrativo de Gestion de Recursos Humanos teniendo 23
procesos y 7 subsistemas los cuales son los siguientes:

Planificacion de politicas de recursos humanos.

Organizacion del trabajo y su distribucion.

Gestion del empleo.

Gestion del rendimiento.

Gestion de la compensacion.

Gestion de desarrollo y capacitacion.

Gestion de las relaciones humanas y sociales.

De igual forma, con la Ley de Gobierno Digital (Decreto Legislativo
N°1412), el Estado Peruano establece lineamientos en seguridad
digital, seguridad de datos, servicios digitales, identidad digital e
interoperabilidad, asi como el establecimiento de un régimen legal y
normativo en la que se pueda aplicar de manera transversal las
tecnologias digitales con la finalidad de digitalizar los procesos y

prestar dichos servicios en la administracion publica en todos los



niveles de gobierno.

Mediante, Decreto Supremo N°157-2021-PCM, publicado en el Diario
El Peruano el 25/09/2021, se aprobé el Reglamento del Decreto de
Urgencia N°006-2020 del sistema de transformacion digital, con el
objetivo de promover y promover la transformacion digital de las
Instituciones publicas, instituciones privadas y la sociedad en general,
con el propdsito de mejorar el uso de las tecnologias digitales, los

servicios digitales y las redes que utilizan los ciudadanos.

En esa linea, el Presidente del Consejo de Ministros es el érgano
rector del Sistema Nacional de Transformacién Digital a través de la
Secretaria de Gobierno y Transformacién Digital, y constituye la
autoridad técnica normativa a nivel nacional sobre la materia y
representa un engranaje fundamental y tiene entre otras funciones
como la emisién de opinion para la validacién técnica de proyectos
relacionados con la tecnologia, los mismos que permitan mejorar la
identidad y seguridad digital, la interoperabilidad y mejorar los

servicios digitales.

Por otro lado, la gestién de los servidores publicos peruanos se
caracteriza por ser compleja y carente de una estricta organizacion y
gestion, debido a la coexistencia de diferentes regimenes y producto
de la desigualdad salarial en el sector publico y el alto grado de

fragmentacion legislativa existente.

Podemos mencionar que en el sector publico existen diferentes
regimenes laborales, entre ellos, el régimen laboral del Decreto
Legislativo 276, régimen laboral del Decreto Legislativo 728, régimen
especial de contratacion administrativa de servicios CAS del Decreto
Legislativo 1057 y régimen del Servicio Civil Ley N°30057; y entre
ellos existe una diferencia de salario, lo que genera una brecha

salarial alta por grupo ocupacional en las entidades y genera



1.1.2.

desorden en la administracion del Estado porque cada régimen tiene
sus propios derechos y deberes diferentes para los servidores

publicos.

Asimismo, se puede mencionar que en las entidades del sector
publico existen servidores que provienen de entidades absorbidas por
fusion por absorcién y otros son reincorporados por mandato judicial
0 reincorporados por ceses colectivos, con disparidades salariales.
En el caso de los reincorporados por ceses colectivos, en su mayoria
terminan cesando por limite de edad, sin haber conocido y
aprovechado su verdadero potencial; (trayectoria y experiencia
laboral); y otros la nula aportacion a la institucion, debido al
desconocimiento de las herramientas tecnolOgicas actuales; por falta

de capacitacion.

Entre los retos que tiene el servicio civil peruano se encuentra la
reforma de la gestién de la compensacion, que permita el reorganizar
el sistema de retribucion Gnica y disefiar mecanismos para garantizar
gue las personas que desempefian funciones similares reciban la
misma retribucién. Esta situacion se basa en la relevancia y
complejidad que revisten las politicas de Estado. Esta reforma debe
tener en cuenta la tendencia a la flexibilizacion de la funcién publicay

el reconocimiento por el buen desempefio.

En un entorno cambiante y con un alto grado de incertidumbre como
el que vivimos, el factor humano y el aprendizaje de nuevas
habilidades se han convertido en dos pilares fundamentales para la

creacion de valor en las instituciones del estado.

Formulacion del problema.
A. Problema General.
¢En qué medida el HR Analytics contribuye en el proceso de

gestion de la compensacion del personal del Ministerio de



Transportes y Comunicaciones, Lima - 20227

B. Problemas Especificos.
¢,De qué manera el HR Analytics contribuye en los regimenes
laborales dentro del proceso de gestion de la compensacion del
personal del Ministerio de Transportes y Comunicaciones, Lima
- 20227
¢,Como el HR Analytics contribuye en la administracién de
compensaciones dentro del proceso de gestion de la
compensacion del personal del Ministerio de Transportes y
Comunicaciones, Lima - 20227?
¢De qué forma el HR Analytics contribuye en la administracion
de pensiones dentro del proceso de gestion de la compensacion
del personal del Ministerio de Transportes y Comunicaciones,
Lima - 20227

1.2. Determinacion de objetivos

1.2.1.

1.2.2.

Objetivo general.
Determinar en qué medida el HR Analytics contribuye en el proceso
de gestion de la compensacion del personal del Ministerio de

Transportes y Comunicaciones, Lima - 2022.

Objetivos especificos.

Determinar el impacto de como el HR Analytics contribuye en los
regimenes laborales dentro del proceso de gestion de la
compensacion del personal del Ministerio de Transportes y
Comunicaciones, Lima - 2022

Determinar de qué manera el HR Analytics contribuye en la
administracion de compensaciones dentro del proceso de gestion de
la compensacion del personal del Ministerio de Transportes y
Comunicaciones, Lima - 2022

Determinar de qué manera el HR Analytics contribuye en la

administracion de pensiones dentro del proceso de gestion de la



compensacion del personal del Ministerio de Transportes y

Comunicaciones, Lima — 2022

1.3. Justificacién e importancia del estudio

1.3.1.

1.3.2.

1.3.3.

Justificacion teorica

El presente trabajo se fundamenta desde un punto de vista teorico
porque se utilizé teoria clasica y actualizada sobre la variable HR
Analytics en donde se abord6 como debe realizarse la equidad
interna, la disposicion de los datos almacenados en los servidores y
la incorporacion de valores adicionales de los trabajadores. Como
categorias de esta variable se tuvo en cuenta el descriptivo, predictivo
y prescriptivo los mismos que sirvieron para establecer bases tedricas
fundamentadas y con argumentos sélidos que la respalden. Por otro
lado, también se abordé temas de la variable gestion de la
compensacion teniendo como categorias al régimen laboral,
administracion de compensaciones y administracion de pensiones.
Asimismo, esta revision tedrica permitio la discusion de conceptos,
teorias y definiciones encontradas, las mismas que aportaran a

estudios nuevos.

Justificacién préctica

Desde el punto de vista practico, el estudio se justifica porque aporté
con instrumentos y nuevas practicas de gestion en el campo de los
recursos humanos, teniendo como uso los sistemas de tecnologias e
innovacion, esto permitio una gestion eficiente de la remuneracion de

los servidores del Ministerio de Transporte y Comunicaciones.

Justificacion metodoldgica

Asimismo, se justifica metodolégicamente porque se elaboro
instrumentos de medicion de corte cuantitativo y cualitativo validados
y confiables con la finalidad de obtener datos y las opiniones o
percepciones de los servidores del Ministerio de Transporte y

Comunicaciones sobre el HR Analytics y su contribucion en la gestion



de las compensaciones, los mismos que podran ser utilizados por
otros investigadores que deseen profundizar en la investigacion de
las variables de estudio. El estudio fue viable, pues se disponia de los

recursos necesarios para llevarlo a cabo.

1.4. Limitaciones de la presente investigacion

En el alcance limitado del estudio, podemos mencionar el tamafio de la
muestra, al ser un estudio mixto se realizaron entrevistas u observaciones a
grupos de personas que estuvieron disponibles en el momento de la toma de

datos.

Por otro lado, la ausencia de estudios previos sobre la variable HR Analytics
por ser un instrumento de analitica de datos poco conocido, no existen
investigaciones académicas en nuestro pais y como teorias para la

investigacion se tuvo acceso a articulos cientificos de autores extranjeros.

Otro aspecto que limité la investigacion fue el acceso a la muestra de estudios
planificado inicialmente, pues las entrevistas se realizaron de manera virtual
en meérito a que por la pandemia se limito el acceso a los servidores de forma

presencial.



Capitulo Il

Marco Teérico

2.1. Antecedentes de la investigaciéon

Para realizar la siguiente investigacion, se ha tenido en cuenta algunas tesis
internacionales y nacionales sobre las variables de estudio HR Analytics y

Gestidon de la Compensacion, las cuales se pasan a describir.

Antecedentes Internacionales

Alvarez (2021) elabord la investigacién nuevos profesionales de la gestion del
talento. HR Business partner y sus aportes y valor a la empresa. El objetivo
del estudio es conocer e impulsar el area de RR. HH a través de una
evaluacion y andlisis sobre como usar el HR Analytics dentro de la institucion.
El disefio de investigacion fue fenomenoldgico, enfoque cualitativo y alcance
descriptivo. Los participantes de la investigacion fueron 25 trabajadores que
laboran en el area de RR. HH. Como conclusion final del estudio se colige que
el HR Business por medio del HR Analytics contribuye y aporta
valorativamente a la empresa como herramienta y metodologia a tener en

cuenta en la gestién de RR. HH.

Nolasco (2019) realizé la investigacion denominada La colaboracién de HR
Analytics en la toma de decisiones. La finalidad de la investigacion se
concentrd en aportar a la toma de decisiones y proporcionar las sugerencias
adecuadas para poder instaurar el HR Analytics. Utiliz6 método cualitativo y
exploratorio. Los integrantes de la investigacion fueron 15 personas,
colaboradores del area de RR. HH. El estudio concluyé que la herramienta

facilita la toma de decisiones corporativas en el lugar de trabajo.

Barnes y otros (2019) realizaron la investigacion beneficios del uso del People
Analytics en la gestion del recurso humano: reclutamiento y desarrollo

profesional. El trabajo enfoc6 su propdsito en observar el aporte del People



Analytics con la utilizacion de datos para gestionar los RR. HH dentro de la
empresa. El trabajo fue exploratorio y descriptivo, utilizé un enfoque cualitativo
y la muestra estuvo conformada por 6 empresas y 6 profesionales
especializados del tema. La investigacion concluyé que esta nueva tecnologia

agregara valor al departamento de RR. HH de la empresa.

Gallo e Ibichian (2018) realizaron la investigacion denominada El impacto del
HR Analytics sobre la gestion del desempefio. Desarrollado en Buenos Aires,
Argentina. El propdésito de la investigacion fue conocer las condiciones
necesarias para la implementacion del HR Analytics en el proceso de gestion
del desempeiio. El estudio tuvo un corte cualitativo y alcance descriptivo. La
muestra de estudio la constituyeron 4 expertos en recursos humanos y 3
profesionales de recursos humanos. Llegé a la conclusibn que esta
herramienta ayuda a reducir el sesgo en la gestion del desempefio del
personal permitiendo a la empresa tomar decisiones méas fundamentadas y

mas justas basadas en datos empiricos.

Palacio (2022) realiz6 la investigacion denominada Disefio de una
metodologia basada en People Analytics para hacer mas eficiente la toma de
decisiones. La finalidad de la investigacion fue identificar estrategias basadas
en datos que la empresa debera implementar para reducir la rotacion de
personal. Utilizé método cuantitativo descriptivo. Para la consecucion de la
investigacion se contd con 5 colaboradores del sector tecnoldgico de la
empresa. Como conclusion final del estudio, se recomendo las mejores
estrategias basadas en People Analytics para mejorar la eficiencia en la toma
de decisiones en la gestién de RR. HH y reducir la rotacion del servidor, asi

como mejorar los procesos y el acceso a los datos de la compaiiia.
Antecedentes Nacionales
Cruz (2020) realizé la tesis Sistema de informacion gerencial basado en

analitica de RR. HH para la toma de decisiones de gestion del talento en la

Universidad Peruana Unién, Juliaca 2018. Presenté como objeto de la



investigacion el crear e implementar un sistema que aporte a la gerencia con
informacion relevante para poder realizar la analitica de Recursos Humanos
(RR. HH) con la finalidad de contribuir en la toma de decisiones con la oficina
de talento humano de dicha universidad. Como metodologia utilizaron la
investigacion aplicada, pues, implementaron el sistema basado en analitica
en la universidad y concluyeron que la tecnologia agrega valor y se convierte

en un socio estratégico para la universidad.

Sanchez y Llacho (2020) realizaron la investigacion denominada Influencia de
la gestion de las compensaciones en el desempefio de los trabajadores de la
minera Cambio S.A. — Arequipa, 2020. En esta investigacion, se propuso
conocer como la gestion de las compensaciones interactla y se relaciona con
el desempefio de los trabajadores de la muestra. El alcance que propuso el
estudio fue descriptivo, su enfoque cuantitativo y disefio transeccional. Los
participantes fueron 133 colaboradores que trabajan en las diferentes areas
de trabajo de la minera. Los resultados muestran que los trabajadores estan
muy de acuerdo que las compensaciones han contribuido en un 80% en su
desempeifio laboral, han mejorado su comunicacion en un 66%, su desarrollo
profesional se ha incrementado en un 41.9% y ha mejorado su eficiencia y
eficacia en un 51.2%. Se arribé a las siguientes conclusiones, que las
compensaciones impactan en el desempefio laboral en la empresa de manera
directa y finalmente los trabajadores se retiran por factores de satisfaccion de

las condiciones de trabajo.

Flores (2019) realizO6 en su estudio denominada Gestion de las
compensaciones y desercion laboral en los colaboradores de la empresa
Atento S.A. Lima, 2017. Como propésito, la investigacion planteé verificar si
existia relacion entre las variables de investigacion gestion de las
compensaciones Yy desercion laboral. La metodologia utilizada fue
cuantitativa, correlacional y transeccional. Constituyeron la muestra de 50
colaboradores que trabajan en la empresa Atento S.A. El estudio concluye
que existe una fuerte correlacibn negativa entre la gestion de

compensaciones y la renuncia en las organizaciones, por lo mismo que se



recomienda mejorar la gestion de las compensaciones estableciendo otras

estrategias de trabajo dentro de la empresa.

Salazar (2018) en su investigacion denominada Relacion de la gestion de las
compensaciones y el nivel de desempefio de la organizacion en los
colaboradores de Iron Mountain Peru S.A., Lima — 2017. La finalidad de la
investigacion fue poder establecer la relacion entre las variables gestion de
las compensaciones y el desempefio organizacional en Iron Mountain Peru
S.A. durante el afio 2017. La metodologia tuvo un corte cuantitativa,
correlacional y transeccional. La muestra estuvo conformada por 133
trabajadores de diferentes areas de la empresa utilizando para la recoleccién
de datos una escala valorativa sobre las variables de estudio. En sus
resultados se aprecia que existe una correlacién positiva muy fuerte segun la
Rho de Spearman 0.858. De esta manera se concluyd que existe una
correlacion significativa muy fuerte entre la variable gestion de las

compensaciones y el nivel de desempeiio organizacional.

Legrand y otros (2017) realizé la investigacion sobre las compensaciones en
la empresa Killa Sami S.A. Como objetivo general propuso la elaboracion de
un analisis de las compensaciones y una propuesta de plan de
implementacion para la gestion de las compensaciones de la empresa en
mencion. En este caso se propuso un enfoque cualitativo, utilizando la
investigacion accion como disefio y con alcance descriptivo. Teniendo como
muestra a 41 trabajadores de la empresa Killa Sami que laboran en diferentes
areas. Como conclusiones, arribaron a que la forma de incremento de salarios
no esta en proporcién con los resultados obtenidos al medir el desempefio de
los trabajadores, asi como también con el estudio se permitié actualizar la

informacion de sus trabajadores.

Pantoja (2017) realizé la tesis denominada Propuesta de mejora a la
reglamentacion de las compensaciones y a la valorizacion de puestos para
permitir la transicion al régimen servicio civil de las entidades publicas. El

propésito de la investigacion es evaluar y analizar de qué manera se habia



2.2.

desarrollado las compensaciones a nivel nacional e internacional con el fin de
proponer mejoras en el reglamento del servicio civil con la finalidad de darle
valor a los determinados puestos laborales. La investigacion es cualitativa,
alcance descriptivo y disefio fenomenoldgico. Los participantes de la
investigacion estuvieron conformados por 9 expertos en gestion de las
compensaciones. Como conclusion se tuvo que la propuesta a percepcion de
los investigadores ayudara a perfeccionar la reglamentacion de las
compensaciones revalorizando los puestos laborales aportando con la mejora
del flujo de los procesos de la administracion estatal al régimen de la ley
SERVIR.

Bases tedricas
2.2.1. HR Analytics.
A. Definicion.

Es un proceso metodoldgico integrado en el cual se lleva a cabo
un minucioso andlisis de datos objetivos que tiene como
finalidad el proveer las evidencias y manifiestos necesarios para
tomar decisiones acertadas sobre el recurso humano y que a su
vez se encuentren correctamente alineados al modelo y
estrategia de negocio, de tal forma que sea posible mejorar su
rendimiento tanto individual como organizacional (Aguado,
2018).

Para Bersin et al. (2017), el analisis de recursos humanos o HR
analytics es una herramienta que le permite tomar decisiones
oportunas y pertinentes frente a situaciones y/o problemas
concernientes a factores o recursos humanos, estas decisiones
coadyuvan a que la empresa u organizacion tenga una mejor
comprension sobre los procesos relacionados con su personal,
politicas, métodos de trabajo, y resultados obtenidos. En otras
palabras, HR analytics permite a la empresa contar con
informacion precisay veraz para desarrollar una correcta gestion

de su personal, de tal manera que estos puedan mejorar su



desempeifio laboral con el fin de lograr las metas establecidas
en el plan organizacional de forma efectiva y eficaz. Por otro
lado, la analitica de recursos humanos aprovecha los datos
recolectados para predecir conocimientos y con esto establecer
las capacidades necesarias para obtener el mejor rendimiento

del capital humano.

Figura 1. Gestion de datos empresariales

Para que trabajamos con datos:

Informar ... Que esta ocurriendo?

Predecir ... Que podria ocurrir?

Que pas6? Cuanto? Porqué ocurrio? Qué
Cuando? Dénde? Pasara? Qué ocurrira después?
Informar Hoy Predecir

Fuente: Elaboracién propia

Asimismo, HR Analytics se define como un procedimiento en el
cual se emplean distintas tecnologias para el tratamiento de
datos en recursos humanos, tales como data mining y business
analytics, los cuales permiten gestionar gran cantidad de datos
e informacion de forma 6ptima, eficaz y eficiente, los cuales se
transformaran en evidencias utiles en la toma de decisiones
(Gallo & Ibichian, 2018).

Por otro lado, Morales (2019), establece que es un conjunto de
procedimientos que al analizar los datos propios y ajenos de la
organizacion, explora y estudia métricas, modelos o esquemas
actuales para tratar de predecir situaciones futuras en temas

correspondientes a los recursos humanos tales como los



factores que miden el rendimiento laboral individual y/o
colectivo, métodos y formas de trabajo, reconocimiento de
ejecutivos de alto potencial, razones del absentismo laboral,
patrones por los cuales se producen incidentes, nuevos perfiles
para contratacion, entre otros, teniendo como finalidad el
mejorar con el proceso de toma de decisiones.

HR Analytics es aquel mecanismo que dota a las organizaciones
de una serie de procesos, esquemas Yy habilidades que
contribuyan a tomar las mejores decisiones en cuanto a capital
humano enrumbarse hacia la implementacion de la estrategia y
objetivos de la compafiia, todo esto sera posible siempre y
cuando se tenga un conocimiento fluido sobre las técnicas que

componen la analitica de recursos humanos (Aguado, 2021).

Por su parte, Garcia (2020), determina que HR Analytics es una
disciplina que emplea parametros y criterios de RR.HH para
mejorar las funciones en esta dependencia, dichas métricas
pueden ser obtenidas a través de datos internos (informacion de
los empleados de la organizacion), y externos (informacion de
los clientes, proveedores, socios y otros colaboradores).
Asimismo, el autor asevera que esta disciplina busca sacar el
mejor provecho de los datos existentes, integrarlos y mediante
la utilizacion de técnicas y métodos estadisticos obtiene los
insights necesarios para tomar decisiones acertadas Yy

oportunas que otorguen valor a la organizacion.

La utilizacion de HR Analytics en las empresas busca
comprender las principales caracteristicas, intereses y
necesidades de sus empleados. Los autores afirman que, en la
actualidad, los cambios organizacionales se han vuelto cada vez
mas constantes, por tal motivo, el area y/o departamento de
RR.HH tiene la responsabilidad de replantear las normas en

cuanto a organizacion, contratacion, gestion y procedimientos



de tal manera que sea posible captar y retener nuevo personal.
La fuerza laboral actual se caracteriza por ser diversa, digital,
universal y flexible con las redes sociales y con los procesos
automatizados, por tal motivo, las organizaciones estan
direccionando sus expectativas y necesidades hacia la
obtencion de nuevas herramientas, procedimientos, técnicas y
planes de gestién. Esta evolucion exige que las empresas
cuenten con un nuevo modelo organizacional que se centre en
el trabajo cooperativo, la constitucion de objetivos cuantificables,
la construccion y el desarrollo de habilidades y destrezas para la
toma de decisiones y en el uso eficaz de recursos, mecanismos
y tecnologias, brindando aportes para poder competir y
sobresalir en el entorno empresarial actual. En este marco, la
tecnologia HR Analytics brinda un analisis general de datos
concernientes a factores humanos, que sera de utilidad para la
delimitacién y desarrollo de estrategias para dar continuidad al
modelo de negocio establecido, asimismo procesos que
generen informacién para la toma de decisiones al interior de la

empresa. (Bersin et al., 2017).

Segun Huline-Dickens et al. (2021), HR Analytics provee al
director, gerente o encargado de recursos humanos los insights
(informacion recopilada mediante el desarrollo de un exhaustivo
y ordenado proceso de andlisis de datos fundamentales) que
seran necesarios para dar justificacion al momento de tomar
decisiones. Después de que estos han tomado las decisiones
correspondientes, deberdn contar con las capacidades y
habilidades para poder informarlas y difundirlas a los demas, de
tal manera que puedan ser interiorizadas por los receptores y se

genere un gran impacto organizacional.

Desde otra perspectiva, Aguado (2018), determina que HR

Analytics puede ser utilizado de diversas formas y para distintos



fines, en primer lugar, es usado para realizar un analisis esencial
de la organizacion mediante el tratamiento de datos basicos,
métricas y reportes para entender la situacion actual en el area
de recursos humanos, en segundo lugar, es empleado para
efectuar un analisis comparado, a través del establecimiento de
KPI, tendencias, cuadros de mando, la utilizacion de practicas
de benchmarking interno y externo, etc., con el fin principal de
comparar procesos, modelos o técnicas y adoptar las que mejor
convengan, en tercer lugar, es utilizado para dar explicacion
sobre hechos y acontecimientos desarrollados, esto a través de
un estudio multidimensional y la vinculacion entre datos de
distintas fuentes, finalmente es empleado para predecir y
pronosticar eventos o situaciones futuras, haciendo uso de
modelados predictivos sobre el comportamiento del factor
humano y el impacto que esto tendra en el negocio y con esto
tomar las acciones preventivas y pertinentes que generen valor

a la organizacion.

Garcia (2016) como fue citado en Gallo & Ibichian (2018),
establece que el término HR Analytics se encuentra intimamente
relacionado con la definicion de People Analytics, pero hay
ciertas diferencias entre estos, ya que People Analytics realiza
un analisis del desempefio humano en toda la organizacion de
forma independiente, sin importar de que se trate de un proceso
no relacionado con el departamento de recursos humanos; suele
suceder que en las areas de operaciones o logistica se
encuentren las soluciones que se buscan y que pueden no estar
estrictamente relacionados con algun proceso de RR.HH, a
comparacion del concepto de HR Analytics que realiza un
exclusivo analisis de los problemas asociados a los procesos de

RR.HH de manera especifica.



El tratamiento de los datos de personas requiere un cambio de
cultura, ya que los cambios de paradigma son esenciales en
toda la organizacion y se reflejan en los resultados y beneficios
qgue las mejores précticas brindan a través de datos internos y
externos. Para garantizar que una cultura basada en datos sirva
a la organizacion, es imperativo que los lideres, gerentes y
directores lideren la organizacion a través de la transformacion
digital. De igual forma, es necesario aclarar que la cultura
organizacional es el ADN de todas las organizaciones. De
manera conjunto creencias y valores compartidos por la
direccion y los empleados contribuyen al éxito o fracaso de los
proyectos. Mejorar los procesos internos para una cultura
basada en datos es de importancia constante para los gerentes
y conduce a mejoras tangibles. En resumen, las instituciones
con una cultura basada en datos operan a través de procesos y
actividades en lugar de la intuicién o la experiencia personal,
donde las decisiones se toman utilizando evidencia y datos
reales (Garcia, 2020).

El Analisis de Recursos Humanos es la aplicacion de técnicas
matematicas y estadisticas de mineria de datos que involucran
practicas generales de recursos humanos y datos generados por
organizaciones para explorar conceptos e ideas que permitan
soluciones a problemas organizacionales. El Analisis de
Recursos Humanos le permite mejorar la toma de decisiones, lo
que permite a las organizaciones comprender todos los
aspectos de su gente, procesos de trabajo, politicas y
resultados. (Paredes, 2022).

Aprovechamiento del HR Analytics
Bersin et al. (2017), destaca que la aplicacion de HR Analytics
ayuda a las organizaciones, en primer lugar, proporciona los

insights necesarios para evitar los sesgos al momento de tomar



decisiones, de manera que las funciones sean llevadas a cabo
de la forma mas éptima posible. En segundo lugar, provee un
alto nivel de eficiencia al optimizarse procesos mediante el uso
de nuevas tecnologias tales como la digitalizacion vy
automatizacion, esto a su vez permite visualizar los datos de
forma mas réapida y oportuna. Finalmente, proporciona
personalizacién para que la empresa pueda comprender las
caracteristicas, intereses y necesidades de sus empleados y de

esta forma brindarles una experiencia sin igual.

Figura 2. Aprovechamiento del HR Analytics
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Por otro lado, CEINSA (2019), como fue citado en Garcia (2020),
establece que lo méas destacable de HR Analytics se resumen
en la realizacion de procesos analiticos en tiempo real que
permitirdn hacer una retroalimentacion de la realidad de
candidatos y empleados al darse con inmediatez, facilita tener
un enfoque central en los equipos de trabajo antes de centrarse
en lo individual, ya que HRA posibilita la realizacion de
predicciones mas acertadas sobre el desempefio de la
organizacion de forma sistémica. Asimismo, su aplicacion
brindard mejoras en cuanto a productividad, ya que identifica las
caracteristicas de los empleados con mejor rendimiento y
anticipa las habilidades que seran requeridas al momento de

cubrir un puesto determinado. De la misma forma, facilita la



generacion de cuestionarios enmarcados en objetivos y
meétricas establecidos y a revisiones regulares para mayor
complementariedad.

Carrefio y otros (2020) afirman que, para medir los diferentes
procesos del talento, enmarcando las necesidades de las
organizaciones, se requiere aplicaciones potentes de
integracion de informacion, obteniendo asi una visualizacion
completa de datos para su anadlisis e interpretacion.
Actualmente, entre las aplicaciones mas destacadas vy
conocidas para el uso de HR Analytics se cuenta con Power bi,
Python, Lenguaje R, Excel, etc. Asimismo, los datos analizados
en RR.HH sirven de base para el desarrollo de software
especializado en diferentes procesos de RR.HH, se integra con
aprendizaje automatico o inteligencia artificial. A continuacion,
los autores mencionan algunos de los procesos mediante los
cuales se puede medir el talento humano utilizando analisis de
recursos humanos:

1) Seleccién de personal: Con el uso de HR Analytics en este
proceso, se puede predecir a tiempo quiénes son los postulantes
mas adecuados, ya que en la enorme base de datos se pueden
filtrar varios CV, analizar datos importantes para el perfil
solicitado, como sus habilidades, expectativas, motivaciones,
aspiraciones salariales, trayectoria, etc., permitiendo una vision
mas clara y concisa de las adaptaciones de los interesados para
incorporarse a organizaciones y grupos de trabajo.

2) Productividad y eficiencia: HR Analytics permite identificar
brechas en los procesos realizados por los trabajadores, calidad
del trabajo, inadecuada utilizacion de recursos, etc., estos
indicadores nos brindan informacion importante para tomar
decisiones y ejecucion de actividades que optimicen la fuerza
laboral y planificacion, lo que mejorara nuestra capacidad de

competencia organizacional.



3) Fortalecimiento y empoderamiento del compromiso del
trabajador: Con HR Analytics, se tendran indices de
compromiso, satisfaccion y motivacion de los trabajadores, para
diseflar medidas estratégicas para crear o aumentar el
compromiso y la conexién con la organizacion, enfocandose en
reducir la rotacidbn y el ausentismo de los trabajadores,
contribuyendo a la productividad y aumentando los resultados
organizacionales.

4) Nomina: Con los datos obtenidos en este proceso, se
predeciran los costos de personal para diferentes situaciones y
etapas, se visualizaran simulaciones de costos requeridos en un
proyecto, en nuevos proyectos, estimar presupuestos anuales,
se identificaran tendencias y motivos de ausencias e indices de
rotacion, etc.

5) Remuneracion y Reconocimiento: Con HR Analytics podemos
definir de manera objetiva rangos salariales con base a perfiles
de puesto y responsabilidades, proyectar datos para encontrar
equidad interna establecer y generar comparaciones entre
sectores, lo que nos ayudara a construir mejores escalas
remunerativas que atraiga y retenga trabajadores.

6) Plan de desarrollo: Se trata de conocer las destrezas,
habilidades y conocimientos del trabajador, facilitar, identificar,
a través de datos, las metodologias que pueden ser mas
adecuadas para implementar, formar equipos de trabajo que
buscan la excelencia, tales como el desarrollo de planes de
carrera, el fomento del espiritu organizacional, el

empoderamiento de los trabajadores, etc.

Fases parainiciar un proyecto de HR Analytics.

Morales (2019), determina que el proceso de implementacion
del HR Analytics consta de una serie de fases, La primera fase
llamada planificacién tiene como obijetivo desarrollar las metas y

objetivos del analisis, identificar y modelar los requisitos iniciales



y planificar los requisitos que debe cubrir el andlisis. En la
segunda fase se precisan los componentes criticos de éxito esto
a través de la definicion de las métricas que seran mostradas en
el proyecto en caso de éxito, como la velocidad de entrega, la
respuesta del usuario, etc. La tercera fase es la de auditoria, en
la cual se determina y controla la informacion que actualmente
esta disponible y se califica su calidad, permitiendo encontrar
brechas y sesgos que se deberan tratar para seguir el proceso
de analisis. Seguidamente, en la cuarta fase se disefa el
proceso que se llevara a cabo, siendo necesario definir los roles
y objetivos para los miembros del equipo, identificar requisitos
adicionales e identificar a las partes interesadas (stakeholders)
para el proyecto. En la quinta fase se disefia la estrategia de
recopilacion y procesamiento de datos. Acto seguido, en la sexta
fase, se recolecta y extrae la data de diversas fuentes
procediendo a la siguiente fase en donde se lleva a cabo un
minucioso chequeo de los datos dependiendo de los
requerimientos iniciales lo cual culminara en la entrega de
insights en forma de recomendaciones y/o directrices. En la
octava fase se generan reportes de la data analizada y se
procede a entregar resultados y reportes de forma clara y
simplificada, ilustrando los puntos clave, posibles areas en las
cuales se realizaran investigaciones o sugiriendo nuevos datos.
Finalmente, en la fase nueve se evalia el proceso de
implementacion a través de una cuidadosa revision y analisis de
los datos y entrega de reportes, para finalmente determinar su

impacto.

Por otro lado, Carrefio y otros (2020), determinan que para
iniciar exitosamente HR Analytics en una organizacion se debe
considerar:

1) Creacion de un plan de objetivos: Se establecera la razén de

ser de RR.HH y se considerara las areas o las actividades en la



gue se tendra que enfocarse para conseguir dichos objetivos,
para tal fin es imprescindible considerar seis aspectos
relevantes: en primera instancia se debe tener en cuenta la
vision, mision y los valores de RR.HH vinculados, a los objetivos
institucionales, seguidamente se tendra que considerar lo que
sabemos y queremos conocer de los trabajadores y como esto
se relaciona con los objetivos institucionales, el tercer aspecto a
considerar es el financiamiento, el cual esta correlacionado con
la agregacion de valor a la institucién y con los procesos de
optimizacién de costos en términos de presupuesto. El cuarto
aspecto que se debe tener en cuenta son las operaciones,
siendo indispensable identificar y establecer las variaciones que
se deberan realizar en las oficinas de RR.HH para conseguir los
objetivos planteados, se debera también observar las
habilidades individuales y grupales. Posteriormente, se debe
definir los recursos que se requerirdn, teniendo en cuenta los
sistemas de tecnologia de informacion tales como
infraestructura, capital humano. Finalmente se debera evaluar
los factores internos tales como finanzas, recursos, etc. y los
externos tales como las leyes, la economia, etc. que pueden
poner en peligro el éxito.

2) Planteamiento de las preguntas adecuadas: En esta etapa se
debera realizar algunas preguntas fundamentales sobre qué
aspectos son interesantes de analizar, porque nos ayudaran a
aclarar qué estamos tratando de lograr y qué queremos
responder. Para la formulacion de estas preguntas se debera
considerar los datos mediante los cuales se identificara los
problemas a resolver, datos que seran necesarios para resolver
esos problemas, la manera en la que seran analizados estos
datos, la forma en la que se informara y presentara las
conclusiones de los datos, impactos en la infraestructura y

acciones que deberan tomarse en cuenta.



3) Identificacion de las fuentes clave para la extraccion de datos
relevantes para RR.HH: En esta fase, tenemos que identificar la
variedad de los datos y criterios que proporcionan informacion
importante para responder preguntas que representan tres
situaciones: primero, describir el problema en cuestion y
desarrollar nuestras preguntas, segundo, describir posibles
fendmenos adicionales que afecten al fenébmeno principal, y el
tercero es describir las reglas vinculadas con el problema en
consideracion. Los datos claves que se deben tener en cuenta
en este paso son: los datos de actividad, de conversaciones,
data de manera audiovisual (fotos y videos) y que dependera de
lo que se planted inicialmente y podria ser suficiente una clase
de datos, o la union de mdltiples tipos que permitan sacar
resultados valiosos.

4) Consideracion de los ciclos de datos en la estrategia de HR
Analytics: Es de suma importancia comprender que esta fase
tiene un gran impacto en la estrategia de HR Analytics, ya que
es fundamental contar con informacion instantanea, confiable,
efectiva 'y segura, por lo que es importante tener en cuenta estos
aspectos tan relevantes: en primer lugar, el almacenamiento, en
donde se establecera el medio por el cual se almacenara los
datos que fueron recopilados de distintas fuentes, ya sean en
discos duros, servidor, nube, software dedicado, etc. de la
misma manera, debe usar tecnologia para protegerlo,
organizarlo y clasificarlo, luego debe depurarlo, incluida la
validacion de la fuente de datos y asi descubrir similitud de
datos, irrelevancias para su posterior correccion, reemplazo o
eliminacion; tercero, se deben tener en cuenta las
transformaciones de datos para que sean compatibles y puedan
integrarse con los datos existentes y otros datos, es decir,
transformar datos de un tipo a otro formato.

5) Comunicacion y visualizacion de las conclusiones de los

datos: En este paso final, es importante establecer de manera



clara y concisa la evidencia encontrada y, por esta razén la
visualizacion de datos es crucial, ya que resalta hallazgos y
tendencias clave, brinda informacion completa sobre el talento
humano, para contar lo que sucedid, para entender el pasado,
permitiéndonos comprender el presente para tomar acciones
inmediatas, prever el futuro, predecir lo que pueda pasar para
tomar las mejores decisiones que ayudaran a alcanzar los
planes estratégicos de la institucion.

Aguado (2018), establece que para realizar un proyecto de
analisis de datos se tiene que revisar cinco puntos:

1) Disefio de investigacion: Analizar el proyecto es crucial, nos
da el contexto de trabajo adecuado en el que los demas
elementos del proyecto fluyen con naturalidad. Crear la logica
de la investigacion cientifica nos ayuda a determinar los ciclos
de actividad necesarios para el desarrollo de los proyectos, a
establecer criterios para realizar varios tipos de andlisis v,
finalmente, a desarrollar una interpretacion integral de los
resultados.

2) Preguntas: La primera cuestidon que se plantea en un proyecto
HRA en esta légica de investigacion se refiere a su objetivo. Nos
preguntamos qué queremos responder, lo que necesariamente
implica que necesitamos pensar qué necesitamos saber sobre
nuestros trabajadores para tomar mejores decisiones
procesables que tengan impacto en el negocio. Luego veremos
puntos esenciales para la organizacién, como se pueden utilizar
los recursos de la gestién de RR. HH para mejorar el desempefio
de la organizacion, qué desafios la organizacion debe responder
a través de sus recursos humanos. Una vez identificadas las
preguntas a responder, se debe definir modelos tedricos en
paralelo para arrojar luz sobre el ambito en que centraremos la
busqueda de datos para responder las preguntas. Siendo
fundamental el desarrollo de preguntas integrales para el éxito

del proyecto.



3) Datos y meétricas: Después de hacer la pregunta para
responder, el siguiente paso para HRA es identificar datos y
criterios que puedan proporcionar informacion relevante para
responder la pregunta. Se reflejaran tres tipos de temas: por un
lado, describir el fenbmeno que queremos resolver y con qué se
relaciona nuestro problema, por otro lado, describir el fendmeno
relacionado con el tema que puede afectarlo y finalmente
describe los criterios que son pertinentes al fenémeno en
cuestion y en cierta medida constituyen sus consecuencias.

4) Andlisis: Es necesario tomar en cuenta las fuentes de datos,
identificarlos, extraerlos, procesarlos y analizarlos. Esto
dependera de la accesibilidad de los datos y la diversidad de
fuentes de trabajo, y las tareas a menudo se volveran complejas
y requerirAn ciertas competencias. El propoésito de este
procesamiento antes del andlisis es organizar los datos para que
se puedan implementar diferentes técnicas de andlisis, es
importante tener presente que la calidad de los resultados del
analisis depende de la calidad de los datos utilizados. Con los
datos listos se realiza el analisis, para lo cual se priorizara la
estadistica inferencial y los modelos analiticos sofisticados,
orientados a comprender las relaciones que pueden no ser
lineales entre los datos y hacer predicciones basadas en ellas.
5) Conocimiento para la accién: El resultado final a través del
analisis debe traducirse en acciones que una organizacion
pueda utilizar para modificar su entorno operativo, porque si el
conocimiento no se traduce en accion, pierde su valor agregado.
Hay que tener en cuenta la rapidez en que se produce el cambio
y evoluciona el entorno en el que opera la organizacion es igual
a la velocidad a la que las decisiones adquieren gran relevancia.
De esta forma, el paso final de una HRA es implementar
procesos adicionales que automaticamente generan evidencia
para la mejor toma de decisiones. Es una encapsulacion del

conocimiento descubierto que puede agregar mas valor a una



organizacion en dinamicas con firmeza de decisiones en tiempo

real.

Modelos de HR Analytics.

Aguado (2016) considera que el analisis de recursos humanos,

al ser una industria joven, no cuenta con un modelo metddico en

este campo, solo encontramos una serie de enfoques y métodos
tedricos para esclarecer este tema. El modelo DELTA

(Davenport, 2006; y Davenport, Harris y Shapiro, 2010) y el

modelo LAMP (Cascio y Boudreau, 2010) son los mas conocidos

y utilizados en la actualidad.

1) DELTA Model: Elmodelo DELTA significa Datos, Empresa,
Liderazgo, Objetivo, Analista. El autor afirma que este
modelo primero debe tener datos sobre el fendmeno que
se investiga y luego una perspectiva global para poder
desarrollar una iniciativa de proyecto HR Analytics
(empresa), un buen liderazgo para llevar a cabo sus
iniciativas con un enfoque interdisciplinario que no se vea
afectado por los desafios de cambios culturales
(liderazgo). El analisis no es un método limitado, se
necesita como apoyo estratégico institucional, por lo que
desarrolla modelos menos conocidos que requieren un
enfoque claro (metas). Para evaluar la efectividad de los
recursos de un proceso, se debe poner en practica el
resultado final, requiriendo ademas de un analista, un
experto en RR.HH, Psicologo y Psicélogo Organizacional.
Sobre los limites, Davenport y sus colegas sefialan que la
complejidad y el valor del andlisis varian segun el tipo de
analisis utilizado, desde el analisis mas basico que se
enfoca en datos generales hasta métricas que describen
aspectos especificos de su organizacion y ayuda hacer

predicciones precisas sobre eventos actuales y estos se



2)

examinan para el analisis prescriptivo y apoyar en la
determinacion de decisiones.

LAMP Model: De manera similar, Cascio y Boudreau
definieron la funcionalidad del modelo LAMP, que es un
acronimo de Logic, Analytics, Measurements and
Processes, lo que significa que HR Analytics busca
identificar y analizar con precision ciertos fenbmenos
organizacionales asociados con un empleado, alineado a
la consecucion de metas organizacionales. Los autores
deben tener una logica consistente para alinear el analisis
con las estrategias organizacionales y de gestion del
talento y también es importante establecer los medios
apropiados para resolver los problemas con datos
completos y fiables. Los datos cuantitativos y utilizables
deben ser apropiados desde el punto de vista del disefio y
los andlisis estadisticos utilizados para dilucidar el

fendmeno que se investiga.

Categorias o dimensiones del HR Analytics

Huline-Dickens et al. (2021), explican que la importancia de los

datos en HR Analytics reside en que estos pueden proveer las

respuestas pertinentes para comprender lo que ocurre, el por

gué ocurre y lo que puede ocurrir en un futuro préximo o

cercano, dichas interrogantes dan lugar a tres tipos de analisis

gue son desarrollados mediante el uso de la analitica de RR.

HH, estos son los siguientes:

1)

Descriptivo: Es la primera fase del proceso de analisis de
datos y da una explicacion sobre lo que esta sucediendo
actualmente, en esta etapa se sintetizan los datos que
fueron obtenidos en su totalidad, se analiza su historial y
se convierte posteriormente en informacion de gran utilidad
para la toma de decisiones. Entre las métricas

convencionales empleadas en RR. HH se tiene: la cantidad



2)

3)

de nuevos contratos y empleados capacitados, costos que
demanda la contratacion, tiempo promedio en el cual se
cubre un puesto vacante, etc. La finalidad de este andlisis
se centra en reducir los costos de manera considerable y
optimizar los procesos ya existentes.

Predictivo: Esta fase predice lo que sucedera en la
posteridad, su analisis se centra en pronosticar lo que
ocurrird en una determinada situacion considerando la
informacion obtenida previamente. Dicho tipo de andlisis
tiene como fin el recopilar conocimiento a través de
modelos o esquemas los cuales brinden un mejor
panorama y de esta forma tomar en un futuro las
decisiones correctas. Comprende técnicas estadisticas,
disefio y utilizacibn de modelos y métodos para extraer
datos. Dentro de este tipo de analisis se tiene lo siguiente:
patrones empleados para incrementar las probabilidades
de elegir al personal idéneo en el proceso de contratacion,
modelos para mejorar el proceso de capacitacion y para
tener conocimiento de la cantidad de trabajadores que
seran necesarios dentro de un periodo determinado,
asimismo, de las caracteristicas y competencias
profesionales con las que deberan contar cada uno de
estos.

Prescriptivo: Este tipo de analisis impone las reglas para
gue una situacion ocurra, sobrepasando los analisis
descriptivo y predictivo, pues recomienda y propone las
acciones posibles que se deberan ejecutar. Se encuentra
estrechamente ligado con el analisis de caracter
organizacional y tiene como finalidad el encontrar la mejor
estrategia frente a una determinada situacion. En otras
palabras, viene a ser un analisis predictivo, pero orientado
hacia lo funcional y concreto. Dentro de este tipo de

analisis no solo se busca comprender la cantidad de



empleados (con un perfil definido) que seran de utilidad en
un futuro, sino también se busca contar con un mayor
namero de situaciones y escenarios que coadyuvaran a
tomar la mejor decision. La figura 3, sintetiza las fases en
la analitica de datos generando valor, considerando las

interrogantes que responden cada una de estas:

Figura 3. Tipos de Analisis de Datos con HR Analytics
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Fuente: Elaboracion propia

2.2.2. Gestion de compensaciones.

A.

Definicion

La compensacibn es aquella integracion entre las
remuneraciones y beneficios que el organismo o institucion
otorga al empleado publico, para que de esta forma pueda
compensarlos por los servicios que estos prestan a la entidad
retribuyente en funcién al cargo del que es responsable, en otras
palabras, es el pago que se brinda al trabajador estatal como
recompensa por el cumplimiento de los deberes que su puesto
confiere en la organizacion, motivo por el cual solo es brindado
por los servicios llevados a cabo de manera efectiva (Gobierno
del Peru, 2013)

Bazan (2018), determina que la compensacion es aquel grupo

conformado por el salario mensual, los incentivos, siempre y



cuando existan, y otros beneficios prestados ya sea en especie
0 servicios, los cuales son provistos como recompensa a los
servidores estatales por el trabajo ejecutado. Asimismo, el autor
precisa que la compensacion es uno de los mecanismos mas
efectivos para atraer y alinear a la fuerza laboral con las metas

de la institucion.

Por su parte, Huapaya (2021), define compensacion como aquel
componente principal dentro de un sistema de RR. HH, por tal
motivo es fundamental gestionarla de la mejor manera posible.
El autor a su vez establece que es un conjunto completo de
recompensa, que incluye todo tipo de forma de pago ya sea
monetario y no monetario, fisico y psicolégico, lo cual es ofrecido
por una organizacion a sus empleados como intercambio al

trabajo realizado por estos.

Montesinos y Moya (2018), afirman que es aquella gratificacion
gue los colaboradores adquieren a cambio de cumplir sus
funciones asignadas dentro de la organizacion. Esta forma de
gratificacion esta conformada por los medios de pago o por una
recompensa equitativa a los trabajadores, dependiendo de los
cargos que desempefian y de sus habilidades y competencias.
La compensacion total esta conformada por tres aspectos:
remuneracion basica, incentivos y beneficios laborales. Los
autores a su vez explican que dichas compensaciones no solo
se deben reducir a recompensas financieras o bonificaciones,
sino también ofrecer crecimiento personal, un futuro atractivo y
un ambiente laboral agradable. Cada uno de estos aspectos son
fundamentales para una buena compensacion en una
organizacion. La complementariedad de estos elementos es la
razon por la cual una persona se motiva a trabajar y
desarrollarse en una determinada organizacion. Las

gratificaciones monetarias y las no monetarias son una forma de



competencia entre las instituciones empresariales y vuelven al
mercado laboral mas atractivo y dinamico lo cual coadyuva a
atraer nuevos talentos, retener al personal activo y motivar a los
empleados a desempefiarse de la mejor manera integrandose a

la cultura organizacional de la compaiiia.

Con respecto a las funciones de la compensacion Fernandez
(2001), como fue citado en Bazan (2018), explica que cumple
cuatro tareas fundamentales, primeramente, brinda
alineamiento estratégico, como las remuneraciones y beneficios
son los medios preferidos para vincular directamente los
objetivos y valores de una organizacién con la motivacion y el
desempeiio de los empleados, por lo que si las recompensas
estan bien disefiadas e indican lo que la organizacion esta
buscando, los trabajadores pueden adaptar sus actividades a
este beneficio, y por esto seran recompensados. En segundo
lugar, dota a la organizacion de equidad interna, de tal forma que
se debera pagar segun el rango e impacto de cada cargo en la
institucion. Una funcibn mas de las compensaciones es la
competitividad que le da a las organizaciones, por lo que es
necesario examinar el mercado y determinar en qué nivel de
ingresos desea posicionarse, porque si no se paga lo que el
mercado ofrece, las posibilidades de encontrar el talento
necesario seran casi imposible y los dafios infligidos en la
productividad y el rendimiento de la organizacion seran
elevados. En dltima instancia, este estilo de gestién da una
sensacion de eficiencia operativa, porque al considerar el
desempeiio humano como un activo importante que debe ser
administrado por la alta direccion, muestra que el objetivo de las
compensaciones es dirigir el desempenio de los servidores hacia

lo que la entidad requiere.



Torres (2016) como fue citado en Landa (2021) asegura que la
gestion de compensaciones abarca a aquellas compensaciones
gue son retributivas, tanto salariales como extra y las no
retributivas, las cuales son brindadas por la organizacion para
satisfacer intereses y necesidades de sus empleados,
compensarlos por su contribucion a los objetivos de la
organizacion, como lo indica su trabajo. Esta gestion esta
relacionada con los subsistemas de organizacion del trabajo,
particularmente en el disefio de los puestos de trabajo lo cual
constituye el eje central para el disefio de estructuras salariales
y con la gestién del rendimiento. Al mismo tiempo, el autor
distingue cinco procesos claves en esta gestion, en primer lugar,
el disefio de estructuras salariales, los beneficios extra
salariales, la planificacibn de mecanismos de desarrollo, la

gestion salarial y el reconocimiento no financiero.

La Autoridad Nacional del Servicio Civil (2014) define la
compensacion, como un conjunto de ingresos y beneficios que
la institucion otorga al trabajador para recompensarlo por prestar
servicios a la institucion de acuerdo a los cargos que ocupa. Los
productos para el desarrollo de la gestiébn de compensaciones
son los informes de compensacion econémica, no econdmica,
resoluciones de bonificacion (personal, familiar, diferencial),
resoluciones de beneficio (vacaciones, CTS, aguinaldos, por
cumplir 25 o 30 afios).

Por otro lado, Salazar (2018), manifiesta que la gestion de la
compensacion en el sector privado, esta determinada por las
reglas del mercado y definidas por cada empleador
caracterizadas por la discrecionalidad y contrarrestar las fuerzas
de la oferta y la demanda en el mercado. En cambio, en la

administracion publica las compensaciones econémicas y no



econdmicas, estan determinadas por el Estado, como unico
empleador.

Huline-Dickens et al. (2021), reconociendo que el propésito
principal de RR. HH es retener, atraer y motivar a los servidores
gue necesita una institucion. La gestion de compensaciones
representa el mecanismo por el cual podemos encontrar un
conjunto de herramientas basicas para lograr este objetivo,
estos mecanismos son: La organizacion incluird aspectos
importantes tales como el posicionamiento en el mercado,
elementos retributivos incluidos en el plan de compensacion,
etc. La compensacion se utilizara para las condiciones
establecidas al contratar nuevos servidores. Diversas formas de
politica de compensacion: compensacion y beneficios. La
comunicacion interna de la politica retributiva del organismo
principal, y finalmente el andlisis de escenarios retributivos a

base de indicadores econémicos.

Tipos de compensacion

Segun SERVIR (2014), 6rgano rector de RR. HH la
compensacion es un conjunto de entradas que la entidad u
organismo publico atribuye al trabajador estatal como forma de
recompensarlo por su desempefio en su cargo y en las
funciones que le han sido correspondidos dentro de la
institucion, la compensacion comprende lo siguiente:

1) La compensacion econdmica, se define como la
contraprestacién en dinero por las funciones realizadas por el
servidor estatal en un determinado cargo. La compensacion
econOmica se compone de la valorizacion principal, el cual viene
a ser el componente econdmico determinado segun los puestos
y por la valorizacién ajustada, el cual viene a ser el monto
asignado al cargo dentro de la institucién a la que pertenece,

segun la jerarquia y criterios de responsabilidad.



2) La compensacion no econoémica, consiste en beneficios que
se otorgan al trabajador estatal para aumentar su competitividad
y motivarlos. Las recompensas no econdmicas pueden ser
bienes y/o servicios que la institucion publica da a favor del
servidor estatal, en relacion con las posibilidades vy
disponibilidad presupuestal, estos pueden ser reconocimientos
por parte de las instituciones publicas en materias relacionadas
con las actividades o responsabilidades de su puesto,
oportunidades para mejorar la calidad de vida del servidor
estatal y sus familias mediante programas de vacaciones utiles
para los hijos menores de edad o facilidades para el acceso a
instalaciones recreativas, mejorando el clima laboral a través de
instalaciones comunes como son los comedores, gimnasios,
canchas deportivas y convenios con otras organizaciones para

brindar beneficios al trabajador estatal.

Figura 4. Compensaciones no econémicas

Otorgamiento de programas de vacaciones utiles

Facilidades para acceder a instalaciones
recreativas

Convenios con organizaciones para
conceder descuentos corporativos a los
servidores

Guarderia, Uniforme

Capacitacion

Flexibilidad horaria, sobre todo en estos
tiempos de la Covid19

Reconocimiento a los servidores, con palabras
sencillas como “mil gracias", "buen trabajo”.

Fuente: Elaboracion propia



Caruth y Handlogten (2001), como fue citado en Huapaya
(2021), la clasifican en tres componentes basicos: primero, la
compensacion monetaria directa, que se relaciona con lo que
una persona recibe en efectivo, como sueldos o comisiones y
libremente disponible. ElI segundo componente es la
compensacion monetaria indirecta que es lo que recibe el
trabajador a cambio de realizar el servicio, el cual se brinda a
través de pagos en especie, generalmente a traves de
beneficios, protecciones como seguro de salud, seguros de
invalidez, seguro de vida, etc. También diversos servicios como
alimentacion, uniformes, parking gratuito, etc. Finalmente, la
satisfaccion que resulta del trabajo realizado y/o del entorno en
el gue se realiza; Esto incluye oportunidades para realizar un
trabajo significativo, interacciones, capacitacion, desarrollo
profesional, etc.

Asimismo, el Ministerio de Economia y Finanzas (2014) a través
del reglamento de compensaciones de la Ley N°30057,
aprobada por Decreto Supremo N°138-2014-EF, estipula que
existen dos tipos de compensaciones, en primer lugar, la
compensacion econémica, que viene a ser aquel monto anual
gue se brinda al servidor estatal, entre las que se encuentra la
remuneraciéon mensual, el pago por vacaciones, la entrega de
aguinaldos (que por ley se otorga dos veces al afio), el pago de
CTS y la entrega del incentivo unico (CAFAE). Por otro lado, la
compensacion no econémica es aquel grupo de beneficios no
monetarios que el organismo publico destina al servidor estatal
con el propdsito de motivar y aumentar su competitividad, estos
son los reconocimientos por parte de la entidad estatal por
temas relacionados a las responsabilidades, funciones,
actividades que confieren a su puesto u otros premios que tienen
gue ver con temas cientificos o académicos, también se
encuentran las facilidades brindadas para darle una mejor

calidad de vida a este y a su familia de tal manera que se sienta



comodo tanto dentro y fuera del trabajo, y por ultimo la atribucion
de descuentos corporativos a los trabajadores a través de

convenios con otras empresas publicas o privadas.

Por otro lado, Landa (2020), identifica que la compensacion se
puede conceptualizar en dos esquemas: compensacion
tangibles e intangibles. La compensacion tangible se refiere a
cualquier recompensa recibida por un trabajador que sea
medible, es decir, que se pueda convertir en unidades
monetarias, como el sueldo base, beneficios como seguro de
salud personal y familiar, asignaciones por alimentacion y otro
beneficio econdémico asociadas con el desempefio de un
trabajador. En cambio, la parte no econémica o compensacion
intangible, que esta relacionada con las motivaciones humanas,
como el desarrollo profesional, la vida personal, el buen
ambiente y el clima laboral o la seguridad que sienten los

empleados en su lugar de trabajo.

Ente regulador de la gestion de compensaciones

La Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR) es el érgano
de gobierno regulador del Sistema de RR. HH y de los
lineamientos que emite sobre este, las cuales se aplican a todas
las entidades de funcién publica. El Sistema de Gestion de
Recursos de Personal Administrativo (SAGRH) es un organismo
responsable de la formulacion e implementacion de la politica
nacional de servicio publico y comprende reglas, principios,
recursos, métodos y procedimientos que utilizan las entidades
del sector estatal para desarrollar la gestion de los RR. HH. En
la figura 5, se muestran los siete subsistemas y veintitrés
procesos que componen el sistema de gestion de RR. HH, de
los cuales solo se considerard para nuestro estudio el

subsistema que se ocupa de la gestién de la compensacion.



Figura 5. Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos -
SAGRH

Ss1 Planificacién de Politicas de RR.HH. 1. Estrategias, Politicas y 2. Planificacion de RR.HH.
Procedimientos

Ss2 Organizacion 533 iGestida del Eaplec

del Trabajoy Gestién de la Administracion
su Distribucién oo S8 Pursems

5. Seleccién 9. Administracion de Legajos

6. Vinculadién 10. Control de Asistenda

7. Induccién 11. Desplazamiento

8. Periodo de Prueba 12. Procedimientos Discplinarios

13. Desvinculacion

Ss4 Gestion del Rendimiento 14. Evaluacién del
Desempeno

Ss7 Gestion de Relaciones Humanas y Sodales

19. Relacianes Laborales 20. Seguridad y Salud 21. Rienestar Sacial 22.Culturay
Individuales y Colectivas en el Trabajo Clima Laboral

Fuente: Tomado de la Directiva 002-2014 “Normas para la gestion del
SAGRH en las entidades publicas”. RPE 238-2014 10.11.2014

HR Analytics en la Gestion de las Compensaciones

En la actualidad la compensacién juega un importante papel en
las instituciones, tanto a nivel de gestion de RR. HH como en lo
gue refiere al control de costos de personal. Cuando se habla de
compensacion se hace referencia a la contraprestacion que
percibe el servidor o colaborador publico por el desempefio de
sus funciones, asimismo, la compensacion incluye una parte
econOmica, una parte no econémica y una parte mas emocional
relacionada con horarios flexibles, trabajo remoto, entre otras
medidas. Hoy en dia, los profesionales con talento suelen ser
mas competitivos y exigentes con su trabajo, razén por el cual
es imprescindible valorarlos aun mas, de tal forma que se evite

la fuga de talentos (Solans, 2020).

En la gestion de compensaciones mediante el andlisis y las
evidencias de los datos, el funcionario o encargado de Recursos
Humanos tomaria la mejor decision entre las diversas opciones



disponibles en el momento y determinados contextos, ya que
podria dar respuesta a distintas interrogantes como, por
ejemplo: la compensacion promedio de los servidores de los
distintos regimenes existentes, la relacion existente con las
compensaciones de los servidores de otras entidades, el
impacto causado por la falta o minima entrega de
compensaciones en la productividad de los empleados,
administracion de compensaciones por eficiencia y su relacién
con la fuga de talentos. Finalmente, los expertos en HR
Analytics, afirman que el area de compensaciones es la que muy
frecuentemente realiza analisis de datos y emite reportes.
(Solans, 2020).

Categorias o0 dimensiones de la gestion de las
compensaciones

1) Régimen laboral

En el sector estatal existen diferentes regimenes laborales
generales, entre ellos, Decreto Legislativo 276 (carrera
administrativa 1985), Decreto Legislativo 728 (actividad privada
1991), Decreto Legislativo 1057 (2008 modificado el 2011 y
2021) y el Servicio Civil Ley N°30057 (2013). El sistema laboral
de la administrativa publica 276 en el Peru, se caracteriza por
ser un sistema cerrado donde el ingreso a los puestos se realiza
desde los grados mas bajos del grupo laboral y luego a cada
grado se debe dar cumplimiento a los requisitos predefinidos
(ascenso), entre ellos la experiencia en el puesto, capacitacion
y evaluacién. Por otro lado, el sistema laboral 728 se caracteriza
por ser un sistema abierto y se realiza mediante concurso
publico y son exonerados para subir de grado o promocion, lo
gue permite gestionar con flexibilidad los RR. HH en funcioén al
mérito y capacidad de los servidores. De igual manera, el
decreto legislativo 1057 (CAS) se caracteriza por ser un sistema

abierto, es un régimen especial de caracter laboral y se realiza



mediante concurso publico, lo que permite una gestion flexible
del RR. HH y el Unico requisito para la convocatoria es tener una
solicitud de requerimiento del area, conjuntamente con la
disponibilidad presupuestaria, no existe una escala de ingresos
ni subir de grado o promocion, debido a que es un régimen
especial. Finalmente, hasta que la nueva Ley del servicio civil se
implemente en su totalidad, el sistema administrativo de gestion
de RR. HH comprenderd a los regimenes de carrera 'y modos de
contratacion de servidores con la excepcion de otras carreras
especiales.

En la figura 6, se muestran los 15 regimenes laborales de
trabajo, que implica diversas obligaciones y derechos,
principalmente en materia de compensaciones, sanciones Yy

seguridad laboral. (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2014).

Figura 6. Los Regimenes Laborales en el Perti 2012
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2) Administracién de compensaciones
Con respecto a la administracion de la compensacion, Juarez
(2014) como fue citado en Salazar (2018), se ha identificado

esto como un proceso de gestion importante dentro de una



empresa y una herramienta sumamente valiosa para alinear las
organizaciones, las personas y la cultura de trabajo con la
estrategia corporativa. La gestion de la compensacion requiere,
por un lado, una clara definicion de la intencionalidad que tanto
la alta direccion como los responsables de RR. HH persiguen en
las decisiones relacionadas con los salarios, la participacion en
los beneficios y los intereses sociales y, por otro lado, esa parte
de los conceptos, principios y las herramientas analiticas que le
permitan tomar una serie de estas decisiones y puedan ser un
exito efectivo.

La gestibn de compensaciones es quizas la herramienta de
gestibn mas poderosa que se puede utilizar para fortalecer la
cultura organizacional que fomenta una institucion. El autor
afirma que, como resultado de sus propios hallazgos en los
estudios del entorno corporativo de alto rendimiento, las
organizaciones tendran que lidiar cada vez mas con la mejora
de la cultura corporativa para maximizar el potencial de
rendimiento de los individuos, grupos y organizaciones en su
conjunto. Crear compromiso directo de los empleados y
satisfaccion laboral, y establecer un estilo y principios de gestion
justos, para un proceso integral de gestion de la compensacion
gue promueva la motivacion de los empleados para el
desempeifio, la satisfaccion, el reconocimiento de su trabajo y el
trato con respeto y dignidad de la persona. (Salazar, 2018).

3) Administracion de pensiones

Esta categoria corresponde a la gestidon de las pensiones de los
servidores que cesan por limite de edad e invalidez en los casos
gue corresponda administrarla a la entidad de acuerdo a ley,
esto incluye pasos para aprobar las pensiones, verificar el
estado de sobrevivencia y aplicar las reglas de pago de
pensiones. Los productos que se esperan son el registro de

pensiones, resoluciones de otorgamiento de pensiones, boletas



de pensiones, en caso corresponda por ley a la entidad.
(Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2012).

2.3. Definicion de términos bésicos
Luego de la revision de los autores Salazar (2018), Huline-Dickens et al.
(2021), Gobierno del Peru (2013), Aguado (2018) y Autoridad Nacional del
Servicio Civil (2012), nuestra investigacion presenta las siguientes

definiciones de términos:

Administracién de compensaciones: Con respecto a la administracion de
la compensacién, Juarez (2014) como fue citado en Salazar (2018), se ha
identificado esto como un proceso de gestibn importante dentro de una
institucion y es una herramienta valiosa para alinear instituciones, personasy
culturas de trabajo con la estrategia institucional. Administrar la
compensacion, requiere claras decisiones por parte de los altos funcionarios,
asi como de los jefes de RR. HH relacionadas a las remuneraciones, la
participacion en los beneficios y los intereses sociales, ademas de las reglas
y herramientas tecnoldgicas para el analisis que le ayuden en las decisiones

a tomar.

Administracion de pensiones: En esta categoria se incluye la gestion de
pensiones de ex trabajadores cuando se trata de la gestion de las pensiones
de la organizacion al término del vinculo por limite de edad o por invalidez de
conformidad con la Ley 20530, incluyendo procedimientos como
reconocimiento y pago de los derechos pensionarios, viudez y sobrevivientes

en aplicacién a la normativa. (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2012).

Descriptivo: Primera fase del proceso de andlisis de datos y da una
explicacion sobre lo que esta sucediendo actualmente, en esta etapa se
sintetizan los datos que fueron obtenidos en su totalidad, se analiza su
historial y se convierte posteriormente en informacion muy util para la

determinacion de dictamenes. El objetivo central de este tipo de analisis es



reducir los costos de manera considerable y optimizar los procesos ya

existentes. Huline-Dickens et al. (2021).

Gestion de las compensaciones: La compensacion es aquella integracion
entre las remuneraciones y beneficios que el organismo o institucion otorga al
empleado publico, para que de esta forma pueda compensarlos por los
servicios que estos prestan a la entidad retribuyente en funcion al cargo del
gue es responsable, en otras palabras, es el pago que se brinda al trabajador
estatal como recompensa por el cumplimiento de los deberes que su puesto
confiere en la organizacion, motivo por el cual solo es brindado por los

servicios llevados a cabo de manera efectiva. (Gobierno del Peru, 2013).

HR Analytics: Es un proceso metodoldgico integrado en el cual se lleva a
cabo un minucioso analisis de datos objetivos que tiene como finalidad el
proveer las evidencias y manifiestos necesarios para tomar la decision
correcta sobre el recurso humano y que a su vez se encuentren correctamente
alineados al modelo y estrategia de negocio, de tal forma que sea posible

mejorar su rendimiento tanto individual como organizacional. (Aguado, 2018)

Predictivo: Segunda fase del proceso de analisis de datos y predice lo que
sucedera en la posteridad, su andlisis se centra en pronosticar lo que ocurrira
en una determinada situacion considerando la informacion obtenida
previamente. Dicho tipo de andlisis tiene como fin el recopilar conocimiento a
través de modelos o esquemas los cuales brinden un mejor panorama y de
esta forma tomar en un futuro las decisiones correctas. Huline-Dickens et al.
(2021).

Prescriptivo: Tercera fase del proceso de analisis de datos e impone las
reglas para que una situacion ocurra, sobrepasando los analisis descriptivo y
predictivo, pues recomienda y propone las acciones posibles que se deberan
ejecutar. Se encuentra estrechamente ligado con el andlisis de caracter
organizacional y tiene como finalidad el encontrar la mejor estrategia frente a

una determinada situacion. Huline-Dickens et al. (2021).



Régimen laboral: Son las distintas opciones que tienen los postulantes para
ser contratados en el estado peruano y depende del cumplimiento de ciertos
requisitos prescritos, tales como experiencia laboral en el cargo, logros,
capacitacion y reconocimiento. Puede ser un sistema abierto o cerrado que
abarca a todas las personas que trabajan para el gobierno. En nuestro pais
hay alrededor de 15 regimenes laborales en la administraciébn generales y

especiales. (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2014).



Capitulo llI
Hipotesis y Variables

3.1. Hipotesis

3.1.1.

3.1.2.

Hipotesis general

El HR Analytics contribuye al encontrar evidencias validas hacia la
toma de decisiones en el proceso de gestion de la compensacion del
personal del Ministerio de Transportes y Comunicaciones, Lima -
2022.

El HR Analytics no contribuye al encontrar evidencias validas hacia la
toma de decisiones en el proceso de gestion de la compensacion del
personal del Ministerio de Transportes y Comunicaciones, Lima -
2022.

Hipotesis especificas

H1

El HR Analytics contribuye significativamente en los regimenes
laborales dentro del proceso de gestion de la compensacion del
personal del Ministerio de Transportes y Comunicaciones, Lima —
2022.

HO1

El HR Analytics no contribuye significativamente en los regimenes
laborales dentro del proceso de gestion de la compensacion del
personal del Ministerio de Transportes y Comunicaciones, Lima —
2022.

H2

El HR Analytics contribuye metodolégicamente en la administracion
de compensaciones dentro del proceso de gestibn de la
compensacion del personal del Ministerio de Transportes y

Comunicaciones, Lima — 2022.



HO2

El HR Analytics no contribuye metodologicamente en la
administracion de compensaciones dentro del proceso de gestion de
la compensacion del personal del Ministerio de Transportes y
Comunicaciones, Lima — 2022.

H3

El HR Analytics contribuye acelerando la administracion de pensiones
dentro del proceso de gestion de la compensacién del personal del
Ministerio de Transportes y Comunicaciones, Lima — 2022.

HO3

El HR Analytics no contribuye acelerando la administracion de
pensiones dentro del proceso de gestion de la compensacion del
personal del Ministerio de Transportes y Comunicaciones, Lima —
2022.

3.2. Operacionalizacién de variables

3.2.1.

3.2.2.

Variable independiente (V1).

HR Analytics

Es un proceso metodoldgico integrado en el cual se lleva a cabo un
minucioso analisis de datos objetivos que tiene como finalidad el
proveer las evidencias y manifiestos necesarios para tomar
decisiones acertadas sobre el recurso humano y que a su vez se
encuentren correctamente alineados al modelo y estrategia de
negocio, de tal forma que sea posible mejorar su rendimiento tanto

individual como organizacional (Aguado, 2018).

Variable dependiente (V2).

Gestion de la compensacion

Los sistemas de compensacion estan disefiados para mantener
contentos a los empleados, retener a los mejores talentos, generar
mejores resultados para la empresa o institucion y motivar cambios
en el comportamiento de las personas que integran un equipo de
trabajo. Huline-Dickens et al. (2021).



3.2.3. Matriz de operacionalizacion de variables

Tabla 1
Matriz de operacionalizacion de variables — HR Analytics — Cuantitativa
Variables  Definicién conceptual Deflmqon D|menS|opes Indicadores Items Escalaq,e
operacional /Categorias evaluacion
¢, Conoce usted la
herramienta HR
o Analytics?
Apreciacion sobre , En dénde se Dicotémica
los datos actuales ¢ . .
Es un proceso o contiene la (Si/No)
. . . y el historial de los . i
metodolégico integrado Descriptivo : informacion del
en el cual se lleva a cabo trabajadores que personal? Opcion multiple
un minucioso analisis de POSEE recursos 'Lainfor.macién (a,b,c,d, e)
datos objetivos que tiene humanos aue se recolecta R
como finalidad el proveer g se usa para?
las evidencias y Es E?I .anal|5|s
manifiestos necesarios gresgiggs\éo’ y ¢, Como considera
para tomar decisiones prescriptivo  de que se toman las
acertadas sobre el | decisiones al
0s recursos S
HR recurso humano y que a hUMANoS que se interior de la
Analytics su vez se encuentren evaltian q Institucién en
correctamente alineados mediante  una materia de
al modelo y estrategia de . Recursos
negocio, de tal forma que escala Prognosis de Humanos?
seg poéible mejorarqsu valorativa y acontecimientos en -, En el éréa en
[ cuestionario - determinadas ¢ Opcién mdltiple
rendimiento tanto Predictivo . . gue usted se
individual como situaciones sobre desempenia, con (@ b.c.de)

organizacional.
(Aguado, 2018).

datos obtenidos
previamente.

gué frecuencia usa
los datos para
predecir eventos y
tomar decisiones
estratégicas?
¢Dénde cree que
se hace mayor
andlisis de datos



Variables

Definicidon conceptual

Definicion
operacional

Dimensiones
/Categorias

Indicadores

ltems

Escalade
evaluacion

Prescriptivo

Propuesta de
reglas para que
ocurran
determinadas
situaciones
habiendo pasado
por el andlisis
descriptivo y
predictivo.

sobre los
servidores, como
apoyo para la
toma de
decisiones?

Si el Hr Analytics,
sirve para
describir,
proyectar y
prescribir
situaciones
posibles ¢ deberia
ser usado por las
instituciones?

Considera que:”
¢Eluso de Hr
Analytics, lograria
gestionar
completamente las
funciones
vinculadas a
Recursos
Humanos”?

Escala
Valorativa

a)
Completamente
en desacuerdo
b) En
desacuerdo
¢) Ni de acuerdo
ni en
desacuerdo
d) De acuerdo
e)
Completamente
de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia



Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de variables — Gestion de las compensaciones — Cuantitativa

. Definicion Dimensiones . Escalade
Variables : . Indicadores Items !
conceptual operacional /Categorias evaluacion
¢Ensu
organizacion,
considera que las
remuneraciones
responden al perfil
de cada puesto? Escala
valorativa

Gestién de la
compensacion

Los sistemas de
compensacion
estan disefiados
para mantener
contentos a los
empleados, retener
a los mejores
talentos, generar
mejores resultados
para la empresa o
institucion y motivar
cambios en el
comportamiento de
las personas que
integran un equipo
de trabajo.
Huline-Dickens et
al. (2021).

Régimen laboral,
administracion de
compensaciones
y administracién

de pensiones que

aplicando una

Régimen laboral

Administraciéon
de
compensaciones

Nivel del grupo
ocupacional y
su promocién
interna dentro
del mismo.

Andlisis de las
retribuciones
en todos los
puestos de
trabajo de
acuerdo a la
equidad interna

yla

;los regimenes
laborales tienen
diferencias muy
pronunciadas en
cuanto a la
remuneracion que
reciben?

¢, Considera que,
ensu
organizacion, la
salida del
personal calificado
se debe a las
limitaciones
dentro de su
campo laboral?
¢Ensu
organizacion la
tendencia de la
remuneracion es
baja en
comparacion con
otros sectores?
JlLa

a)
Completamente
en desacuerdo
b) En
desacuerdo

c) Nide
acuerdo ni en
desacuerdo

d) De acuerdo
e)
Completamente
de acuerdo.

Escala
valorativa

a)
Completamente
en desacuerdo
b) En
desacuerdo

c) Nide



. Definicion Definicion Dimensiones : Escala de
Variables : . Indicadores Items g
conceptual operacional /Categorias evaluacion
competitividad  compensacion acuerdo ni en
externa. econdmica es un desacuerdo
factor primordial d) De acuerdo
para la salida del e)
personal Completamente
calificado? de acuerdo.
En esta afirmacion
"Actualmente en
su organizacion,
el proceso para la
obtencién de la
pensién de
cesantia del
régimen del Escala
Decreto Ley N° valorativa
20530, demora a)

Gestion de las
pensiones de
las personas de
acuerdo a su
régimen 20530

Administracién
de pensiones

mucho tiempo".
Usted esté:
¢Lainformacion
de las pensiones
es usada para
gestionar las
pensiones?
¢,Con el uso de la
herramienta HR
Analytics,
mejoraria la
gestién para la
obtencién de la
pension de
cesantia del
régimen del
Decreto Ley N°
205307

Completamente
en desacuerdo
b) En
desacuerdo

¢) Nide
acuerdo ni en
desacuerdo

d) De acuerdo
e)
Completamente
de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia



Tabla 3

Matriz de operacionalizacion de variables — HR Analytics - Cualitativa

. Definicion Definicidn Dimensiones/ . Escala de
Variables ; . Indicadores Items !
conceptual operacional Categorias evaluacion
¢, Podria narrarnos de
gué manera
organizan la data de
los servidores
Es un proceso publicos para poder
metodolégico integrado utilizarlo dentro de la
en el cual se lleva a analitica de datos en
cabo un minucioso la gestion de la
analisis de  datos compensacion del
objetivos que tiene personal?
como finalidad el ¢, Qué tipo de
proveer las evidencias o dificultades existe
- Es el analisis
y manifiestos - con el uso de esta
. descriptivo, L ) .
necesarios para tomar e Apreciacion sobre  informacion en la
o predictivo y .,
decisiones acertadas . los datos actuales  gestién de las
prescriptivo de los S .
HR sobre el recurso _ y el historial de los compensaciones? Pregunta
. recursos humanos Descriptivo . ; i . ;
Analytics  humano y que a su vez que se evaliian trabajadores que ¢ Podria explicarme abierta
se encuentren ; . posee recursos sobre ello?
mediante una guia i
correctamente . humanos ¢, Recursos Humanos
: de entrevista -
alineados al modelo y tiene alguna

estrategia de negocio,
de tal forma que sea

posible mejorar su
rendimiento tanto
individual como

organizacional.
(Aguado, 2018).

semiestructurada

herramienta digital
para analizar esta
informacion, nos
puede indicar, como
la utilizan?

¢,Crees que las
herramientas
tecnoldgicas como
HR Analytics
ayudarian a analizar
la informacion de
compensaciones?



Definicion

Definicion

Dimensiones/

Escalade

Variables ; . Indicadores Items g
conceptual operacional Categorias evaluacion
¢ Puede darnos un
ejemplo?
En su opinidn, ¢Qué
procesos se
benefician con la
informacion de
. compensaciones?
Prognosis de ;
e ¢,Puede darnos un
acontecimientos .
. ejemplo?
. en determinadas ; . Pregunta
Predictivo . . ¢ Sabe para qué se .
situaciones sobre abierta
. puede usar la
datos obtenidos : 2
; informacion de las
previamente. :
compensaciones
economicas que
recibe el personal?
¢ Podria darnos un
ejemplo?
En su opinién, ¢Cree
gue la informacion de
las compensaciones
uede ayudar a
Propuesta de P yud
tomar decisiones
reglas para que P
estratégicas en la
ocurran .
. gestion de Recursos
determinadas
_ . . Humanos? Pregunta
Prescriptivo situaciones . . -
¢Considera que la abierta

habiendo pasado
por el analisis
descriptivo y
predictivo.

gestién de las
compensaciones
puede generar
diversas reglas y
situaciones para la
toma de decisiones
sobre el personal?

Fuente: Elaboracién propia



Tabla 4
Matriz de operacionalizacion de variables — Gestion de las compensaciones — Cualitativa

Variables Definicidn Definigién Dimensior)es / Indicadores ltems Escala .d,e
conceptual operacional Categorias evaluacion
¢, Qué dificultades
tienen los servidores
publicos que trabajan
en la gestion de la
compensacion para
atender
oportunamente las
Los sistemas de solicitudes y/o
compensacion requerimientos de las
estan disefiados Nivel del grupo ére_as usuarias y
para mantener ocupacional y entld_ades externas,
contentos a los o Régimen laboral  su promocion cons!deran(_jo_que Pr(_agunta
empleados, retener Régimen laboral, interna dentro coexisten distintos abierta
a los mejores administracion de del mismo regimenes laborales
talentos, generar compensaciones ' en la Institucion?
Gestibn dela  mejores resultados y administracién ¢, Qué acciones
compensacion para la empresa o de pensiones que realiza la entidad para
institucion y motivar se evalla poder gestionar las
cambios en el aplicando una compensaciones
comportamiento de entrevista. considerando la
las personas que variedad y
integran un equipo coexistencia de varios
de trabajo. regimenes laborales
Huline-Dickens et en la institucion?
al. (2021). Andlisis de las ¢ Cual cree que es la
retribuciones en mejor forma de
- . todos los administrar las
Administracion .
de puestos de compensaciones? Pregunta
. trabajo de ¢, Puede darnos un abierta
compensaciones .
acuerdo a la ejemplo?

equidad interna
yla

¢, Considera usted,
gue la remuneracion



Variables

Definicion
conceptual

Definicion
operacional

Dimensiones /
Categorias

Indicadores

Items

Escalade
evaluacion

Administracion
de pensiones

competitividad
externa.

Gestion de las
pensiones de
las personas de
acuerdo a su

mensual que reciben
los servidores
publicos, responde al
perfil de cada puesto
y/o funcién que
desempefian? ¢ Qué
criterios tienen?
Considerando que el
cese de servidores
publicos, por limite de
edad (70 afios) en los
regimenes laborales
276y 728, es muy
frecuente. Podria
indicarnos ¢ Coémo
planifica Recursos
Humanos cubrir
dichos puestos?
¢.Considera usted,
gue la compensacién
econdémica es un
factor primordial para
la salida del personal
calificado?

Desde su experiencia,
¢,Cudl cree que es la
mejor forma de
motivar laboralmente
a los servidores
publicos? ¢ Podria
darnos un ejemplo?
¢La pensién de
cesantia del régimen
del Decreto Ley N°
20530 es entregada

Pregunta
abierta




Definicion

Variables
conceptual

Definicion
operacional

Dimensiones /
Categorias

Indicadores

Items

Escalade
evaluacion

régimen 20530
I

de manera oportuna?
¢, Con el uso de la
herramienta HR
Analytics, mejoraria la
gestién para la
obtencién de la
pensidn de cesantia
del régimen del
Decreto Ley N°
205307

Fuente: Elaboracion propia



Capitulo IV
Metodologia del Estudio

4.1. Método, tipo o alcance de investigacion

4.1.1.

4.1.2.

Método

La metodologia del estudio utilizado es de enfoque Mixto sobre las
variables HR Analytics y Gestion de Compensaciones. La
investigacion mixta es un conjunto sistematico de procedimientos de
investigacion experiencial que involucra la recopilaciéon de datos
cuantitativos y cualitativos, que luego se evaltan, y analizan de
manera conjunta haciendo inferencias sobre toda la informacion
recabada para comprender mas las variables de estudio. (Naupas,

Valdivia, Palacios, & Romero, 2018).

Tipo o alcance

La investigacion es de alcance explicativo porque no se basa
solamente en la descripcién de eventos, variables, conceptos o
establecer relaciones entre ellas. Mas bien, van dirigidos a poder
responder las causas de los mismos y los eventos o fenbmenos de
cualquier tipo (psicolégicos, educativos, sociales o naturales). Este
alcance se concentra en aclarar por qué ocurre un hecho o fenébmeno
y qué atributos o parametros se establecen para que se manifieste de
esa forma o por qué se relacionan las variables. (Hernandez-Sampieri
& Mendoza, 2018).

4.2. Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion es explicativo secuencial (DEXPLIS) pues se

caracteriza por tener la siguiente secuencia: recoger y analizar informacién

cuantitativa y ser complementada con la recoleccion y evaluacién de

informacion cualitativa. Finalmente, las conclusiones de ambas se combinan

en la interpretacion y desarrollo de los resultados de la investigacion. Una



4.3.

caracteristica frecuente de este disefo es utilizar resultados cualitativos para

ayudar en la interpretacion de los resultados cuantitativos. (Hernandez-
Sampieri & Mendoza, 2018).

Poblacién y muestra

4.3.1.

Poblacion

La poblacion de estudio esta compuesta por funcionarios y servidores
del Ministerio de Transportes y Comunicaciones del &rea de recursos
humanos que se encuentran laborando haciendo un total de 169
servidores publicos. (Portal de Transparencia del MTC, 2022).
Asimismo, se considerd a 7 ex directores de RR. HH y 2 expertos en
analitica de datos de RR. HH.

Se consider6 al Ministerio de Transportes y Comunicaciones,
encargado de desarrollar los sistemas de transporte y las
comunicaciones, con actividades muy relevantes en el crecimiento
econdémico de nuestro pais, integracion interna y externa, reduccion
de la pobreza, bienestar de los ciudadanos, el comercio y promocion
del turismo. Los sistemas de transporte crean empleo y conectan a
los ciudadanos con los servicios basicos de salud y educacion; y con
las telecomunicaciones, permite la interconexién de los diferentes
servicios de comunicaciones tales como la radio, television, cable,
internet, etc. Actualmente, el Ministerio de Transportes vy
Comunicaciones cuenta con mucha poblacion entre ellos, servidores
del Decreto Legislativo 276, servidores del Decreto Legislativo 728,
servidores CAS del Decreto Legislativo 1057, ademas con servidores
gue provienen de entidades absorbidas por fusién por absorcién,
servidores reincorporados por ceses colectivos y servidores

reincorporados por mandato judicial.



4.3.2.

Muestra

La muestra se ha realizado por conveniencia, que tiene como
caracteristica estar formado por todos los individuos disponibles a los
gue se tiene acceso. (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Este tipo de muestra es el indicado teniendo en cuenta el contexto de
pandemia en el qgue nos encontrdbamos. En este caso se tuvo como
muestra a 53 colaboradores y 7 ex directores de RR. HH y 2 expertos
en analitica de datos de RR. HH.

Como caracteristicas de la muestra tenemos que los trabajadores
tenian entre 28 a 68 afos de edad, fueron escogidos de manera
conveniente, todos son trabajadores del area de RR. HH del Ministerio
de Transporte y Comunicaciones del Perd, trabajaban de manera
presencial, mixta y remota, contaban con una conexion estable a
internet para realizar su labor y por ende se pudo contar con dicha

muestra para ejecutar los instrumentos de recojo de informacién.

4.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para efectos de la investigacién, se tuvo en cuenta la siguiente técnica e

instrumento de recoleccién de datos:

Tabla b

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica Instrumento

Escala valorativa

Encuesta

Cuestionario

Entrevista Guia de entrevista semi estructurada

Fuente: Elaboracion propia

La entrevista es un instrumento técnico para poder recabar informacion en la

investigacion cualitativa siendo flexible, no directiva y dinamica. (Naupas,
Valdivia, Palacios, & Romero, 2018).

Por otro lado, la técnica de la encuesta permite obtener y elaborar datos de

modo rapido y eficaz. (Casas, Repullo, & Donado, 2022).



4.5.

Técnicas de analisis de datos

Se realizaron los siguientes procedimientos para el analisis de los datos:

Elaboracioén del instrumento de evaluacion de ambas variables.
Validacion del instrumento de andlisis de datos.

Toma de encuestas a los participantes de la muestra de estudio por
medio de la herramienta digital Google Forms.

Toma de entrevistas a los participantes de la muestra de estudio por
medio de la herramienta digital Zoom V. 5.9.3

Transcripcion de las entrevistas efectuadas.

Analisis de informacion y elaboracion de marcas en las respuestas de
acuerdo a la categoria de la variable.

Resumen de la informacién por cada categoria.

Discusion de los resultados.



Capitulo V
Resultados y Discusion

5.1. Resultados y analisis
Una vez realizada la recogida de datos cuantitativos y cualitativos segun el
disefio explicativo secuencial del enfoque mixto, se procedié a realizar el
analisis de los resultados, asimismo, se incluyé algunos datos demograficos

de la poblacion.

5.1.1. Datos demograficos
Participantes segln sexo
Tabla 6

Participantes segun sexo

Clase Frecuencia %
Masculino 35 67
Femenino 17 33
Total 52 100

Fuente: Elaboracion propia

Figura 7. Participantes segun sexo
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Fuente: Elaboracion propia.



De acuerdo a las personas de la muestra, se tiene que participaron
un 67% de personas del sexo masculino y un 33% del sexo femenino.
En este sentido, podemos apreciar que en la institucion donde se tuvo
acceso existe mayor cantidad de hombres que de mujeres.

Edades de los participantes
Tabla 7
Edades de los participantes

Clase Frecuencia %
28 a 36 afios 9 17
37 a 45 afios 14 26
46 a 54 afios 12 23
55 a 63 afios 12 23
64 a 72 afios 6 11
Total 53 100

Fuente: Elaboracion propia

Figura 8. Edades de los participantes
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Fuente: Elaboracién propia.
Los valores obtenidos llegan a describir que la gran mayoria de

personas que trabajan en esta area del MTC pertenecen al rango de

entre 37 a 45 afnos (26%). Otro porcentaje significativo lo tienen el



grupo de 46 a 54 afos (23%), teniendo la misma cantidad y
porcentaje el grupo de 55 a 63 afios. Seguidamente el grupo de 28 a
36 afos tiene el 17% y finalmente, el grupo de 64 a 72 afos posee
el 11%.

Actividad que desempeiia
Tabla 8

Actividad que desempeiia

Clase Frecuencia %
Abogado

Administrador

Andlisis de Beneficios Previsionales
Analista de Datos

Analista de Recursos Humanos

Analista en Compensacion

Asesor de Recursos Humanos

Asistente Administrativo

Asistente de Recursos Humanos
Coordinador

Director Sistema Administrativo Il
Especialista Administrativo

Especialista en Bienestar Social
Especialista en Gestion de la Compensacion
Especialista en Recursos Humanos 10 19
Especialista en Remuneraciones 5 9
Jefe de Organizacion del Trabajo y Capacitacion 1 2
Total 53 100

N
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Fuente: Elaboracion propia



Figura 9. Actividad que desempefia
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Fuente: Elaboracion propia

Las actividades que realizan los integrantes de la muestra son las
siguientes expresado en porcentajes: Abogado (4%), Administrador
(8%), Analisis de Beneficios Previsionales (2%), Analista de Datos
(2%), Analista de Recursos Humanos (8%), Analista en
Compensacioén (9%), Asesor de Recursos Humanos (2%), Asistente
Administrativo (2%), Asistente de Recursos Humanos (4%),
Coordinador (9%), Director Sistema Administrativo 1l (2%),
Especialista Administrativo (2%), Especialista en Bienestar Social
(4%), Especialista en Gestion de la Compensacion (13%),
Especialista en Recursos Humanos (19%), Especialista en
Remuneraciones (9%), Jefe de Organizacion del Trabajo vy

Capacitacion (2%).

Como se puede apreciar, existe mayor cantidad de especialistas de
RR. HH, especialistas de compensaciones, seguido de los analistas
en compensacion y especialistas en remuneraciones; muy importante
estos perfiles idoneos para el desarrollo de las iniciativas de analisis

de datos.



Afos de servicio
Tabla 9

Afos de servicio

Clase Frecuencia %
0 a 10 afios 34 64
11 a 20 afios 9 17
21 a 30 afios 1 2
31 a 40 afos 4 8
41 a 50 afios 5 9
Total 53 100

Fuente: Elaboracién propia.

De acuerdo a los resultados obtenidos la mayoria de los
trabajadores, tiene entre 0 a 10 afios de servicio (64%), otro
porcentaje significativo (17%) se encuentra entre los 11 a 20 afos,
el 2% tiene entre 21 a 30 afios de servicio, el 8% se encuentra entre
31 a 40 afos de servicio y finalmente el 9% esta entre los 41 a 50

anos de servicio.

Se puede apreciar que existen muchos trabajadores nuevos y
sumando el 81% entre 0 a 20 afos de servicio. Asimismo, hay un
porcentaje significativo de trabajadores que se encontraran cerca a

la jubilacion en una década.

Régimen Laboral
Tabla 10

Régimen Laboral

Clase Frecuencia %
Contrato de Locacion de servicios 4 8
CAS 30 57
276 10 19
728 9 17
Total 53 100

Fuente: Elaboracion propia



5.1.2.

Figura 10. Régimen Laboral
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Fuente: Elaboracién propia.

Régimen Laboral

57%

CAS

19% 17%

276 728

= Series1

El régimen laboral en la que estdn mas trabajadores adscritos es el

CAS con 57%, lo siguen quienes se encuentran en la Ley 276 con

19%, posteriormente los de la Ley 728 con 17% y finalmente hay un

8% dentro del Contrato de Locacién de Servicios.

Datos cuantitativos

En este apartado se podra apreciar los resultados obtenidos del

cuestionario realizado sobre cada una de las variables.

Pregunta 1: ¢ Conoce usted la herramienta HR Analytics?

Tabla 11

Pregunta 1: ¢ Conoce usted la herramienta HR Analytics?

Clase Frecuencia %

Si 18 34
No 35 66
Total 53 100

Fuente: Elaboracién propia



Figura 11. ¢ Conoce el HR Analytics?
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Fuente: Elaboracién propia.

Sobre la pregunta si conoce el HR Analytics, se obtuvo que el 34%
tiene conocimiento sobre la analitica de recursos humanos. Por otro
lado, un 66% no tiene conocimiento de la analitica de recursos
humanos. En este sentido, se aprecia que, de la mayoria de los
trabajadores de la muestra, solo un tercio de ellos tiene este

conocimiento de la herramienta HR Analytics.

Pregunta 2: ¢ En dénde se contiene la informacién del personal?
Tabla 12

Pregunta 2: ¢ En donde se contiene la informacion del personal?

Clase Frecuencia %

Sistema de Recursos Humanos de la entidad(*) 45 85
Microsoft Excel 3 6
SIGA MEF 2 4
Otros 3 6
Total 53 100

(*) Sistema Integrado de Gestion Administrativa-MTC

Fuente: Elaboracion propia



Figura 12. ¢ En dénde se contiene la informacion del personal?
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Fuente: Elaboracién propia.

En relacion a los datos obtenidos en este apartado, tenemos que la
mayoria de las personas coinciden que la informacion del personal se
encuentra en el Sistema de RR. HH de la entidad con un 85%,
seguido de ello, el 6% considera que se encuentra en el Microsoft
Excel, haciendo referencia a libros y hojas donde se contiene tal
informacion. Del mismo porcentaje manifestaron que se encuentra en
otro lugar que no aparecia en el cuestionario y finalmente el 4%

considera que se encuentra en el SIGA MEF-.

En consecuencia, esta claro que la mayoria de participantes saben
donde se almacena la informacion de los recursos humanos de la
entidad. En este sentido, la conciencia de que todo se realiza en este
sistema da seguridad a los trabajadores que sus datos personales y
laborales estan bien resguardados en un sistema que cumple con los

estandares de confiabilidad e integridad de datos.



Pregunta 3: ¢La informacion que se recolecta se usa para?
Tabla 13

Pregunta 3: ¢ La informacion que se recolecta se usa para?

Clase Frecuencia %
Para la toma de decisiones 14 26
Describir informacién de personal 10 19
Programar eventos en base a datos descritos o proyectados 2 4
Proyectar posibles eventos en base a los datos 2 4
Todos los anteriores 25 47
Total 53 100

Fuente: Elaboracion propia

Figura 13. ¢ La informacién que se recolecta se usa para?
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Fuente: Elaboracion propia.

Sobre los datos obtenidos, se puede colegir que la mayoria de los
participantes afirman que la informacion que se recolecta del personal
sirve para tomar decisiones, describir informacion personal,
programar eventos en base a datos descritos o proyectados y
proyectar posibles eventos en base a los datos, pues marcaron la
opcion Todas las anteriores, haciendo un 47%. Asimismo, de otro
modo, un 26% afirma que es para la toma de decisiones, otro 19%
afirmé que es para describir informacion personal. El 4% para

programar eventos en base a datos descritos o proyectados y



finalmente, otro 4% para proyectar posibles eventos en base a los

datos.

Pregunta 4: ¢En el area en que usted se desempefia, con qué
frecuencia usa los datos para predecir eventos y tomar
decisiones estratégicas?

Tabla 14

Pregunta 4: ¢ En el &rea en que usted se desempefia, con qué
frecuencia usa los datos para predecir eventos y tomar decisiones

estratégicas?

Clase Frecuencia %
Nunca 5 9
Raramente 3 6
Ocasionalmente 13 25
Muy frecuentemente 32 60
Total 53 100

Fuente: Elaboracion propia

Figura 14. ¢ En el &rea en que usted se desempefia, con qué frecuencia usa los
datos para predecir eventos y tomar decisiones estratégicas?
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De acuerdo a las respuestas de los participantes, se aprecia que los
participantes utilizan muy frecuentemente los datos para predecir
eventos y tomar decisiones estratégicas en un 60%, otros (25%)
respondieron que lo realizan ocasionalmente, otro porcentaje, 9% no

lo utiliza nunca y finalmente el 6% lo hace raramente.

Se puede colegir que, en mayoria, los integrantes de la muestra
utilizan los datos que se tienen de las personas para predecir eventos
y tomar decisiones estratégicas que les permitan actuar con mayor

tranquilidad y seguridad sobre las decisiones que se toman.

Pregunta 5: ¢Ddnde cree que se hace mayor analisis de datos
sobre los servidores, como apoyo para latoma de decisiones?
Tabla 15

¢Dbnde cree que se hace mayor analisis de datos sobre los

servidores, como apoyo para la toma de decisiones?

Clase Frecuencia %
Gestion de la compensacion. 13 25
Planificacién de politicas de recursos humanos. 14 26
Gestion de las relaciones humanas y sociales. 6 11
Gestion del empleo. 7 13
Gestion del rendimiento. 2 4
Organizacion del trabajo y su distribucién. 7 13
Gestion de desarrollo y capacitacion. 4 8

Total 53 100
Fuente: Elaboracion propia




Figura 15. ¢ D6nde cree que se hace mayor andlisis de datos sobre los

servidores, como apoyo para la toma de decisiones?
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Fuente: Elaboracién propia.

En el grafico, se puede apreciar que los integrantes de la muestra
manifiestan que en donde se realiza el mayor andlisis sobre los
servidores es en el area de Planificacion de politicas de RR. HH
(26%). Seguido de ello, esta el area de Gestidon de la compensacion
(25%). En un porcentaje menor, pero significativo de 13% tenemos a
las areas de Gestion del empleo y Organizacion del trabajo y su
distribucion. Por otro lado, el 11% fue obtenido por el area de Gestion
de las relaciones humanas y sociales, El area de Gestion de
desarrollo y capacitacion 8% vy finalmente el area de Gestion del

rendimiento obtuvo un 4%.

De acuerdo a lo obtenido, se puede colegir que el area principal en
donde se realiza el mayor analisis de los RR. HH de la institucién son
el area de planificacion de politicas de RR. HH y el area de gestion de

la compensacion.



Pregunta 6: ¢Como considera que se toman las decisiones al
interior de la institucion en materia de recursos humanos?
Tabla 16

¢, Como considera que se toman las decisiones al interior de la

institucion en materia de recursos humanos?

Clase Frecuencia %
Analisis de Datos (métricas/ indicadores) 10 19
Descripcién de la Informacion disponible en los sistemas de

RRHH 14 26

Conociendo a los servidores (caracteristicas, habilidades y

necesidades profesionales y personales) 1 21
Experiencia laboral de funcionarios y servidores 7 13
Proyeccién de la informacion y resultados 8 15
Otros 3 6

Total 53 100

Fuente: Elaboracion propia

Figura 16. ¢, Como considera que se toman las decisiones al interior de la

institucion en materia de recursos humanos?
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Fuente: Elaboracién propia.

Para tomar decisiones en materia de recursos humanos, se tiene en
cuenta que se realiza de acuerdo a la descripcion de la informacion
disponible en los sistemas de RR. HH (26%). Por otro lado, un
porcentaje significativo del 21% considera que también se realiza
conociendo a los servidores (caracteristicas, habilidades vy

necesidades profesionales y personales). El 19% utiliza el analisis de



datos (métricas e indicadores) para la toma de decisiones. Un 15% lo
realiza con la proyeccion de la informacién y resultados. Por otro lado,
el 13% lo realiza con base a la experiencia laboral de funcionarios y
servidores. Finalmente, el 6% considera que se utilizan otros medios
para la toma de decisiones al interior de la institucion en materia de
RR. HH.

Se puede colegir que, en la institucion, la mayoria de las decisiones
gue se toman son en relacion a la informacién que se tiene disponible
en los sistemas de recursos humanos y otro elemento importante que
tienen en cuenta el conocer el trabajo de los servidores, sus
caracteristicas personales, habilidades profesionales vy las

necesidades que pueden tener sobre un determinado puesto.

Pregunta 7: Si el HR Analytics, sirve para describir, proyectar y
prescribir situaciones posibles ¢deberia ser usado por las
instituciones?

Tabla 17

Si el HR Analytics, sirve para describir, proyectar y prescribir

situaciones posibles ¢ deberia ser usado por las instituciones?

Clase Frecuencia %

Completamente en desacuerdo 2 4
En desacuerdo 0 0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 9
De acuerdo 27 51
Completamente de acuerdo 19 36
Total 53 100

Fuente: Elaboracién propia



Figura 17. Si el HR Analytics, sirve para describir, proyectar y prescribir

situaciones posibles ¢ deberia ser usada por las instituciones?
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Fuente: Elaboracién propia.

La gran mayoria de trabajadores considera que estan de acuerdo
(51%) sobre la utilizacion del HR Analytics en las instituciones para
describir, proyectar y prescribir situaciones posibles. Asimismo, el
36% esta completamente de acuerdo, el 9% no se encuentran ni de
acuerdo ni en desacuerdo y finalmente el 4% esta completamente en

desacuerdo sobre el uso de HR Analytics en instituciones.

En este sentido, se tiene que, entre los participantes de la muestra, la
gran mayoria considera que el HR Analytics deberia ser utilizado por
diferentes instituciones con la finalidad de describir, proyectar y

prescribir situaciones en materia de recursos humanos.

Pregunta 8: ¢Considera que el uso del HR Analytics lograria
gestionar completamente las funciones vinculadas a recursos

humanos?



Tabla 18
¢ Considera que el uso del HR Analytics lograria gestionar

completamente las funciones vinculadas a recursos humanos?

Clase Frecuencia %

Completamente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 2 4
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 19
De acuerdo 28 53
Completamente de acuerdo 13 25
Total 53 100

Fuente: Elaboracion propia

Figura 18. ¢ Considera que el uso del HR Analytics lograria gestionar

completamente las funciones vinculadas a recursos humanos?
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Fuente: Elaboracién propia.

Conforme a lo manifestado por los integrantes de la muestra, se
encuentran de acuerdo en un 53% considerando que el uso del HR
Analytics lograria gestionar completamente las funciones vinculadas
a recursos humanos. Otro 25% esta completamente de acuerdo, el
19% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y finalmente el 4% esta

en desacuerdo.



Se tiene en cuenta que la gran mayoria del porcentaje, mas del 75%
estd conforme a que el uso del HR Analytics lograria gestionar
completamente todas las funciones vinculadas a los recursos

humanos de una institucion.

Pregunta 9: ¢En su organizacion, considera que las
remuneraciones responden al perfil de cada puesto?

Tabla 19

¢En su organizacion, considera que las remuneraciones responden

al perfil de cada puesto?

Clase Frecuencia %
Completamente en desacuerdo 5 9
En desacuerdo 17 32
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12 23
De acuerdo 15 28
Completamente de acuerdo 4 8
Total 53 100

Fuente: Elaboracion propia

Figura 19. ¢ En su organizacion, considera que las remuneraciones responden al

perfil de cada puesto?
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De acuerdo a lo contestado por los participantes, el 32% de personas
estan en desacuerdo que las remuneraciones respondan al perfil de
cada puesto. El 28% esta de acuerdo, el 23% no esta ni de acuerdo
ni en desacuerdo, el 9% esta completamente en desacuerdo y

finalmente el 8% esta completamente de acuerdo.

En este sentido, se tiene en cuenta que hay respuestas divididas
sobre estas de acuerdo o en desacuerdo si las remuneraciones
responden al perfil de cada puesto dentro de la institucion. Asimismo,
hay un porcentaje significativo que no precisa bien si esta de acuerdo

0 Nno.

Pregunta 10: ¢Los regimenes laborales tienen diferencias muy
pronunciadas en cuanto a la remuneracion que reciben?

Tabla 20

¢ Los regimenes laborales tienen diferencias muy pronunciadas en

cuanto a la remuneracion que reciben?

Clase Frecuencia %

Completamente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 1 2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 9
De acuerdo 31 58
Completamente de acuerdo 16 30
Total 53 100

Fuente: Elaboracion propia



Figura 20. ¢ Los regimenes laborales tienen diferencias muy pronunciadas en

cuanto a la remuneracién que reciben?
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Fuente: Elaboracion propia.

La mayoria de trabajadores estdn de acuerdo (58%) en que los
regimenes laborales tienen diferencias muy pronunciadas en cuanto
a la remuneracion que reciben. Asimismo, otro porcentaje significativo
del 30% esta completamente de acuerdo con tal afirmacion. Por otro
lado, el 9% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y finalmente el
2% esta en desacuerdo.

Esto quiere decir que, de acuerdo a los propios especialistas de la
muestra, consideran que los regimenes laborales tienen diferencias
muy pronunciadas en cuanto a la remuneracion que reciben de

acuerdo a la funcion y lugar en donde se han desempefiado.

Pregunta 11: ¢;Considera que, en su organizacion, la salida del
personal calificado se debe a las limitaciones dentro de su

campo laboral?



Tabla 21
¢ Considera que, en su organizacion, la salida del personal calificado

se debe a las limitaciones dentro de su campo laboral?

Clase Frecuencia %

Completamente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 10 19
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12 23
De acuerdo 23 43
Completamente de acuerdo 8 15
Total 53 100

Fuente: Elaboracién propia

Figura 21. ¢ Considera que, en su organizacion, la salida del personal calificado

se debe a las limitaciones dentro de su campo laboral?
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Fuente: Elaboracién propia.

Sobre las respuestas obtenidas, el mayor porcentaje (43%) esta de
acuerdo que, en la organizacion, la salida del personal calificado se
debe a las limitaciones de su propio campo laboral. El 23% no esta ni
de acuerdo ni en desacuerdo. El 19% estd en desacuerdo y
finalmente el 15% esta completamente de acuerdo.

Se puede colegir que, de acuerdo a las respuestas, el personal por lo
general se va de la institucion porque no tiene mayores oportunidades

dentro de su campo laboral. Es decir, no hay una linea de carrera.



Pregunta 12: En su organizacién latendencia de laremuneracion
es baja en comparaciéon con otros sectores?

Tabla 22

En su organizacion la tendencia de la remuneracion es baja en

comparacion con otros sectores

Clase Frecuencia %
Completamente en desacuerdo 1 2
En desacuerdo 12 23
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 15
De acuerdo 24 45
Completamente de acuerdo 8 15
Total 53 100

Fuente: Elaboracion propia

Figura 22. En su organizacion la tendencia de la remuneracion es baja en

comparacion con otros sectores
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Fuente: Elaboracién propia.

Dentro de la organizacion, la mayoria esta de acuerdo (45%) que la
tendencia de remuneracion es baja en comparaciébn con otros
sectores. Por otro lado, el 23% esta en desacuerdo sobre ello. Y en
igualdad de porcentaje (15%) se tiene que estan completamente de
acuerdo, asi como ni de acuerdo ni en desacuerdo. Finalmente, el 2%

estd completamente en desacuerdo.



Se puede apreciar que el 60% esta conforme con que la tendencia de
la remuneracion es baja en comparaciéon con otros sectores en la
muestra de estudio, pero, hay un porcentaje que se encuentra en
desacuerdo, pues los otros porcentajes son indiferentes y a la vez no

estan de acuerdo.

Pregunta 13: La compensacion econOmica es un factor
primordial para la salida del personal calificado?

Tabla 23

La compensacion econdmica es un factor primordial para la salida

del personal calificado

Clase Frecuencia %

Completamente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 3 6
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 13 25
De acuerdo 29 55
Completamente de acuerdo 8 15
Total 53 100

Fuente: Elaboracion propia

Figura 23. La compensacion econdmica es un factor primordial para la salida del

personal calificado
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Fuente: Elaboracién propia.

El 55% de personas esta de acuerdo que la compensacion econdmica

es un factor primordial para la salida del personal calificado. El 25%



no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, de otra forma el 15% esta

completamente de acuerdo y el 6% esta en desacuerdo.

Conforme a los datos obtenidos y juntando a las personas que estan
de acuerdo y completamente de acuerdo suma 70% quienes
consideran que la compensacién econémica que recibe el personal
calificado es una de las causas por las que puedan dejar su trabajo y

optar por otro de mejor remuneracion.

Pregunta 14: En la afirmacion: “Actualmente en su organizacion,
el proceso para la obtencién de la pensién de cesantia del
régimen del Decreto Ley N° 20530, demora mucho tiempo”. Usted
estéa:

Tabla 24

En la afirmacion: “Actualmente en su organizacion, el proceso para
la obtencién de la pension de cesantia del régimen del Decreto Ley

N° 20530, demora mucho tiempo”. Usted esta:

Clase Frecuencia %

Completamente en desacuerdo 2 4
En desacuerdo 13 25
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 18 34
De acuerdo 11 21
Completamente de acuerdo 9 17
Total 53 100

Fuente: Elaboracion propia

Figura 24. En la afirmacion: Actualmente en su organizacion, el proceso para la
obtencién de la pensién de cesantia del régimen del Decreto Ley N° 20530,

demora mucho tiempo ¢ Usted esta?



En esta afirmacidon: "Actualmente en su
organizacion, el proceso para la obtencion de
la pension de cesantia del régimen del Decreto
Ley N° 20530, demora mucho tiempo". Usted
esta?:
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Fuente: Elaboracion propia.

Sobre la pension de cesantia del régimen del D.L. N° 20530, la
mayoria no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo (34%) sobre la
demora en el tramite. El 25% esté4 en desacuerdo, esto quiere decir
gue les parece bien el tiempo de espera para la obtencién de la
pension. El 21% esta de acuerdo, 0 sea que les parece demasiado
tiempo para esperar a recibir la pension, otro 17% esta
completamente de acuerdo en que demora mucho y el 4% esta

completamente en desacuerdo.

Se colige que mas de un tercio de la muestra, consideran entre de
acuerdo y completamente de acuerdo que el trdmite de cesantia del
Decreto Legislativo 20530 demora mucho tiempo en su realizacion y

obtencién de beneficios.

Pregunta 15: La informacion de las pensiones es usada para
gestionar las pensiones?

Tabla 25

La informacion de las pensiones es usada para gestionar las

pensiones

Clase Frecuencia %
Completamente en desacuerdo 3 6




En desacuerdo 10 19

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 18 34
De acuerdo 20 38
Completamente de acuerdo 2 4
Total 53 100

Fuente: Elaboracion propia

Figura 25. La informacién de las pensiones es usada para gestionar las

pensiones
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Fuente: Elaboracién propia.

Conforme a la pregunta formulada, los participantes estan de acuerdo
(38%) de que la informacion de las pensiones es utilizada para
gestionar las pensiones de los trabajadores actuales. El 34% no esta
ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 19% se encuentra en desacuerdo.
Por otro lado, el 6% se encuentra completamente en desacuerdo y
finalmente el 4% estad completamente de acuerdo.

En este sentido, se puede colegir que no existe un consenso
adecuado sobre la informacion de las pensiones y pueda proporcionar

elementos de juicio para poder ser utilizada en la gestion de personas.

Pregunta 16: ¢Con el uso de la herramienta HR Analytics,
mejoraria la gestion para la obtencion de la pension de cesantia
del régimen del Decreto Ley N° 205307



Tabla 26

¢,Con el uso de la herramienta HR Analytics, mejoraria la gestion
para la obtencion de la pension de cesantia del régimen del Decreto
Ley N° 205307

Clase Frecuencia %

Completamente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 2 4
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 20 38
De acuerdo 24 45
Completamente de acuerdo 7 13
Total 53 100

Fuente: Elaboracion propia

Figura 26. ¢ Con el uso de la herramienta HR Analytics, mejoraria la gestion para

la obtencidn de la pensién de cesantia del régimen del Decreto Ley N° 205307
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Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a lo consultado, existe un gran porcentaje de participantes
de la muestra que estan de acuerdo (45%) con que el uso de la
herramienta HR Analytics mejoraria la gestion para la obtencion de la
pension de cesantia del régimen del DL N° 20530. Otro porcentaje
significativo del 38% se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo y
el 13% estd completamente de acuerdo. Finalmente, el 4% esta en

desacuerdo con ello.

Esta situacion no solo seria factible para el decreto ley que se nombra,
sino que también podria utilizarse para otros regimenes en los que se

encuentran los trabajadores en sus respectivas instituciones.



5.1.3.

Datos cualitativos

En este apartado analizaremos los resultados de las entrevistas a 7
ex directores de RR. HH y 2 expertos en analitica de datos de RR.
HH.

Para realizar el andlisis se tuvo en cuenta las respuestas de cada uno
de los participantes por cada pregunta y se realizé una sintesis por

pregunta para poder condensar los datos.

Pregunta 1: ¢Podria narrarnos de qué manera organizan la data
de los servidores publicos para poder utilizarlo dentro de la
analitica de datos en la gestion de la compensacién del
personal?

Tabla 27

Sintesis de la pregunta 1 — Cualitativa

Sintesis de la pregunta 1
Los entrevistados manifiestan que la informacion se recopila de diferentes
fuentes existentes, entre ellos, de las bases de datos del sistema de RRHH de
todos los regimenes laborales existentes, se extrae informacion util. Sin embargo,
el proceso es muy engorroso, pues no existe uniformidad en las bases de datos
y cada area hace el proceso de limpieza de datos para poder proceder a
validarlos. Posteriormente a ello, se realiza el trabajo con analitica de datos.
Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 2: ¢Qué tipo de dificultades existe con el uso de esta
informacion en la gestién de las compensaciones? ¢ Podria
explicarme sobre ello?

Tabla 28

Sintesis de la pregunta 2 — Cualitativa

Sintesis de la pregunta 2
Se podria mencionar que una de las primeras dificultades que se han presentado,
es la falta de apoyo de los funcionarios de turno, debido a los constantes cambios
por temas politicos, asi como la falta de recursos presupuestales, alta rotacion
del personal y también falta de personal especializado en el analisis de datos.
Falta uniformidad en las bases de datos y los equipos que lo poseen son
obsoletos.

Fuente: Elaboracion propia




Pregunta 3: Recursos Humanos tiene alguna herramienta digital
para analizar esta informacién, nos puede indicar, ¢como la
utilizan?

Tabla 29

Sintesis de la pregunta 3 — Cualitativa

Sintesis de la pregunta 3

Los entrevistados coincidieron que hay muchas herramientas digitales, pero
actualmente se hace uso de Microsoft Excel, con el uso de macros, tablas
dinamicas, estadistica descriptiva, graficos dinamicos y dashboard para las
visualizaciones haciendo uso del Power BIl. Algunos especialistas manifestaron
que no todos utilizan dichas herramientas y que es necesario uniformizar los
conocimientos sobre su uso y la data.
Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 4. ¢Cree que las herramientas tecnolégicas como HR
Analytics ayudarian a analizar la informacion de
compensaciones? ¢Puede darnos un ejemplo?

Tabla 30

Sintesis de la pregunta 4 — Cualitativa

Sintesis de la pregunta 4

Los entrevistados declaran que siendo compensaciones el area en donde se

realiza a mayor profundidad, el andlisis de los datos; consideran que se

beneficiaria enormemente con herramientas digitales como HR Analytics. Sin

embargo, es necesario tener toda la data limpia y organizarla en una base de

datos Unica en dénde se pueda acceder a la informacion sin complicaciones.
Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 5: En su opinién, ¢Qué procesos se benefician con la
informacion de compensaciones? ¢Puede darnos un ejemplo?
Tabla 31

Sintesis de la pregunta 5 — Cualitativa

Sintesis de la pregunta 5
En general, todos los procesos de RRHH se benefician con la informacion que
brinda compensaciones; en particular, es en esta area donde se realiza a mayor
profundidad, el analisis de los datos y brinda informacién para:
a) Planificacién de politicas de recursos humanos,
b) Organizacion del trabajo y su distribucion.
¢) Gestion del empleo.
d) Gestion del rendimiento.
f) Gestion de desarrollo y capacitacion.
g) Gestién de las relaciones humanas y sociales.
Fuente: Elaboracién propia




Pregunta 6: ¢Sabe para qué se puede usar la informacion de las
compensaciones econdémicas que recibe el personal? ¢Podria
darnos un ejemplo?

Tabla 32

Sintesis de la pregunta 6 — Cualitativa

Sintesis de la pregunta 6
Los entrevistados indicaron que la informacion de las compensaciones se usa en
todos los procesos en relacién con el personal, por ejemplo:
a) Describir informacion de personal
b) Proyectar posibles eventos en base a los datos
c) Programar eventos en base a datos descritos o proyectados y sobre todo para
la toma decisiones
d) Realizar comparaciones con otros ministerios o sectores laborales.
Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 7: En su opinién, ¢Cree que la informacion de las
compensaciones puede ayudar a tomar decisiones estratégicas
en la gestién de Recursos Humanos?

Tabla 33

Sintesis de la pregunta 7 — Cualitativa

Sintesis de la pregunta 7

Con la informacién de compensaciones y el uso de HR Analytics en el analisis de

datos nos proporcionan una enorme ayuda, apoyando la toma de decisiones,

mejorando la eficiencia operativa de la organizacion, sobre todo haciéndola mas

competitiva. No solo ayudaria al area de RR. HH, sino también a todos los

sistemas que la conforman y necesitan informacién sobre los datos del personal.
Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 8: ¢Considera que la gestién de las compensaciones
puede generar diversas reglas y situaciones para la toma de
decisiones sobre el personal?

Tabla 34

Sintesis de la pregunta 8 — Cualitativa

Sintesis de la pregunta 8

Las organizaciones crean valor al mejorar los procesos de gestion de RR. HH y
tomar decisiones de manera mas eficiente y efectiva al automatizar las
decisiones. Extrae informacion para conocer a los servidores publicos que
componen la organizacion. Un andlisis eficiente e inteligente puede sacar
conclusiones objetivas, validas y fiables. Se generan multiples beneficios:
medicion del desempefio, reduccion de tiempos de procesos, mejorar la
experiencia del colaborador, incremento de retencion, contratacion de empleados
a largo plazo.

Fuente: Elaboracion propia




Pregunta 9: ¢Qué dificultades tienen los servidores publicos que
trabajan en la gestion de la compensacién para atender
oportunamente las solicitudes y/o requerimientos de las areas
usuarias y entidades externas, considerando que coexisten
distintos regimenes laborales en la Institucion?

Tabla 35

Sintesis de la pregunta 9 — Cualitativa

Sintesis de la pregunta 9
Los entrevistados manifestaron la falta de informacién fuente o de origen no
existe o esta incompleta cuando los requerimientos son de datos de personal de
diferente régimen, asi como la disponibilidad inmediata de la informacién de la
BD existente por parte de la oficina de tecnologia. Asi también como la falta de
personal idéneo con las habilidades necesarias para atender las solicitudes y/o
requerimientos, oportunamente.

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 10: ¢Qué acciones realiza la entidad para poder
gestionar las compensaciones considerando la variedad y
coexistencia de varios regimenes laborales en la institucion?
Tabla 36

Sintesis de la pregunta 10 — Cualitativa

Sintesis de la pregunta 10

Como es sabido, el propoésito de la Ley 30057 es instituir un régimen Unico y
exclusivo para los prestadores de servicios de las instituciones publicas. Paso a
paso, se concluira con la diversidad de regimenes del sistema estatal, se dara
valor al servicio publico y mejorara la calidad de los servicios estatales. Los
regimenes laborales seguiran vigentes y coexistiran por un tiempo, lo primero es
fomentar el mejor clima laboral y con la ayuda ahora de un efectivo analisis de la
informacion de los servidores el objetivo se centra en brindarles reconocimientos,
capacitaciones efectivas, planes de formacién, etc.

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 11: ¢Cual cree que es la mejor forma de administrar las
compensaciones? ¢Puede darnos un ejemplo?
Tabla 37

Sintesis de la pregunta 11 — Cualitativa

Sintesis de la pregunta 11

Los entrevistados manifestaron que hay muchas formas de realizar una eficiente
administracion, pero lo mas importante es enfocarse en los colaboradores para
satisfacer sus necesidades basicas y darle facilidades para que hagan su trabajo,
premiarlo cuando demuestra alto rendimiento, desarrollar un salario emocional




mas alla del econémico y orientarlo hacia el futuro.
Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 12: ¢Considera usted, que la remuneracion mensual
gue reciben los servidores publicos responde al perfil de cada
puesto y/o funcidon que desempefian? ¢Qué criterios tienen?
Tabla 38

Sintesis de la pregunta 12 — Cualitativa

Sintesis de la pregunta 12
Los servidores publicos, reciben la remuneracion de acuerdo al régimen al que
pertenecen, y mientras no se avance con la reforma de la Ley N° 30057, cuyo
objetivo es uniformizar las remuneraciones, se tiene que convivir con dichos
regimenes, que como es sabido, en muchos casos, la remuneracion se ha
quedado congelado en el tiempo, mientras el servidor ha crecido
profesionalmente, existiendo un desfase entre el perfil del puesto y la
remuneracion que percibe.

Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 13: Considerando que el cese de servidores publicos,
por limite de edad (70 afios) en los regimenes laborales 276 y 728,
es muy frecuente. Podria indicarnos ¢(Como planifica Recursos
Humanos cubrir dichos puestos?

Tabla 39

Sintesis de la pregunta 13 — Cualitativa

Sintesis de la pregunta 13

Los entrevistados manifestaron que tomando en cuenta los factores de
contingencia de planificacion de RR. HH dentro de la Institucién, y luego del
analisis del puesto, se evalla el personal interno para cubrir dicho puesto, y en
caso no exista el perfil requerido, se realiza la fase de reclutamiento para la
contrataciéon de un nuevo servidor.

Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 14: ¢ Considera usted, que lacompensacién econémica
es un factor primordial para la salida del personal calificado?
Tabla 40

Sintesis de la pregunta 14 — Cualitativa

Sintesis de la pregunta 14

Los entrevistaron indicaron que existen varias razones por la que los servidores
renuncian, una de ellas puede ser que se sienten limitados dentro de su campo
laboral pero también la mayoria de los servidores renuncian motivados por su
crecimiento profesional y sobre todo econdmico. Siendo imposible retenerlo
debido a que no se cuenta con los recursos presupuestales disponibles.




Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 15: Desde su experiencia, ¢Cual cree que es la mejor
forma de motivar laboralmente a los servidores publicos?
¢Podria darnos un ejemplo?

Tabla 41

Sintesis de la pregunta 15 — Cualitativa

Sintesis de la pregunta 15

Los servidores publicos deben estar motivados para trabajar. Es el motor que los
anima a hacer mejor su trabajo, y por tanto mejorar su desempeifio. De igual
forma, los colaboradores quieren ser recompensados por el esfuerzo que ha
realizado por la organizacion, ademas de recibir sus recompensas, por ejemplo:
Implementacion de politicas de mejora, como son mejores condiciones de
trabajo, desarrollo profesional, condiciones de flexibilidad para temas personales.

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 16: ¢La pensiéon de cesantia del régimen del Decreto
Ley N° 20530 es entregada de manera oportuna?

Tabla 42

Sintesis de la pregunta 16 — Cualitativa

Sintesis de la pregunta 16
Los entrevistados manifestaron que todo el proceso demora aproximadamente 4
meses, porque es necesario la opinién favorable por parte de las instituciones
involucradas en el proceso como son la Oficina de Normalizacién Previsional -
ONP y la Direccién General de Gestion Fiscal de los Recursos Humanos del MEF
para la habilitacién de las plazas en el aplicativo informatico AIRHSP.

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 17: ¢(Con el uso de la herramienta HR Analytics,
mejoraria la gestion para la obtencion de la pensién de cesantia
del régimen del Decreto Ley N.° 205307

Tabla 43

Sintesis de la pregunta 17 — Cualitativa

Sintesis de la pregunta 17

Los entrevistados consideraron que actualmente no se hace de la forma mas
eficiente; definitivamente dijeron que herramientas como HR Analytics, nos
ayudarian a mejorar la gestion en cuanto al personal, permitiendo actuar y proceder
en base a necesidades reales y en el tiempo oportuno y con ello agilizar el acto
administrativo de los futuros pensionistas del régimen del Decreto Ley N.° 20530.

Fuente: Elaboracién propia



5.2. Discusion de resultados
La presente investigacion tuvo como variables de estudio el HR Analytics, el
Andlisis de Recursos Humanos o Human Resource Analysis es el empleo de
procedimientos matematicas y estadisticas de mineria de datos que incluyen
modos comunes de RR. HH y datos generados por instituciones para explorar
conceptos e ideas que le permitan resolver problemas institucionales. Human
Resource Analytics le permite mejorar la toma de decisiones, lo que permite
a las organizaciones comprender todos los aspectos de su gente, procesos

de trabajo, politicas y resultados. (Paredes, 2022).

De acuerdo a los resultados obtenidos de la parte cuantitativa como cualitativa
se tiene lo siguiente: Los trabajadores del area de RR. HH del Ministerio de
Transportes y Comunicaciones en su mayoria del sexo masculino con
diferencias significativas en cuanto a la edad siendo en mayoria trabajadores
de vida adulta; manifiestan la importancia del HR Analytics sobre el proceso
de andlisis de datos que necesitan dentro de la institucion. Sin embargo,
también manifiestan la necesidad que existan técnicos especializados con las
habilidades requeridas para realizar tales funciones ya que su permanencia
muchas veces es muy corta relacionada a la alta rotacidén; asi mismo
manifiestan que haya uniformidad en las bases de datos que manejan, deben
estar estandarizadas no solamente en la entidad, sino también en los
diferentes ministerios con la finalidad de compartir datos compatibles en todo
sentido y realizar el andlisis de una manera mas confiable y con la integridad
de datos que se requiere. Coincidentemente los entrevistados sefialaron la
importancia de la ayuda que significa la herramienta en los casos del
tratamiento de la informacién de los servidores que provienen de una fusion
por absorcién, por el MTC; normalmente se tiene poca o0 casi nada de
documentacion de la entidad origen en su legajo y se tiene que recurrir a la

busqueda en archivos obsoletos.

Segun IBM (2020), la estandarizacion de datos hace que sean coherentes
internamente, es decir, tener la seguridad de que los diversos datos tenga el

mismo tipo de formato y de contenido. Los datos estandarizados son



importantes porque hacen coincidir eficientemente los datos y facilitan una

salida coherente de los mismos.

Por otro lado, los expertos que fueron entrevistados en analitica de datos
manifestaron que se tiene que tener en cuenta el soporte en donde se
encuentran los datos para poder realizar la gestion de las compensaciones,
se utiliza también el Microsoft Excel con el fin de gestionarlos como base de
datos en donde se pueden realizar multiples trabajos y compartir informacion
de recursos humanos entre las distintas areas del Ministerio de Transportes y

Comunicaciones.

En si, el HR Analytics, puede trabajar con cualquier soporte de base de datos,
y a consideracion de los integrantes de la muestra, estan conscientes que
ayudaria mucho en el trabajo con la gestion de las compensaciones, pues
proporciona informacion relevante sobre como tomar decisiones en RR. HH,
pero siempre teniendo en cuenta que el factor humano también representa un
criterio bastante valido para la toma de decisiones en una entidad tan

importante como el Ministerio de Transportes y Comunicaciones.

Carrefio y otros (2020), afirman que, para medir los diferentes procesos del
talento, enmarcando las necesidades de las organizaciones, se requiere
aplicaciones potentes de integracion de informacion, obteniendo asi una
visualizacion completa de datos para su analisis e interpretacion, actualmente
entre las aplicaciones mas destacadas y conocidas para el uso de HR
Analytics se cuenta con Power bi, Python, Lenguaje R, Excel, entre otras mas.

Otro de los elementos importantes que tiene el HR Analytics es que ayuda en
la toma de decisiones de los RR. HH dentro de la entidad, el poder tener
informacion sobre las compensaciones es sumamente importante para decidir
de qué manera actuar de acuerdo a cada caso y que sirva también como un
estdndar para que las decisiones que tome un sector puedan ayudar o
complementar las decisiones de otro sector, ya que muchas actividades son

semejantes y/o comunes entre sectores.
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Morales (2019), establece que es un conjunto de procedimientos que
mediante el analisis de datos propios y ajenos de la organizacion, explora y
estudia métricas, modelos o esquemas actuales para tratar de predecir
situaciones futuras en temas correspondientes a los recursos humanos tales
como los factores que miden el rendimiento laboral individual y/o colectivo,
métodos y formas de trabajo, reconocimiento de ejecutivos de alto potencial,
razones del absentismo laboral, patrones por los cuales se producen
incidentes, nuevos perfiles para contratacioén, entre otros, todo esto con el

objetivo principal de mejorar la toma de decisiones.

Sobre ello, tenemos que dentro de las categorias tratadas sobre el HR
Analytics, tenemos que la primera fase descriptiva es el proceso de anlisis
de datos y da una explicacién sobre lo que esta sucediendo actualmente, en
esta etapa se sintetizan los datos que fueron obtenidos en su totalidad, se
analiza su historial y se convierte posteriormente en informacién muy util para
la toma de decisiones. Entre las métricas convencionales empleadas en RR.
HH se tiene la cantidad de nuevos contratos, empleados capacitados, costos
gue demanda la contratacion, tiempo promedio en el cual se cubre un puesto
vacante, costo por partida presupuestal, costo por régimen laboral, etc. El
objetivo central de este tipo de analisis es reducir los costos de manera
considerable y optimizar los procesos ya existentes. (Aguado, 2016).

Por otro lado, también hay un aspecto muy importante manifestado por los
especialistas del area de RR. HH del Ministerio de Transportes y
comunicaciones en cuanto a la toma de decisiones, que la mayoria de
decisiones se toman en relacion a la informacién que se tiene disponible en
los sistemas de RR. HH y otro elemento importante que tienen en cuenta es
el conocer el trabajo de los servidores. Esta situacion se colige con la
importancia que en ocasiones representa el conocimiento de las personas, de
las formas de actuar, de expresarse y de indagar mas sobre las habilidades
gue debe poseer dicha persona para el cargo, asi como también el utilizar

métricas e indicadores como gasto por partida presupuestal, gasto por



régimen laboral, gasto por tipo de trabajador, nUmero de profesionales que

trabajan en una zona especifica, de acuerdo a la profesion, entre otros.

Sobre esto, la fase predictiva se encarga de predecir lo que sucedera en
posteridad, su analisis se centra en pronosticar lo que ocurrira en una
determinada situacion considerando la informacion obtenida previamente.
Dicho tipo de andlisis tiene como fin el recopilar conocimiento a través de
modelos 0 esquemas los cuales brindan un mejor panorama y de esta forma
tomar en un futuro las decisiones correctas. Comprende técnicas estadisticas,
disefio y utilizacion de modelos y métodos para extraer datos. Dentro de este
tipo de andlisis se tiene lo siguiente, patrones empleados para incrementar
las probabilidades de elegir al personal idéneo en la fase de contratacion,
modelos para mejorar la fase de capacitacion y para tener conocimiento de la
cantidad de trabajadores que seran necesarios dentro de un periodo
determinado, asimismo, de las caracteristicas y competencias profesionales

con las que deberan contar cada uno de estos. (Aguado, 2018).

Finalmente, el HR Analytics, ayuda a comprender los probables contextos que
se pueden presentar en el trabajo y las habilidades que cada colaborador
posee para enfrentarlo. En este sentido tomar una decisién que esté acorde
alo que la entidad busca de su personal con la finalidad de que pueda afrontar
sin dificultades los problemas que puedan presentarse en determinadas
situaciones o contextos.

Entre los hallazgos resaltantes como resultado de las entrevistas a los
funcionarios tenemos que la informacion de las compensaciones me tendria
gue levantar los primeros indices como, por ejemplo, si estoy en peligro de
perder a un buen servidor porque no estoy retribuyendo adecuadamente o de
pronto me puede lanzar una sefal de que estoy retribuyendo una funcion, un
puesto de forma inadecuada. La informaciéon para tomar decisiones
estratégicas es importante porqgue RR. HH tiene que alinear la estrategia
institucional con lo que se busca de cada trabajador; es decir, ser el traductor,
el enlace de capacidades y posibilidades de los recursos con los objetivos de

la institucion. La informacion es poder, con informacién actualizada y completa



se podra trabajar mas adelante linea de sucesion y linea de progresion en la

carrera.

Por otro lado también resulta importante sefialar como resultado de las
entrevistas, una critica constante a las entidades del gobierno, es que hay
mucho gasto en el tema de RR.HH y hay poco gasto en el tema de inversion;
en el calculo de porcentajes entre la gestion de la institucién y la inversién,
gana por mayoria el porcentaje del gasto de la gestion de la institucion; en
conclusién teniendo esta informacion al dia y a la mano se pueden sacar

estadisticas de medicion de gasto y tomar medidas correctivas.

Como afirma Carrefio y otros (2020), este tipo de analisis impone las reglas
para que una situacion ocurra, sobrepasando los andlisis descriptivo y
predictivo, pues recomienda y propone las acciones posibles que se deberan
ejecutar. Se encuentra estrechamente ligado con el andlisis de caracter
organizacional y tiene como finalidad el encontrar la mejor estrategia frente a
una determinada situacion. En otras palabras, viene a ser un andlisis
predictivo, pero orientado hacia lo funcional y concreto. Dentro de este tipo de
analisis no sélo se busca comprender la cantidad de empleados (con un perfil
definido) que seran de utilidad en un futuro, sino también se busca contar con
un mayor numero de situaciones y escenarios que coadyuvaran a tomar la

mejor decision.

Por otro lado, la segunda variable es la gestion de la compensacion, la misma
que es definida como un sistema disefiado para mantener contentos a los
servidores, retener a los mejores talentos, generar mejores resultados para la
institucion y motivar cambios en el comportamiento de las personas que

integran un equipo de trabajo.

De acuerdo a los resultados obtenidos de la parte cuantitativa como
cualitativa, se destaca lo siguiente: Los servidores publicos reciben la
remuneracion de acuerdo al régimen al que pertenecen, y mientras no se

avance con la reforma de la Ley N°30057, cuyo objetivo es uniformizar las



remuneraciones, se tiene que convivir con dichos regimenes, en muchos
casos, la remuneracion se ha quedado congelado en el tiempo, mientras el
servidor ha crecido profesionalmente, existiendo un desfase entre el perfil del
puesto y la remuneracion que percibe, por ello que a veces se distorsiona la

funcién que realizan y el perfil contratado.

Por otro lado, manifestaron los entrevistados, la falta de participacion por parte
de quienes verdaderamente tienen en sus manos corregir o modificar las
leyes para que se termine con esta disparidad remunerativa y también el
desconocimiento por parte de los congresistas de la existencia de tantos

regimenes.

Asimismo, tenemos que mucho personal calificado ha dejado la institucién por
una mejor remuneracion y por seguir una linea de carrera con mayores
expectativas, lo mismo que resulta l6gico dentro del desarrollo profesional.
Esto es parte de poder ir adquiriendo experiencia y conocimiento a lo largo

del desempefio profesional dentro de una institucién.

Un aspecto importante a tener en cuenta en la participaciéon de los
especialistas es que es necesario que el Ministerio pueda uniformizar su base
de datos y debe realizar un trabajo conjunto con otros ministerios para
estandarizar la data con la finalidad de compartir la misma informacion. Esto
es muy importante para la gestion de las compensaciones, pues, existiria
confiabilidad e integridad en los datos que se proporcionan y se toman las

decisiones pertinentes sobre las compensaciones.

Como resultado de las entrevistas a los funcionarios, manifiestan que cada
entidad tiene bases de datos, con sus propios sistemas desarrollados; pero a
partir de SERVIR y a partir del tratamiento de la informacion que hace la
Oficina de Gestién Fiscal de RR.HH del Ministerio de Economia y Finanzas,
viene trabajando ya un sistema integrado, que tiene un buen intento y tiene

un buen propaosito, el de unificar toda la informacion en un solo sistema.



Existe un trabajo arduo en poder realizar la gestion de las compensaciones
de diferentes regimenes laborales. En especial se ha preguntado sobre el
Decreto Ley 20530 y los especialistas han afirmado que utilizando el HR
Analytics como herramienta, contribuiria de gran manera en su gestion y toma
de decisiones; permitiéndoles actuar y proceder basandose en necesidades
reales y en el tiempo oportuno y con ello agilizar el acto administrativo de los

futuros pensionistas del régimen del Decreto Ley N°20530.

Salazar (2018), manifiesta que en el sector no estatal la gestion de la
compensacion, esta determinada por las reglas del mercado y definidas por
cada empleador caracterizado por los principios que considere aplicar y
afrontar el flujo del mercado (Oferta y demanda). En cambio, en el sector
estatal, las compensaciones econdmicas y no econdmicas, estan

determinadas por el Estado, como Unico empleador.

Segun Solans (2020) la compensacién juega un importante papel en las
instituciones, tanto a nivel de gestiéon de RR. HH como en lo que refiere al
control de costos de personal. Cuando se habla de compensacion se hace
referencia a la contraprestacion que percibe el servidor o colaborador publico
por el desempefio de sus funciones, asimismo, la compensacion incluye una
parte econdmica, una parte no econémica y una parte mas emocional
relacionada con horarios flexibles, trabajo remoto, entre otras medidas. Hoy
en dia, los profesionales con talento suelen ser mas competitivos y exigentes
con su trabajo, razon por la cual es imprescindible valorarlos ain mas, de tal
forma que se evite la fuga de talentos.

En la gestion de compensaciones mediante el analisis y las evidencias de los
datos, el funcionario o encargado de Recursos Humanos tomaria la mejor
decision entre las diversas opciones disponibles en el momento y
determinados contextos, ya que podria dar respuesta a distintas interrogantes
como, por ejemplo: la compensacion promedio de los servidores de los
distintos regimenes existentes, la relacion existente con las compensaciones
de los servidores de otras entidades, el efecto que se genera por la falta o

minima entrega de compensaciones en la productividad de los servidores, la



eficiencia de la gestion de compensaciones y su relacion con la fuga de

talentos.

Finalmente, los expertos que fueron entrevistados en analitica de datos,
afirman que el area de compensaciones, es la que muy frecuentemente
realiza analisis de datos y emite reportes, por tal motivo resulta ideal empezar
poco a poco a inculcar el uso de la analitica a los especialistas de esta area,
ya que son ellos los que estan mas cerca de los datos a comparacion de los

encargados de otras areas ajenas a recursos humanos.


https://www.iic.uam.es/soluciones/recursos-humanos/

Conclusiones

1. De acuerdo a los resultados cuantitativos, la investigacion determina que el
HR Analytics contribuye en el proceso de gestion de la compensacion del
personal del Ministerio de Transportes y Comunicaciones, al encontrar
evidencias vélidas hacia la toma de decisiones y teniendo en cuenta las
preguntas planteadas se afirma que el 85% utiliza el HR Analytics para tomar
decisiones estratégicas, el 87% considera que debe ser utilizado por
diferentes instituciones para la toma de decisiones del area de RR. HH y el
78% considera que esta herramienta podria encargarse de gestionar los
recursos humanos del ministerio; de esta manera se acepta la hipétesis y se
descarta la hipétesis nula. Desde el enfoque cualitativo, EI HR Analytics
contribuye significativamente en la gestién de la compensacion del personal
del Ministerio de Transportes y Comunicaciones, proporcionando mejores
elementos de juicio para tomar una decision adecuada de acuerdo a los

regimenes laborales existentes en la actualidad.

2. Desde la perspectiva cuantitativa, se ha podido determinar que el HR
Analytics contribuye en los regimenes laborales dentro del proceso de
gestion de la compensacion del personal del Ministerio de Transportes y
Comunicaciones, en este sentido tenemos que al utilizar el HR Analytics, el
88% considera que existen diferencias significativas en las remuneraciones
de los diferentes regimenes laborales, asimismo, el 78% considera que el
trabajo con el HR Analytics ha contribuido con la gestibn de las
compensaciones. En este sentido, se acepta la hipotesis 1 y se rechaza la
hipotesis nula. Como resultado cualitativo, tenemos que el HR Analytics
impacta significativamente en los regimenes laborales dentro del proceso de
gestion de la compensacion del personal del Ministerio de Transportes y
Comunicaciones, estableciendo previamente los regimenes laborales en los
gue se encuentran sus trabajadores y analizando sus remuneraciones al

cesar en su respectivo puesto laboral.



3. Desde la perspectiva cuantitativa, se ha podido determinar que el HR
Analytics contribuye en la administracion de compensaciones dentro del
proceso de gestion de la compensacion del personal del Ministerio de
Transportes y Comunicaciones, en este sentido tenemos que un 60% esta
en desacuerdo que las personas reciben una remuneracion justa de acuerdo
al andlisis efectuado con la herramienta HR Analytics, pudiendo sincerar el
sistema de administracion de las compensaciones, por este motivo, se
acepta la hipotesis 2 y se rechaza la hipotesis nula. Desde un enfoque
cualitativo, el HR Analytics contribuye en la administracion de las
compensaciones precisando las intenciones que se siguen con las
decisiones sobre los sueldos, los incentivos y las prestaciones; y por otro
lado, tener conceptos claros e instrumentos que permitan el analisis de los

datos para realizar la gestion de las compensaciones.

4. Finalmente, se ha determinado que el HR Analytics contribuye en la
administracion de pensiones dentro del proceso de gestion de la
compensacion del personal del Ministerio de Transportes y Comunicaciones,
en esta situacion el HR Analytics ha permitido acelerar y administrar mejor
la pension del régimen 20530 segun el 58% de los participantes de la
muestra, aceptando de esta manera la hipotesis 3 y rechazando la hipotesis
nula. Por otro lado, desde el enfoque cualitativo, el HR Analytics contribuye
en la administracion de pensiones otorgando el reconocimiento de la
pension, la verificacion del estado de sobrevivencia y la aplicacion de las
reglas para el pago de las pensiones del Ministerio de Transportes y

Comunicaciones.



Recomendaciones

Considerando la importancia que tiene esta investigacion y establecidas las

conclusiones, se recomienda:

Implementar la base de datos de los servidores del Ministerio de Transportes y
Comunicaciones de manera estandarizada y que permita ser alimentada
permanentemente, con la finalidad de utilizar 6ptimamente la analitica de datos en
la gestion de compensaciones permitiéndoles actuar con mayor tranquilidad y

seguridad sobre las decisiones que se toman.

Se recomienda que el Ministerio de Transportes y Comunicaciones promuevan una
cultura basada en el uso de los datos, donde todos los servidores de RR. HH estén
capacitados para interpretar los datos y comprender que esta herramienta HR
Analytics aporta valor a las instituciones, lo que nos permitird disefiar mecanismos
con base a perfiles de puesto y responsabilidades para garantizar que las personas

gue desempefian funciones similares reciban la misma retribucion.

Establecer las remuneraciones, incentivos y otros de los servidores del Ministerio
de Transportes y Comunicaciones utilizando el HR Analytics con la finalidad de
construir mejores escalas remunerativas a fin de disminuir las brechas salariales
existentes y de esa forma incrementar la retencion reduciendo la alta rotacion de

los servidores.

Utilizar el HR Analytics para realizar el analisis de las pensiones, verificacién de
sobrevivencia y establecer de qué manera se aplica la normatividad en cada caso
de acuerdo al régimen al que pertenecen los servidores del Ministerio de
Transportes y Comunicaciones y con ello agilizar el acto administrativo de los

futuros pensionistas del régimen del Decreto Ley N.° 20530.



Por otro lado, considero que con la presente investigacion se ha dado un paso
inicial en el tema del HR Analytics y su contribucidbn en la gestion de las
compensaciones, siendo una herramienta nueva y poco conocida en RR. HH del
sector publico; sirva como base para que pueda ser utilizado por otros
investigadores que deseen profundizar en la investigacion de las variables de

estudio.
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Anexos

Anexo 1: Matriz de consistencia
HR ANALYTICS Y SU CONTRIBUCION EN LA GESTION DE LA COMPENSACION DEL
PERSONAL DEL MINISTERIO DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES, LIMA, 2022

Problema Objetivos Variables Categorias Metodologia
General
¢En qué medida el Determinar en qué Enfoque
HR Analytics medida el HR Mixto
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Anexo 2: Relacion de Entrevistados:
Entrevistas a 7 ex directores de recursos humanos y 2 expertos en analitica de

datos de recursos humanos, en total, 09 entrevistas realizadas.

Mg. Carlos Alfonso Samaniego Muga.

Entrevista al Mg. Carlos Alfonso Samaniego Muga, master en direccion y gestion
empresarial, master en desarrollo organizacional y RRHH; ex jefe de Recursos
Humanos en el Ministerio de Defensa, ex director de la Oficina de Recursos
Humanos del Ministerio de Energia y Minas; ex director de la Oficina Administracion

de Recursos Humanos del Ministerio de Transportes y Comunicaciones.

Lic. Evelin Rosario Camacho Lagomarcino.

Entrevista a la Lic. Evelin Rosario Camacho Lagomarcino, Gerente de Desarrollo
de Capacidades y Rendimiento del Servicio Civil, ex Gerente de Recursos
Humanos de empresas nacionales y transnacionales del sector privado, ex
Directora General de Recursos Humanos de entidades publicas; ex Directora
General de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos del Ministerio de

Transportes y Comunicaciones.

Dr. Nicandro Agustin Vasquez Reyes

Entrevista al Dr. Nicandro Agustin Vasquez Reyes, director de la Oficina de
Administracion de Recursos Humanos de la Oficina General de Gestion de
Recursos Humanos del Ministerio de Desarrollo Agrario y Riego, ex director general
de Recursos Humanos de entidades publicas; ex Director General de la Oficina
General de Gestion de Recursos Humanos del Ministerio de Transportes y

Comunicaciones.

Mg. Maria Del Pilar Guerra Galan

Entrevista a la Mg. Maria del Pilar Guerra Galan, ex Directora de Recursos
Humanos de entidades publicas, Coordinadora de Recursos Humanos de la Oficina
General de Administracion del Fondo Nacional de Desarrollo Pesquero-
FONDEPES, Ex Director de la Oficina de Procesos Técnicos de la Oficina General

de Recursos Humanos en el Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables,


https://www.gob.pe/fondepes
https://pe.linkedin.com/company/mimpperu?trk=public_profile_experience-item_profile-section-card_subtitle-click

Asesora de la Gerencia Central de Potencial Humano del Ministerio Publico, Sub

Gerente de la Gerencia Central de Potencial Humano del Ministerio PuUblico.

Mg. Elizabeth Lednidas Salvador Rosales

Entrevista a la Mg. Elizabeth Lednidas Salvador Rosales ex Directora General de
la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos del Ministerio de Desarrollo
Agrario y Riego, ex Directora de la Oficina de Administracion de Recursos Humanos
de la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la Produccién, ex
Jefa de la Oficina de Recursos Humanos del Proyecto Especial de Infraestructura
de Transporte Nacional - PROVIAS NACIONAL del Ministerio de Transportes y

Comunicaciones.

Mg. Oscar Luis Minchan Rojas

Entrevista al Mg. Oscar Luis Minchan Rojas, economista con el Grado de Maestro
en Gestion Publica, ex Director de Recursos Humanos de entidades publicas,
Coordinador de la Gestion de la Compensacion de la Oficina General de Recursos
Humanos del MIDIS, Ex Director de Administracion de Personal y Compensaciones
en el Ministerio del Interior, Ex Director de la Oficina de Procesos Técnicos de la
Oficina General de Recursos Humanos en el Ministerio de la Mujer y Poblaciones

Vulnerables.

Abogado Manuel Medina Menéndez

Entrevista al Doctor Manuel Andrés Medina Menéndez, en su calidad de ex-
Ejecutivo de Recursos Humanos de la Comision Nacional para el Desarrollo y Vida
sin Drogas - DEVIDA, ex jefe de la Oficina de Personal de la Academia de la
Magistratura, ex Jefe de la Oficina de Recursos Humanos del Proyecto Especial de
Infraestructura de Transporte Nacional - PROVIAS NACIONAL del Ministerio de

Transportes y Comunicaciones.

Mg. Jorge Luis Fernandez Davila
Entrevista al Mg. Jorge Luis Fernandez Davila, en su calidad de experto en analitica
de datos de Recursos Humanos, magister en ciencia con especialidad en ciencias

de la computacion avanzada(inteligencia computacional) en la University of Kent R.


https://pe.linkedin.com/company/mimpperu?trk=public_profile_experience-item_profile-section-card_subtitle-click
https://pe.linkedin.com/company/mimpperu?trk=public_profile_experience-item_profile-section-card_subtitle-click
https://www.iic.uam.es/soluciones/recursos-humanos/
https://www.iic.uam.es/soluciones/recursos-humanos/

Unido de G.Bretafa e Irlanda de University of Kent Reino Unido; y, en la actualidad
Doctor en PhD in Cognitive Planning for Artificial Agents en la University of
Toulouse, FRANCE(2019-2022).

Lic. Christian Michael Beraun Chamorro

Entrevista al Lic. Christian Michael Beraun Chamorro, en su calidad de experto en
analitica de datos de Recursos Humanos, con experiencia en procesos
relacionados a People Analytics, Compensaciones, Innovacion, Finanzas y
Recursos Humanos en la Contraloria General de la Republica - CGR, Oficina de
Normalizacién Previsional - ONP, Organismo Supervisor de Inversion Privada en

Telecomunicaciones - OSIPTEL.


https://www.iic.uam.es/soluciones/recursos-humanos/
https://www.gob.pe/contraloria
https://www.gob.pe/onp
https://www.gob.pe/onp

Anexo 3: Instrumento de Investigacion - Cuestionario

CUESTIONARIO SOBRE “HR ANALYTICS Y SU CONTRIBUCION EN LA GESTION DE LA

COMPENSACION DEL PERSONAL DEL MINISTERIO DE TRANSPORTES Y

COMUNICACIONES, LIMA - 2022"

(Autores: Betsy Chiroque Sandoval y Hipdlito Flores Inca)

Instrucciones: El presente cuestionario tiene como objetivo recoger datos referentes al uso
de herramientas tecnoldgicas como “HR Analytics” para el analisis de datos en los RRHH.
Su finalidad es exclusivamente académica. El cuestionario es anénimo y los resultados
serdn tratados con total confidencialidad y solo para los fines de la presente investigacién.
Por favor lea las preguntas detenidamente, revisa todas las opciones y marque con una “x”
la respuesta que mas se acerca a lo que Ud. piensa o siente. Le solicitamos responder todos

los items.

Datos generales:

Fecha: / /

Sexo: Masculino( ) Femenino( ) Edad: ............

Actividad que desempeRfias: ..o e eecceecene e s Régimen Laboral: ................

Cuanto tiempo trabaja en la Institucion: .........

Escala de evaluacidn:
Dicotomica: (Si /No)
Opciones multiple: (a,b,c,d,e)
Escala Valorativa:

a= Completamente en b= En desacuerdo c= Ni de acuerdo ni

desacuerdo en desacuerdo

d= De acuerdo

e= Completamente de

acuerdo.

1 ¢Conoce usted la herramienta HR Analytics?.
a) Sl
b) NO

2 ¢ En donde se contiene la informacion del personal?

a) Sistema de Recursos Humanos de la entidad
b) Microsoft Excel

c) ACCES

d) SIGA MEF

e) Terceriza el servicio

f) Otros....coevvviiiiiiiiin, (especificar)

3 ¢Lainformacién que se recolecta se usa para?




a) Describir informacién de personal
b) Proyectar posibles eventos en base a los datos
c¢) Programar eventos en base a datos descritos o proyectados

d) Para la toma de decisiones

e) Todos

En su opinidn ¢, En el &rea en que usted se desempefia, con qué
4 frecuencia usa los datos para predecir eventos y tomar decisiones
estratégicas?

a) Nunca
b) Raramente
c¢) Ocasionalmente

d) Frecuentemente

e) Muy frecuentemente

En su opinién segun las alternativas ¢ Donde cree que se hace mayor
5 andlisis de datos sobre los servidores, como apoyo para la toma de
decisiones?

a) Planificacién de politicas de recursos humanos.
b) Organizacioén del trabajo y su distribucion.

c¢) Gestion del empleo.

d) Gestion del rendimiento.

e) Gestion de la compensacion.

f) Gestion de desarrollo y capacitacion.

g) Gestion de las relaciones humanas y sociales.

En su opinién, ¢cémo considera que se toman las decisiones al interior

® e Ia Institucion en materia de Recursos Humanos? -
a) Descripcion de la Informacion disponible en los sistemas de
Recursos Humanos ||
b) Proyeccion de la informacion y resultados
¢) Andlisis de Datos (métricas/ indicadores)
d) Experiencia laboral de funcionarios y servidores
e) Conociendo a los servidores (caracteristicas, habilidades y
necesidades profesionales y personales) ||
f)Otros...cooviiii (especificar)
7 Si el Hr Analytics, sirve para describir, proyectar y prescribir

situaciones posibles ¢ deberia ser usado por las instituciones?
a) Completamente en desacuerdo

b) En desacuerdo
¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) De acuerdo

e) Completamente de acuerdo.

Considera que: “; El uso de Hr Analytics, lograria gestionar
completamente las funciones vinculadas a Recursos Humanos”?

a) Completamente en desacuerdo D



b) En desacuerdo
¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) De acuerdo

e) Completamente de acuerdo.

¢En su organizacion, considera que las compensaciones responden al
9 perfil de cada puesto?

a) Completamente en desacuerdo
b) En desacuerdo

¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) De acuerdo

e) Completamente de acuerdo.

10 ¢Los regimenes Iabora}l’es tienen Qiferencias muy pronunciadas en
cuanto a la remuneracion que reciben?
a) Completamente en desacuerdo
b) En desacuerdo
¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

d) De acuerdo

e) Completamente de acuerdo.

¢ Considera que en su organizacion, la salida del personal calificado
11 se debe
a las limitaciones dentro de su campo laboral?

a) Completamente en desacuerdo
b) En desacuerdo
c¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

d) De acuerdo

e) Completamente de acuerdo.

12 ¢En su organizacion la tendencia de la remuneracion es baja en
comparacion con otros sectores?

a) Completamente en desacuerdo
b) En desacuerdo
c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

d) De acuerdo

e) Completamente de acuerdo.

¢La compensacion econémica es un factor primordial para la salida del
personal calificado?

a) Completamente en desacuerdo
b) En desacuerdo

¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) De acuerdo

e) Completamente de acuerdo.




En esta afirmacién: "Actualmente en su organizacion, el proceso para

14 la obtencién de la pensién de cesantia del régimen del Decreto Ley N°

20530, demora mucho tiempo". Usted esta:
a) Completamente en desacuerdo
b) En desacuerdo
c¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) De acuerdo

e) Completamente de acuerdo.

¢La informacién de las pensiones es usada para gestionar las
pensiones?

a) Completamente en desacuerdo
b) En desacuerdo

¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) De acuerdo

e) Completamente de acuerdo.

¢Con el uso de la herramienta HR Analytics, mejoraria la gestion para

16 la obtencion de la pensién de cesantia del régimen del Decreto Ley N°

205307
a) Completamente en desacuerdo

b) En desacuerdo
c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) De acuerdo

e) Completamente de acuerdo.




Anexo 4. Instrumento de Investigacion - Guia de entrevista semi

estructurada

ENTREVISTA SOBRE “HR ANALYTICS Y SU CONTRIBUCION EN LA GESTION DE LA COMPENSACION DEL

PERSONAL DEL MINISTERIO DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES, LIMA —-2022"

(Autores: Betsy Chiroque Sandoval y Hipdlito Flores Inca)

Instrucciones: La entrevista tiene como finalidad obtener datos y las opiniones o
percepciones sobre el uso de herramientas tecnolégicas como el HR Analytics para el
anadlisis de datos en los RRHH y su contribucién en la gestién de las compensaciones. Su
finalidad es exclusivamente académica.

1

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

10)

11)
12)

13)

14)

¢Podria narrarnos de qué manera organizan la data de los servidores publicos para poder utilizarlo
dentro de la analitica de datos en la gestidn de la compensacion del personal?

¢Queé tipo de dificultades existe con el uso de esta informacidn en la gestion de las compensaciones?
¢Podria explicarme sobre ello?

¢Recursos Humanos tiene alguna herramienta digital para analizar esta informacion, nos puede
indicar, como la utilizan?

¢Cree que las herramientas tecnoldgicas como HR Analytics ayudarian a analizar la informacion de
compensaciones? ;Puede darme un ejemplo?

En su opinion, ¢Qué procesos se benefician con la informacion de compensaciones? ;Puede darme
un ejemplo?

¢Sabe para qué se puede usar la informacion de las compensaciones econémicas que recibe el
personal? ¢Podria darme un ejemplo?

En su opinion, ¢Cree que la informacion de las compensaciones puede ayudar a tomar decisiones
estratégicas en la gestion de Recursos Humanos?

¢Considera que la gestion de las compensaciones puede generar diversas reglas y situaciones para la
toma de decisiones sobre el personal?

¢Qué dificultades tienen los servidores publicos que trabajan en la gestion de la compensacion para
atender oportunamente las solicitudes y/o requerimientos de las areas usuarias y entidades externas,
considerando que coexisten distintos regimenes laborales en la Institucion?

¢Qué acciones realiza la entidad para poder gestionar las compensaciones considerando la variedad y
coexistencia de varios regimenes laborales en la institucion?

¢Cudl cree que es la mejor forma de administrar las compensaciones? ;Puede darme un ejemplo?

¢Considera usted, que la remuneracién mensual que reciben los servidores publicos responde al perfil
de cada puesto y/o funcién que desempefian? ;Qué criterios tienen?

Considerando que el cese de servidores publicos, por limite de edad (70 afios) en los regimenes
laborales 276 y 728, es muy frecuente. Podria indicarnos ;Como planifica Recursos Humanos cubrir
dichos puestos?

¢Considera usted, que la compensacion econémica es un factor primordial para la salida del personal
calificado?



15) Desde su experiencia, ¢Cual cree que es la mejor forma de motivar laboralmente a los servidores
publicos? ;Podria darme un ejemplo?

16) ¢La pension de cesantia del régimen del Decreto Ley N° 20530 es entregada de manera oportuna?

17) ¢Con el uso de la herramienta HR Analytics, mejoraria la gestion para la obtencion de la pension de
cesantia del régimen del Decreto Ley N° 205307.



Anexo 5: Reporte de validez de contenido de los instrumentos
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Universidad
Continental

REPORTE DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
(VALIDEZ DE CONTENIDO)

L DATOS GENERALES
1. Titulo de la investigacion:

“HR ANALYTICS Y SU CONTRIBUCION EN LA GESTION DE LA COMPENSACION DEL
PERSONAL DEL MINISTERIO DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES, LIMA — 2022”.
2, Autores de la investigacion:

Bach. CHIROQUE SANDOVAL BETSY
Bach. FLORES INCA HIPOLITO
Nombre del Instrumento: Cucstionario de escala valorativa

Nombre del experto: Mg. Julio Cesar Solis Castillo

oo W

Area de desempeiio laboral: Docente de Metodologia de la Investigacion

Marque en ¢l recuadro respectivo, si ¢l instrumento a su juicio cumple 0 no con ¢l criterio exigido:

Valoracio Observacion
Criterios n
Si | No
1 |CLARIDAD Esta formulado con lenguaje claro y preciso. X
2 |OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. x
Adecuado al avance de la ciencia de la
3 |PERTINENCIA B X
Educacion.
4 |ORGANIZACION Existe una organizacion l6gica X
5 |SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad. X
2 Adecuado para valorar el constructo o variable
6 |ADECUACION X
a medir.
7 |CONSISTENCIA Basado en aspectos tedricos cientificos. X
Entre las deliniciones, dimensiones e
8 | COHERENCIA oo X
indicadores.
. La estrategia corresponde al propdsito de la
9 |METODOLOGIA X
medicion.
10 |SIGNIFICATIVIDAD | Es util y adecuado para la investigacion. X
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Criterio de validacién del experto: Procede su aplicacion:  Si (x) No( )

Nombres y apellidos

Mg. Julio Cesar Solis Castillo

Direccion

Prolongacion Los Cedros Mz C Lt 9 Chaclacayo Lima

Titulo profesional/
Especialidad

Licenciado en Educacion

Grado académico y

mencion

Magister en Educacion con mencion en Psicopedagogia

Firma

r Solis Castillo
nte
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REPORTE DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
(VALIDEZ DE CONTENIDO)

1L DATOS GENERALES
1. Titulo de la investigacion:

“HR ANALYTICS Y SU CONTRIBUCION EN LA GESTION DE LA COMPENSACION DEL
PERSONAL DEL MINISTERIO DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES, LIMA — 2022,
2. Autores de la investigacion:

Bach. CHIROQUE SANDOVAL BETSY
Bach. FLORES INCA HIPOLITO
Nombre del Instrumento: Guia entrevista semi estructurada

Nombre del experto: Mg. Julio Cesar Solis Castillo

»os oW

Area de desempeiio laboral: Docente de Metodologia de la Tnvestigacion

Marque en ¢l recuadro respectivo, si ¢l instrumento a su juicio cumple o no con ¢l criterio exigido:

Valoracio Observacion
Criterios n
Si | No
1 |CLARIDAD Esta formulado con lenguaje claro y preciso. X
2 |OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. X
Adecuado al avance de la ciencia de la
3 |PERTINENCIA » X
Educacion.
4 |ORGANIZACION Existc una organizacion logica X
5 |SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad. | x
. Adecuado para valorar el constructo o variable
6 |ADECUACION %X
a medir.
7 |CONSISTENCIA Basado en aspectos tedricos cientificos. X
Entre las deliniciones, dimensiones e
8 |COHERENCIA o X
indicadores.
. La estrategia corresponde al propdsito de la
9 |METODOLOGIA X
medicion.
10 |SIGNIFICATIVIDAD | Es util y adecuado para la investigacion. X
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Criterio de validacion del experto: Procede su aplicacion:  Si (x) No( )

Nombres y apellidos

Mg. Julio Cesar Solis Castillo

Direccion

Prolongacion Los Cedros Mz C Lt 9 Chaclacayo Lima

Titulo profesional/

Especialidad

Licenciado en Educacion

Grado académico y

mencion

Magister en Educacion con mencion en Psicopedagogia

Firma

r Solis Castillo
ente
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REPORTE DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
(VALIDEZ DE CONTENIDO)

DATOS GENERALES

1. Titulo de la investigacion:

“HR ANALYTICS Y SU CONTRIBUCION EN LA GESTION DE LA COMPENSACION DEL
PERSONAL DEL MINISTERIO DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES, LIMA —2022”.
2; Autores de la investigacién:

Bach. CHIROQUE SANDOVAL BETSY
Bach. FLORES INCA HIPOLITO

P M B

Nombre del Instrumento: Cuestionario de escala valorativa
Nombre del experto: Doctor Jorge Luis Fernandez Davila
Area de desempeiio laboral: En ciencia con especialidad en ciencias de la computacion avanzada
Marque en el recuadro respectivo, si el instrumento a su juicio cumple o no con el criterio exigido:
Valoracié Observacion
Criterios n
Si | No
1 |CLARIDAD Esta formulado con lenguaje claro y preciso. X
2 |OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. X
Adecuado al avance de la ciencia de la
3 |PERTINENCIA . X
Educacion.
4 |ORGANIZACION Existe una organizacion logica X
5 |SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad. X
A Adecuado para valorar el constructo o variable
6 |ADECUACION . X
a medir.
7 |CONSISTENCIA Basado en aspectos teéricos cientificos. X
Entre las definiciones, dimensiones ¢
8 |COHERENCIA . X
indicadores.
, La estrategia corresponde al proposito de la
9 |METODOLOGIA . X
medicion.
10 | SIGNIFICATIVIDAD  |Es ttil y adecuado para la investigacion. X
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Criterio de validacién del experto: Procede su aplicacion: Si (x) No( )

Nombres y apellidos

Jorge Luis Fernandez Davila

Direccion

118 Rte de Narbonne, 31062 Toulouse

Titulo profesional/

Especialidad

Ingeniero de Sistemas

Grado académico y

mencion

Doctor en PhD in Cognitive Planning for Artificial Agents en la University of
Toulouse, FRANCE

Firma

e
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REPORTE DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
(VALIDEZ DE CONTENIDO)

II. DATOS GENERALES

1. Titulo de la investigacion:

“HR ANALYTICS Y SU CONTRIBUCION EN LA GESTION DE LA COMPENSACION DEL
PERSONAL DEL MINISTERIO DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES, LIMA - 2022”.
2. Autores de la investigacion:

Bach. CHIROQUE SANDOVAL BETSY
Bach. FLORES INCA HIPOLITO

3, Nombre del Instrumento: Guia entrevista semi estructurada
4. Nombre del experto: Doctor Jorge Luis Fernandez Davila
5, Area de desempeiio laboral: En cicncia con especialidad en ciencias de la computacion avanzada
6. Marque en el recuadro respectivo, si el instrumento a su juicio cumple o no con el criterio exigido:
Valoracié Observaciéon
Criterios n
Si | No
1 |CLARIDAD Esta formulado con lenguaje claro y preciso. X
2 |OBIJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. X;
Adecuado al avance de la ciencia de la
3 |PERTINENCIA . X
Educacion.
4 |ORGANIZACION Existe una organizacion logica X
5§ |SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad. X
Adecuado para valorar el constructo o variable
6 |ADECUACION . X
a medir.
7 |CONSISTENCIA Basado en aspectos tedricos cientificos. X
Entre las definiciones, dimensiones ¢
8 |COHERENCIA - p
indicadores.
. La estrategia corresponde al proposito de la
9 |METODOLOGIA . X
medicion.
10 | SIGNIFICATIVIDAD  |Es util y adecuado para la investigacion. X
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Criterio de validacién del experto: Procede su aplicacion: Si (x) No( )

Nombres y apellidos

Jorge Luis Fernandez Davila

Direccion

118 Rte de Narbonne, 31062 Toulouse

Titulo profesional/

Especialidad

Ingeniero de Sistemas

Grado académico y

mencion

Doctor en PhD in Cognitive Planning for Artificial Agents en la University of
Toulouse, FRANCE

Firma

e
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REPORTE DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
(VALIDEZ DE CONTENIDO)

L. DATOS GENERALES

1. Titulo de Ia investigacion:

“HR ANALYTICS Y SU CONTRIBUCION EN LA GESTION DE LA COMPENSACION DEL
PERSONAL DEL MINISTERIO DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES, LIMA —2022”.
2. Autores de la investigacién:

Bach. CHIROQUE SANDOVAL BETSY
Bach. FLORES INCA HIPOLITO

Bs Nombre del Instrumento: Cuestionario de escala valorativa
4. Nombre del experto: Mg. Julio Cesar Campos Pérez
5. Area de desempeiio laboral: Gestion de Recursos lumanos en Sector Piiblico
Marque en el recuadro respectivo, si el instrumento a su juicio cumple o no con el criterio exigido:
Valoracié Observacion
Criterios n
Si | No
1 |CLARIDAD Estd formulado con lenguaje claro y preciso. X
2 |OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. X
Adecuado al avance de la ciencia de la
3 |PERTINENCIA X
Educacion.
4 |ORGANIZACION Existe una organizacion logica X
5 |SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad. ®
; Adecuado para valorar el constructo o variable
6 |ADECUACION X
a medir.
7 |CONSISTENCIA Basado en aspectos tedricos cientificos. X
Entre las definiciones, dimensiones e
8 |COHERENCIA . b
indicadores.
. La estrategia corresponde al propésito de la
9 |METODOLOGIA . X
medicion.
10 |SIGNIFICATIVIDAD  |Es util y adecuado para la investigacion. X
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6. Criterio de validacion del experto: Procede su aplicacion:  Si (x) No( )

Nombres y apellidos Julio Cesar Campos Pérez

Direccion Calle Independencia 654 Dpto. 405 - Miraflores
Titulo profesional/ Contador Pablico

Especialidad

Grado académico y Magister en Gestion Piblica

mencion

i Yoous oo

7 7/
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REPORTE DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
(VALIDEZ DE CONTENIDO)

1. DATOS GENERALES

I

Titulo de la investigacion:

“HR ANALYTICS Y SU CONTRIBUCION EN LA GESTION DE LA COMPENSACION DEL
PERSONAL DEL MINISTERIO DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES, LIMA — 2022
2. Autores de la investigacién:

Bach. CHIROQUE SANDOVAL BETSY

Bach. FLORES INCA HIPOLITO

Nombre del Instrumento: Guia entrevista semi estructurada
Nombre del experto: Mg. Julio Cesar Campos Pérez

5. Area de desempefio laboral: Gestion de Recursos Humanos en Sector Piiblico

Marque en el recuadro respectivo, si el instrumento a su juicio cumple o no con el criterio exigido:

Valoracio Observacién
Criterios n
Si | No
1 |CLARIDAD Estd formulado con lenguaje claro y preciso. X
2 |OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. X
Adecuado al avance de la ciencia de la
3 |PERTINENCIA . X
Educacion.
4 |ORGANIZACION Existe una organizacion légica X
5 |SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad. %
z Adecuado para valorar el constructo o variable
6 |ADECUACION ) X
a medir.
7 |CONSISTENCIA Basado en aspectos tedricos cientificos. X
Entre las definiciones, dimensiones e
8 |COHERENCIA ] X
indicadores.
N La estrategia corresponde al propésito de la
9 |METODOLOGIA . X
medicidn.
10 | SIGNIFICATIVIDAD  |Es \til y adecuado para la investigacion. X
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6. Criterio de validacion del experto: Procede su aplicacion: Si (x) No( )

Nombres y apellidos Julio Cesar Campos Pérez

Direccion Calle Independencia 654 Dpto. 405 - Miraflores

Titulo profesional/ Contador Publico
Especialidad

Grado académico y Magister en Gestion Piblica

mencion

Firma é/taa who!
=F



Anexo 6: Carta de autorizacion para la aplicacion de la investigacion

Lo . | Ministerio Oficina General de
‘6‘ PERU | de Transportes Gestién de Recursos
o y Comunicaciones Humanos

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”
“Afo del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”.
“Perl suyunchikpa Iskay Pachak Watan: iskay pachak watafiam gispisqanmanta karun”

Lima, 17 de enero 2022.

CARTAN° D09 -2022-MTC/11.01

Sefior
HIPOLITO FLORES INCA
Jr. Buenaventura Sepulveda 1343 Dpto. 301, Urb. Los Cipreses - LIMA

Presente. -
Asunto : Facilidades para realizar trabajo de investigacion.
Referencia : Carta s/n de fecha 10/01/22

Tengo a bien dirigirme a usted, en atencién al documento de la referencia, mediante el cual solicita
facilidades para realizar su investigacién, en la Oficina General de Gestién de Recursos Humanos del
Ministerio de Transportes y Comunicaciones, a fin de optar el grado académico de Maestro en Recursos
Humanos y Gestiéon Organizacional.

Al respeto, debo manifestarle que dando cumplimiento a los documentos de gestiéon y politicas
institucionales del Ministerio de Transportes y Comunicaciones; se ha optado por otorgarle las
facilidades correspondientes para la aplicacion de su instrumento de investigacion a los servidores de
la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos.

Sin otro, particular quedo de usted.

Atentamente,

T —

"WOLFRAND LUlé'c'AtgéRow DURAND
DIRECT@R

OFICINADE ADMINISTRACION OE RECURSOS HUMANOS
MINISTERIO DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES
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