UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA

Politica salarial y su impacto en la productividad de los empleados

de una empresa tecnologica de Guayaquil, 2022

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestro en Administracion de Negocios - MBA

AUTOR:
Orellana Intriago, Fernando Rodolfo (orcid.org/0000-0002-3266-9265)

ASESOR:
Dr. Mendivez Espinoza, Yvan Alexander (orcid.org/0000-0002-7848-7002)

LINEA DE INVESTIGACION:

Modelos y herramientas gerenciales

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Desarrollo econémico, empleo y emprendimiento

PIURA - PERU
2022



DEDICATORIA

Dedico este proyecto de investigacion a mi Dios, a mi
hija, a mi esposa, a mi mama, a mi hermana que
constantemente me estan ayudando, también en
especial a mis compafieros de trabajo que estan al
pendiente de poderme ayudar, adicionalmente quiero
agradecer a dos jefes que siempre estan al pendiente
en ensefiarme y guiarme el Abogado Joaquin Avilés y

el Ingeniero José Luna.



AGRADECIMIENTO

Agradezco a todos los que han marcado mi camino,
para bien y para mal, porque esto ha sido una fuerza
motivadora para convertirme en la persona que soy en
la actualidad, un agradecimiento en especial al Doctor
Yvan Mendivez, que, a pesar de haber tenido
diferencias de vision, considero que hemos realizado

un Excelente Trabajo.



INDICE DE CONTENIDOS
Caratula
Dedicatoria
Agradecimiento
indice de contenidos
indice de tablas
Resumen
Abstract
l.  INTRODUCCION
Il.  MARCO TEORICO

. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de la investigacion
3.2. Variables y operacionalizacién
3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.4. Muestreo

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.6. Procedimiento
3.7. Método de analisis de datos

3.8. Aspectos éticos
IV. RESULTADOS
V. DISCUSION
VI. CONCLUSIONES
VIl. RECOMENDACIONES
REFERENCIAS

ANEXOS

Vii

viii

14
14

15

16

16

16

18

18

18

19

31

36

37

38

46



Tabla 1.

Tabla 2.

Tabla 3.

Tabla 4.

Tabla 5.

Tabla 6.

Tabla 7.

Tabla 8.

Tabla 9.

INDICE DE TABLAS

Validez de instrumento 17

Tabla cruzada Politica Salarial y Productividad de los empleados de

una empresa Tecnolégica en Guayaquil, 2022. 19

Tabla cruzada Clima Laboral y Productividad de los empleados de
una empresa Tecnoldgica en Guayaquil, 2022. 21

Tabla cruzada Compensaciones Monetarias y Productividad de los
empleados de una empresa Tecnoldgica en Guayaquil, 2022. 23

Tabla cruzada Compensaciones No Monetarias y Productividad de

los empleados de una empresa Tecnoldgica en Guayaquil, 2022. 25

Correlacién de Spearman de la Politica Salarial y su impacto en la

productividad de una empresa tecnolégica de Guayaquil, 2022. 27

Correlacidon de Spearman del clima laboral y su impacto en la

productividad de una empresa tecnolégica de Guayaquil, 2022. 28

Correlacibn de Spearman las compensaciones monetarias y su
impacto en la productividad de una empresa tecnolégica de
Guayaquil, 2022. 29

Correlacién de Spearman las compensaciones no monetarias y su
impacto en la productividad de una empresa tecnolégica de
Guayaquil, 2022. 30



Figura 1.

Figura 2.

Figura 3.

Figura 4.

INDICE DE GRAFICOS O FIGURAS

Escala Porcentual de las variables Politica Salarial y
Productividad 20
Escala Porcentual de las variables Clima Laboral y

Productividad 22
Escala Porcentual de las variables Compensaciones Monetarias
y Productividad 24
Escala Porcentual de las variables Compensaciones No

Monetarias y Productividad 26

Vi



RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general establecer el impacto de la
politica salarial en la productividad de los empleados de una empresa tecnolégica
de Guayaquil, 2022, la metodologia utilizada fue una investigacion de tipo basica,
con enfoque cuantitativo y con disefio no experimental correlacional causal, de
corte transversal, la muestra de estudio fue censal de 92 trabajadores, la técnica
que se empled para la recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento
aplicado fue el cuestionario, el cual permitié evaluar las variables politica salarial y
productividad, ambos fueron sometidos a la validez de criterio de expertos y
confiabilidad por alfa de Cronbach, para obtener los datos se empleé el software
estadistico SPSS version 26, los resultados descriptivos evidencian que el
35.90% de los encuestados esta de acuerdo con las politicas salariales, en cuanto
a los resultados inferenciales de la Tabla 6 evidencian que el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman es 0, 790 (rango positiva fuerte) con un Sig. 0,000
estos hallazgos estadisticos fundamentan la aceptacion de la hipétesis de estudio,
concluyendo que existe impacto de la politica salarial en la productividad de los

empleados de una empresa tecnolégica de Guayaquil, 2022.

Palabras clave: Politica salarial, productividad, clima laboral, tecnologica.
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ABSTRACT

The general objective of this research was established the impact of the salary
policy on the productivity of workers of a technology company in Guayaquil, 2022,
the methodology used was basic research, with quantitative approach and with
nonexperimental design of causal correlative type, cross-sectional, the study
sample was 92 workers, the technique used for data collection was the survey and
the instrument applied was the questionnaire, which allowed to evaluate salary
policy and productivity variables, both were subjected to the validity of expert
criteria and reliability by Crombach's alpha, to obtain the data the statistical
software SPSS version 26 was used, the descriptive results show that 35.90% of
those surveyed agree with the salary policies, in terms of the inferential results of
Table 6 show that Spearman’'s Rho correlation coefficient is 0.790 (strong positive
range) with a Sig. 0.000<0.05 these statistical findings support the acceptance of
the study hypothesis, concluding that there is an impact of the salary policy on the

productivity of the workers of a technology company in Guayaquil, 2022.

Keywords: Salary policy, productivity, working environment, technology
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I. INTRODUCCION

Ante las diferentes transformaciones existentes para el mundo a raiz de la
globalizacion en varios aspectos tales como: econdmicos, sociales, legales,
politicos, etc., han ido creando una necesidad de modernizar y actualizar la
perspectiva sobre los seres humanos (Fajardo, 2020). Esto se debe que, en
tiempos anteriores, eran vistos como factores de produccién, lo que en la
actualidad dicho concepto ha venido cambiando al ser considerados como talento
humano, siendo la principal fuerza motriz de una organizacion en particular (Jara
et al., 2018). Para alcanzar el éxito organizacional dentro de una empresa, es
importante el enfoque en alcanzar los objetivos de la misma, permitiendo que los
colaboradores alcancen sus metas individuales. Es de vital importancia la
participacion del talento humano en las empresas, ya que aportan conocimiento,
experiencia, habilidades, destrezas en lo referente a cada una de las areas de las
mismas y en el proceso de tomar decisiones (Montoya & Boyero, 2016). Sin
embargo, es importante sefialar que, los individuos estan sujetos en que su
desemperio tenga valor y recompensa, el cual se traduce a través de un salario o
remuneracion que vaya acorde a las funciones que realiza, siendo una
problematica muy comun al momento de comparar resultados. En la actualidad,
es fundamental reconocer aquellas variables que influyen en el progreso
empresarial, en las cuales destacan: la tecnologia, la globalizacién y el desarrollo
de los mercados (Flores et al., 2019). Sin embargo, vale indicar que temas tales
como: la responsabilidad social, ambiental y la participacion del talento humano
han venido cobrando énfasis de tal manera que, la intervencién dentro de las
empresas va tomando forma para el crecimiento exitoso de la cultura
organizacional. Pese a que este tema ha venido tomando importancia en estos
ultimos afos, las organizaciones no han prestado atencion a la direccion eficiente
para el talento de los colaboradores que, ademas, por la ausencia de la aplicacion
en los medios idéneos en el mejoramiento y fomento del crecimiento en cada uno
de ellos (Seijo, 2017). Esta situacion ha impedido el desarrollo potencial de dichos
medios, lo cual ha generado la pérdida de competitividad que se sostenga a
través del tiempo. Como parte de la gestion del talento en los colaboradores de la

organizacion, esta la remuneracion salarial la cual influye en la estabilidad laboral



de un empleado, ya que determina su permanencia o abandono de su puesto
como tal (Palacios, 2021). De igual manera, para Rodriguez (2020), quien
manifiesta que, se busca fortalecer el talento humano esto mediante la
herramienta del salario emocional, puesto a que, un trabajador satisfecho y
motivado genera indices alto en la productividad. El éxito de la gestion de esta
area dentro de las organizaciones, consiste en lograr un mecanismo de control
gue influya directamente en los trabajadores en incentivar el desarrollo potencial
de las capacidades a favor de la institucion que laboran (Armas et al., 2017). Esto
consiste en dejar a un lado la practica dafiina de pagar sueldos bajos para
incrementar la rentabilidad, sino mas bien en aumentar eficientemente la
productividad laboral con una remuneracion que genere satisfaccibn a los
empleadores y trabajadores, lo cual se traduce a favor de la sociedad. Dentro de
las herramientas que permite mantener un equilibrio entre la satisfaccion laboral y
el alcance de los objetivos de una organizacién esta la politica salarial, la cual
consiste en un conjunto de medidas que tienen como propésito distribuir de
manera equitativa las asignaciones monetarias para retribuir a los colaboradores,
en funcion de habilidades, responsabilidad, eficiencia, eficacia, méritos, para el
desarrollo eficiente de las actividades exigidas en los puestos laborales (Gualavisi
Moran, 2021). En otras palabras, consiste en el esquema organizacional que
define la forma de pago, conjuntamente con los beneficios para el trabajador
acorde con la funcidén asignada. En el Ecuador, las politicas salariales realizada
durante los ultimos catorce afios, han generado un efecto significativo y positivo
en los trabajadores que, segun los respectivos estudios, existe una probabilidad
positiva y significativa de mantener el empleo en aquellos trabajadores con
salarios bajos (OIT, 2020). Como parte de la medicion del Salario Basico
Unificado (SBU), se incorpor6 en el afio 2010 nuevas variables para su medicion,
entre ellos el indice de productividad y equidad, el cual determina la aportacion
que realiza cada trabajador a la produccion nacional, siendo calculado por el
Ministerio de Relaciones Laborales (MRL) (Ortiz, 2020). Debido a la pandemia, el
pais se ha visto volcado a aplicar ajustes en politicas salariales como medida para
evitar colapsar la economia en una recesion profunda. Por obvias razones, estas
medidas han afectado negativamente para crecimiento social y econémico de la

nacion, de tal forma que la productividad laboral ha venido a la baja, afectando a



segmentos tanto de mujeres y jovenes que se encuentran en la obligacion de
realizar ajustes en sus salarios para mantenerse en sus labores (Sumba et al.,
2020). Tal es el caso de la organizacion objeto de investigacion, en donde se
encuentran afectados los trabajadores en base al establecimiento de las politicas
salariales como ajuste ante los escenarios de pandemia y la crisis econémica que
actualmente vive el pais, incidiendo de forma negativa la productividad laboral. Se
evidencia aquello en una parte importante de la organizacién, donde se indica
insatisfaccion en las funciones laborales, el descontento de los sueldos y salarios
fijados en los puestos que desempefan, y la falta de oportunidades para poder
crecer dentro de la organizacion. De este modo se realiza el siguiente
planteamiento de problema ¢Cual es el impacto de la politica salarial en la
productividad de los empleados de una empresa tecnolégica de Guayaquil, 20227?
El presente estudio se justifica de forma tedrica, precisamente a que se busca
fortalecer el conocimiento de las variables politica salarial y productividad. En
base a la justificacion social, la investigacibn servira como sustento para
determinar politicas efectivas en los salarios; que permitan la correcta asignacion
acorde a la productividad, en funcion de las actividades, méritos y logros
obtenidos. En el aspecto metodologico esta investigacion expondra la validez y
confiabilidad, la cual se dar4 mediante uso de cuestionarios, medios tecnolégicos
que buscara determinar el impacto entre la politica salarial y la productividad en
los empleados de una empresa tecnologica dentro del pais. El estudio tendra
cuyo objetivo general: establecer el impacto de la politica salarial en la
productividad de los empleados de una empresa tecnolégica de Guayaquil, 2022.
En cuanto los objetivos especificos estan: 1) Determinar el impacto del clima
laboral sobre la productividad de una empresa tecnologica de Guayaquil, 2022; 2)
determinar el impacto de las compensaciones monetarias sobre la productividad
de una empresa tecnoldgica de Guayaquil, 2022; 3) determinar el impacto de las
compensaciones no monetarias sobre la productividad de una empresa
tecnoldgica de Guayaquil, 2022.Para el presente estudio, la hipétesis alternativa
consiste en: existe impacto de la politica salarial en la productividad de los
empleados de una empresa tecnoldgica de Guayaquil, 2022. En lo que respecta a
la hipétesis nula: no existe impacto de la politica salarial en la productividad de los

empleados de una empresa tecnoldgica de Guayaquil, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Realizando una investigacion de los antecedentes que se relacionan con las

variables a observar, se pudo evidenciar lo que se presenta a continuacion:

Segun expresa Tipismana (2022) en el estudio denominado “Colocacion de
créditos y productividad laboral en la COOPAC La Progresiva Ltda., San Martin -
2022”, estableci6 como objetivo general establecer la influencia de Ia
productividad en la organizacion y la colocacién de créditos para dicha institucion.
El método utilizado fue; con disefio no experimental de corte transversal,
correlacional descriptiva, cuya muestra establecida para 32 trabajadores. La
técnica utilizada fue una encuesta, que estuvo conformada por 16 preguntas en

base a la escala de Likert.

Los resultados determinaron que tiene influencia significativa y positiva entre las
variables, esto determindé para el analisis estadistico lo siguiente; 0.972
(correlacion positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01); ademas
el 94.48 % de situar a los créditos que influyen en la productividad laboral. El
estudio concluye que, existen falencias a la hora de cumplir con los requisitos
para acceso de créditos por parte de los clientes, lo cual pone en manifiesto la

deficiencia en la evaluacion de acuerdo con lo establecido por la institucion.

Segun la investigacion de Gaibor (2022) cuyo titulo fue: “La Direccion por
Procesos y la Productividad en la empresa SEGUVID Ambato — Ecuador”, con el
propésito de medir la incidencia de la administracion de procesos en la
productividad para la organizacion objeto de estudio. La metodologia tuvo una
perspectiva cuali-cuantitativo de indole descriptivo, explicativo y correlacional.
Para su efecto, se aplico la encuesta, con una muestra de 23 trabajadores de las

areas administrativas y obreros de la empresa.

Los resultados evidenciaron que existe una gran incidencia entre la direccién de
politicas hacia la productividad de la organizacion SEGUVID, lo cual implica que
las personas dentro del proceso de produccion no cumplen con los tiempos



planificados para la elaboracion de los bienes y ademas, el uso inadecuado de los
recursos para su utilizacion. Se concluye que, al poner en ejecucion estrategias
en la empresa, se pondra fin a las dificultades presentadas con el propésito de

mejorar la produccion a través de una mejor gestion por procesos.

Carranza (2021) en el estudio titulado: “Politica salarial para la organizacion de
transporte, Ate, 2020” estableci6 el objetivo general en la examinacion de la
politica salarial en la organizacion de transporte, la que permitié determinar los
criterios para la valoracion del salario, usados por la compafiia. La metodologia
aplicada fue de indole basico, con disefio no experimental y de enfoque
cualitativo, en donde se aplic6 como instrumento la entrevista. Los resultados
determinaron que la empresa si cuenta con politica salarial, cumple con los
incentivos monetarios y no monetarios, beneficios, segun establece la ley, lo cual
concluye que la empresa cuenta con una apropiada politica salarial basada a las

leyes vigentes.

De acuerdo con Arcentales (2021) en su investigacion denominada: “Compromiso
y productividad laboral en la empresa Electro Oriente S.A de Tarapoto — 20217,
determind el objetivo general la influencia de la productividad laboral y el
compromiso en la empresa anteriormente mencionada. Su metodologia fue de
indole béasico no experimental, transversal y descriptivo correlacional. La
poblacién fue de 429 empleados con una muestra establecida en 50 de ellos. Se
aplic6 como herramienta la encuesta como técnica la cual const6é de 24 preguntas
para ambas variables. Los resultados indican que existe una influencia relevante
entre las variables de productividad laboral y compromiso, en donde se determino
el coeficiente de correlacion de Pearson que tuvo un alcance de 0,944
(correlacion positiva o directamente proporcional) y un p valor igual a 0,000 (p
valor < 0,01). Se concluyo que existe un alto estado de compromiso de sus
empleados con la organizacién Electro Oriente, y de la misma forma con la

productividad.

En base al estudio realizado por Abanto y Vazquez (2021) en su tesis

denominada: “Motivacién Laboral y Nivel de Productividad de los colaboradores



en la Empresa Salesland Internacional S.A en la ciudad de Cajamarca en el
2020”, el objetivo principal del estudio fue conocer el impacto de un fenbmeno
organizacional entre la productividad y la motivacion de los empleados. La
metodologia utilizada fue la de correlacion transversal no experimental. El pool
base y muestra estuvo conformado por 22 empleados con una muestra de tipo
probabilistico, a los cuales se les aplic6 una escala tipo Likert. Los resultados
mostraron que la variable incentivos tiene una correlacién significativa (p= 0,010
significa que es menor que a=0,05) con la variable productividad laboral. Por lo
tanto, se concluye que la motivacion es determinante para la productividad laboral
en esta empresa, lo que incide en gran medida en el desempefio de cada

colaborador.

De acuerdo con Suéarez (2021) en su trabajo denominado “Las condiciones
laborales y su efecto con el incremento de la productividad”, tuvo como propadsito
general el analisis de la influencia que ejercen las condiciones laborales en la
productividad del personal que laboran en las entidades religiosas masculinas en
la ciudad de Guayaquil, sector suroeste. EI método aplicado es de indole no
experimental de corte transversal, exploratoria y descriptiva, con una poblacion de
36 iglesias catdlicas de la ciudad de Guayaquil. En lo que respecta a la
recopilacion de la informacién se utilizaron instrumentos que se indican a
continuacion: Ficha de Observacion, encuesta sociodemografica, conjuntamente

con el instrumento MBI.

Los resultados indicaron que los clérigos padecen el sindrome de Burnout debido
al estrés que sufren cada uno de ellos al estar al mando en cada una de las
parroquias, quienes en su mayoria manifiestan insatisfaccién en el tratamiento de
sus condiciones laborales. Ante esto, la productividad congregacional se ve
afectada debido al cansancio emocional, el cual se origina por la desmotivacion
existente en la realizacion de labores de cada uno de ellos. Se concluye que,
debe bajarse el limite de las funciones sacerdotales de los clérigos debido a las
agotadoras jornadas que ellos cumplen, para lo cual se pone a disposicién la
aplicacién de un Plan de Bienestar Laboral que coadyuve al mejoramiento de las



condiciones laborales e influya positivamente en la productividad de las entidades

religiosas del sector.

En el estudio realizado por Garcia (2021) denominado “Politicas salariales para el
Engagement en los docentes de una Universidad Privada de Chiclayo”, establecio
como objetivo general el planteamiento de las politicas salariales para el
engagement en los maestros de una Universidad privada en la ciudad de
Chiclayo. El enfoque del estudio es de indole cuantitativo, descriptivo y se aplicd
el disefio de tipo no experimental. Para efectos del presente estudio, la muestra
se conformd por 122 docentes universitarios a tiempo completo, a quienes se les
aplicé una encuesta de 25 items bajo la escala de Likert en base a las
dimensiones de vigor, dedicacion y absorcidon. Los resultados hallados indicaron
que el vigor presenta niveles altos en un 98%, mientras que la dedicacién esta en
término medio un 36% al 51%, y la absorcion en una categoria de regular en un
33% al 53% de los encuestados. Se concluye que, el Engagement agrupado en
dicha institucion es bueno, pese a que la dimensién de la absorcion no presenta
valores deseables dentro de la productividad de los trabajadores. Por lo tanto, es
fundamental el disefio estratégico de politicas salariales en funcién de la equidad
de salarios, para generar colaboradores involucrados y productivos en las tareas

asignadas.

Segun expresa Gualavisi (2021), en su investigacion titulada: “Disefio de una
politica salarial a partir de la valoracion por puntos de los cargos técnicos de una
firma auditora en la ciudad de Quito, en el periodo 2019-2020", tuvo como
finalidad elaborar una adecuada politica en los salarios por medio de un esquema
de valoracion de cargos, establecidas por puntos y conformacion de una tabla
salarial basados en la equidad en la empresa objeto de estudio. EI método
utilizado fue de indole descriptivo con un criterio cuantitativo, con una muestra en
77 colaboradores, a quienes se les realiz6 una valoracion de cada uno de los
puestos de trabajo a través de una revision de los modelos estandares que se
utilizan a nivel internacional y ser contrastadas con la firma nacional en su

aplicacién, para su respectiva valoracion y ponderacion.



Los resultados indicaron que existe disparidad salarial dado que, se evidencian
sueldos subvalorados en los mandos bajos, mientras que en mandos medios y
altos estan sobrevalorados a los salarios ajustados de cada categoria. Las
bandas salariales implementados en la firma muestran divergencia, lo cual hace
gue haya inequidad en los cargos establecidos. Se concluye en la importancia de
que los trabajadores conozcan al detalle los lineamientos fijados en la politica
salarial, con lo que se logre la reduccion de la percepcion de se hallen

remunerados de manera parcial e inequitativa.

En base al estudio realizado por Naupari y Vasquez (2020) denominado:
“Productividad laboral de la Empresa Fundos del Sur S.A.C., Pisco, Paracas,
2020” Su objetivo general fue determinar la mejora en los niveles de productividad
laboral en Fundos del Sur Pisco, Paracas para el afio 2020. EI método fue un
disefio no experimental descriptivo de corte transversal. Para este estudio se
seleccioné una muestra de 7 empleados y se les aplicd una entrevista y un
cuestionario estructurados con 3 y 16 items respectivamente. Los resultados de la
encuesta mostraron la significancia de pandit;.05 para la productividad laboral en
el desempefio de tareas y eficiencia productiva (.587), la eficiencia productiva y
capacitacion personal (.30) y el desempefio de tareas (.038).). La conclusion es
que el nivel de productividad fue importante debido a los altos estandares que se

manejan en la mencionada organizacion.

De acuerdo con Yanedis et al. (2020), en el estudio denominado: “Estrategia de
motivacion que mejoran la productividad laboral en la empresa La Despensa
durante la pandemia del COVID 19”, El objetivo principal fue conocer el efecto de
la motivacion empresarial sobre la productividad laboral, cuyas estrategias se
estudiaron durante la pandemia del COVID 19. El método incluy6é un disefio de
muestreo descriptivo con enfoque cuantitativo, con una poblacion definida de 13
empleados. a los cuales se les aplico una técnica de encuesta semiestructurada
bajo la herramienta Formularios de Google y, obligado por las circunstancias, se
utilizé como medida preventiva de salud. concluye que fortalecer la motivacién de

los empleados es esencial porque afecta directamente la productividad, la



eficiencia y la eficacia de los procesos y aumenta el compromiso de los

empleados.

Los resultados de este estudio mostraron que el 75% de los empleados estuvo de
acuerdo con las medidas tomadas por el COVID-19, lo que les permitié tener un
nivel aceptable de motivacion, aunque no eran ideales para el desarrollo en el
trabajo. El estudio concluye que es necesario motivar a la fuerza laboral porque
tiene un impacto significativo en la productividad, eficiencia y eficacia de cualquier

empresa que pretenda aumentar el compromiso con el trabajo.

Segun manifiesta Cérdova (2020) en la investigacion titulada “Propuesta de
Politica Salarial y su Incidencia en el Desempefio Organizacional de la empresa
de servicios Petroleros y Conexos S.R.L 2018-2019”, Su propdsito general es
evaluar el efecto de la politica salarial sobre el desempefio en la empresa a
estudiar. Para el andlisis de las respuestas se utilizé una metodologia de disefio
no experimental, cuyo instrumento fue un cuestionario y la técnica fue una
encuesta en base a una muestra de 138 colaboradores. El procedimiento
consistié en evaluar las tareas actuales en una escala de cuatro factores con 10
categorias basadas en una estructura y rango salarial del 20% del valor cuyo

prondstico esta determinado de una funcion de regresion no lineal.

Los resultados mostraron que hay cargos mal pagados y sobre pagados en cada
categoria. La conclusion es que con la implementacién de la politica salarial se
lograria una mejora significativa de la utilidad a nivel del 38%, aumentando el
pasivo y patrimonio neto en un 4%. Ademas, mejoraria significativamente la
productividad y la calidad en los servicios prestados por las empresas, con un

incremento en la rentabilidad y competitividad.

Segun manifiesta Velastegui (2019) en su investigacion denominada
“Productividad Laboral en Ecuador: un analisis por tamafio de empresa y sector”,
se determind el objetivo que implica el andlisis del efecto de la productividad
laboral y el tamafio de la empresa. La unidad de andlisis del presente estudio fue

de 3.601 compafias, aquellas que fueron designadas por el muestreo tipo



probabilistico aleatorio. Los resultados indicaron que existe una relacion
importante entre el tamafio de la organizacion y la productividad laboral de los
sectores manufacturero y no manufacturero. SE concluye que, a medida que

crece el tamafio empresarial, mayor es la productividad de los trabajadores.

Gonza (2019) en su indagacién denominada “Sistema de compensacion salarial y
la productividad laboral en la Institucion Educativa Divino Maestro de Pingola,
Ayabaca-2019”, la metodologia que utilizé fue de disefio no experimental, su
enfoque fue cuantitativo, cuyos resultados evidenciaron el vinculo significativo y
directo entre la compensacion salarial y la productividad de la institucién educativa
(rho=.678** y P=.000)

Zurita (2019), en su investigacion titulada “Propuesta de Mejora en La
Productividad de la Empresa de Lavado de Prendas de Vestir Prolavtex” El
principal objetivo est4 basado en la mejora de la productividad de la empresa de
lavado indicada. La metodologia fue investigacion de campo, documental,
aplicada, con 13 colaboradores del area de produccion. El estudio se dividié en
varios segmentos, la finalidad de las cuales fue conocer el proceso de produccién
mediante un cronograma de analisis y un diagrama de flujo del proceso. El
objetivo es mejorar el método por el cual es posible reducir de manera efectiva los
problemas observados a través de la mejora continua con la implementacion y

produccion del método 5S, complementado con el software de gestion.

Los resultados arrojaron que la empresa cuenta con indicadores de productividad
altos a través del indice operativo, de lo cual se concluy6 que la tasa de utilidad
operativa de la empresa es del 81,87% y sus condiciones son 6ptimas para el
desarrollo de las operaciones. Ademdas, se deben realizar evaluaciones y
capacitaciones periddicas a los empleados para mantener y mejorar el grado de

productividad mostrado en la evaluacion.

Segun expresa Osores (2019) en su investigacion denominada “Liderazgo
organizacional y productividad laboral en los trabajadores de CMAC Huancayo
S.A del distrito de Huancayo - 2019”, cuyo principal objetivo es crear el impacto

entre la gestion organizacional y la productividad laboral CMAC Huancayo S.A. en
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empleados. La metodologia de investigacion fue un tipo basico de disefio no
experimental descriptivo correlacional, utilizando un método cientifico, histérico,
deductivo y analitico, con 161 socios y una muestra de 11 socios. La conclusion
es que su investigacion es importante porque ayuda a encontrar la relacion entre
las variables Gestion Organizacional y Productividad Laboral para que la empresa

sea lider, mejore sus servicios y crezca continuamente.

Por su parte, Parra et al. (2019) en su investigacion denominada “Productividad
laboral y su costo econdémico, relacionado con los habitos alimenticios de los
trabajadores de la Universidad Técnica Estatal de Quevedo”, experimentamos el
desarrollo de una politica de nutricibn que incide en el bienestar, la salud y la
productividad de los colaboradores. ElI  objetivo de la investigacion fue
comprender la relacion entre estas dos variables y la correlacion entre ellas,
donde los factores de recompensa son considerados fundamentales segun los
estandares establecidos. Los resultados mostraron que cuando las personas
sienten que su trabajo no es justamente recompensado, sus niveles de
productividad disminuyen, lo que lleva a concluir que recompensarlos por sus

servicios es una respuesta a la injusticia organizacional.

Respecto a las teorias de las variables, se realizd una revision profunda de las
teorias que desarrollan la politica salarial que inciden en la productividad. De
acuerdo con Valera et al. (2018), definen a la politica salarial como los principios y
metodologia para compensar a los empleados de tal forma que aumentan la
motivacion y el crecimiento al alinear los esfuerzos organizacionales. Por lo tanto,
es un conjunto de principios y directrices que reflejan la direccion y la filosofia de
la organizacion con respecto a la recompensa de los empleados. Por lo tanto,
estos principios y directrices deben guiar la regulacion actual y futura, asi como

las decisiones caso por caso (Chiavenato, 2009).
La politica salarial es una funcion de la administracién de Recursos Humanos que

surge en la definicion del sistema de gestion para determinar su remuneracion y

estructura, teniendo en cuenta los diferentes cargos de la organizacion y
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relacionando la remuneracion basica con las prestaciones, incentivos o beneficios

gue se otorgan en funcion de un marco equitativo (Amador Sotomayor, 2016).

Esta variable consta de tres dimensiones segun los autores Valera et al. (2018),
las cuales son: el clima laboral, el cual implica una serie de fatores fisicos y
emocionales que influyen de forma directa en el comportamiento y desempeiio de
cada uno de los trabajadores de la organizacion. Esta dimension determina la
manera en la que el empleado percibe su trabajo, desempeiio y productividad,
contemplando el ambiente fisico y laboral en el que se desenvuelve, el cual
influye en la satisfaccion de cada uno de ellos y por ende, en la productividad
(Pilligua & Arteaga, 2019). Ademas, esta la compensacion monetaria, la misma
que se definen como beneficios financieros provistos y proporcionados por el
empleador por los servicios prestados a la organizacion, la cual contiene: los
incentivos, bonos, los sueldos y salarios. En cuanto a las compensaciones no
monetarias engloba a la forma de trabajo, oportunidades de desarrollo y la

relacion entre subordinado y supervisor.

Segun manifiesta la OIT (2020), la productividad es la relacion entre el trabajo
realizado o lo que produce una persona sobre las herramientas que utiliza para
lograr su trabajo y produccion. Es decir, es el desempefio y comportamiento que
se observan en los empleados que son relevantes para lograr las metas de la
empresa, es decir la productividad laboral es la fortaleza que posee la

organizaciéon (Chiavenato, 2009).

La variable productividad cuenta con las siguientes dimensiones: integracion,
motivacion y condiciones laborables. Esta primera dimensiébn se basa en
incentivar, motivar a sus trabajadores, esto a través de integraciones y los salarios
justos, que satisfagan las necesidades de los trabajadores, que este acorde a la
norma vigente, creando condiciones y ambientes favorables de trabajo, se pueden
dar bonificaciones, seguros de vida. Los incentivos tienen factores que los hacen
atractivos para el trabajador, permitiendo a través de esto un mejor desempefio

laboral, obteniendo asi 6ptimos resultados (Othon Juarez, 2014).
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En lo que respecta a las condiciones laborales, se refiere a que el trabajador
posee un empleo bien remunerado, con ambiente laborables Optimas, permitira a
la empresa beneficiarse, contando con trabajadores fijos. Esto tendra una
influencia positiva para la productividad (OIT, 2016). Segun Arias (2014), la
estabilidad es una condicion laboral; considerada como un derecho que posee el
empleado para mantener su lugar de trabajo, en la que no debe caer por faltas
predestinadas ni nacer en circunstancias extrafias. Podemos indicar que la
estabilidad laboral comprende la responsabilidad que comparte tanto el
empleador como el empleado o0 quien se asegure a tener una participacion
efectiva dentro del contexto laboral, mientras las dos partes tengan la garantia de
agregar valor a los procesos, productos o servicios que produzcan en las

organizaciones (Pedraza et al., 2010).

En lo referente a la integracion incrementa la productividad porque mejora la
coordinacién y comunicacion entre los empleados, genera mejores ideas y mejora
la participacién de las personas en el éxito de todo el proceso. (OIT, 2016). En
cuanto a la motivacion, se centra en generar incentivos de cada colaborador en el
cargo o del talento y potencial de desarrollo que tenga cada uno en el futuro. Toda
motivacion es un proceso de reconocimiento para el desarrollo e influye para
estimular o determinar el valor, la excelencia, las habilidades y talentos de alguna
persona. Finalmente esta las condiciones laborales, permitiendo de esta manera
el desarrollo de los empleados, aprender nuevas habilidades, crecer en el trabajo,
de esta manera los empleados estardn mas motivados y productivos para

contribuir con la organizacion.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de la investigacion

Tipo de investigacion: Este estudio cientifico es de indole basico, esto se da
porque estd encaminada en recolectar informacién para fortalecer las variables,
esta investigacion no contiene fines practicos (Baena, 2017). Este proyecto
cientifico estd basado en el estudio de un problema, exclusivamente destinado a
la busqueda de conocimiento. Es de enfoque cuantitativo, en concordancia con
Herndndez et al. (2014), esta clase de estudio cientifico es aquel que realiza un
analisis y observacion de la realidad, a través de la medicion y valoracion

numerica, que obtiene informaciones fiables.

Disefio de la investigacién: La siguiente investigacibn posee un disefio no
experimental, es decir son observaciones que se conservan tal como ocurre y no
se modifican en esta investigacion las variables (Villalobos, 2019). Es
considerado, correlacional causal, porque determina que encontramos una
variable independiente y otra dependiente (Martinez, 2019). El alcance de la
investigacion es transeccional también conocida como transversal, en donde la
recoleccion de informacion se da de forma estandarizada y sistematica en un

momento dado (Zangirolani et al., 2018).

Estas investigaciones tienen la necesidad de contestar el origen de un fenomeno
de la investigacion; su estructura es la siguiente:

01 =2 02

0O1: Politica salarial

O2: Productividad

Esta indagacion es de tipo descriptivo correlacional causal porque se determina la

influencia que tiene la variable independiente en la variable dependiente.

14



3.2. Variables y operacionalizacion

Variable Independiente: Politica Salarial

Definicion conceptual: La politica salarial consiste en aquellos principios y
metodologia para compensar a los empleados de tal forman que incrementen la
motivacion y su desarrollo, al tiempo que alinean sus esfuerzos con los de la

organizacion (Valera et al., 2018).

Definicién operacional: La politica salarial de los empleados de una empresa
tecnologica sera medida a través de una encuesta para evaluar en sus 3
dimensiones mencionadas por Valera et al. (2018): Clima Laboral, compensacion

monetaria y compensacion no monetaria.

Indicadores:
Ambiente laboral y fisico, incentivos, bonos, los sueldos y salarios, comisiones de
los trabajadores, programas de reconocimiento a los empleados, apoyo

organizacional, horarios flexibles.

Escala:

Dado que se indic6 el orden y la clasificacién de los datos se utilizé una escala de
Likert de tipo ordinal con las categorias de respuesta: Totalmente en Desacuerdo
(1); en desacuerdo (2); Indiferente (3); De acuerdo (4) y Totalmente de Acuerdo
(5) (Anexo 1). (Matas, 2018).

Variable Dependiente: Productividad laboral
Definicion conceptual: Segun manifiesta la OIT (2016) la productividad es la
relacion entre el trabajo realizado o lo que produce una persona en su lugar de

trabajo y las herramientas que él requiere para lograr la produccion.

Definicion operacional: La productividad de los integrantes de una empresa
tecnolégica serd medida por la escala de Likert a través de un instrumento,
cuestionario, con las 3 dimensiones mencionadas por OIT (2016): Integracion,
Motivacion y Condiciones Laborales.
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Indicadores: Reunion con personal, retroalimentacion laboral, recompensas y
reconocimiento, politica de negocios, adquisicion de conocimiento profesional y

horarios laborales flexibles.

Escala:

Dado que se indicé el orden y la clasificacién de los datos se utiliz6 una escala de
Likert de tipo ordinal con las categorias de respuesta: Totalmente en Desacuerdo
(1); en desacuerdo (2); Indiferente (3); De acuerdo (4) y Totalmente de Acuerdo
(5) (Anexo 1). (Matas, 2018).

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

La poblacibn puede incorporar a personas, animales, registros médicos,
nacimientos, muestras de laboratorio, accidentes de transito y mas (Manterola,
2017). En este estudio la poblacion responde a 92 empleados de la empresa

tecnoldgica de Guayaquil.

Muestra

Segun los autores Naupas et al. (2018) la muestra se define como una parte de la
poblacién que lo representa. Debido a la cantidad de los empleados, la muestra
considerada sera toda la poblacion detallada, la cual consta de los 92 empleados.

3.4. Muestreo

El muestreo es censal, por conveniencia del investigador; en donde la muestra es

toda la poblacion, es decir 92 trabajadores.

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnicas de recoleccion de datos
La técnica determinada para recoleccion de informacion seré la encuesta, la cual
consiste en realizar preguntas a los encuestados, con el objetivo de obtener

resultados, que permitan comprobar la hipotesis (Hérnandez & Mendoza, 2018).
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Se utilizo la aplicacion de la encuesta considerada una técnica, empleando el
cuestionario como instrumento en la recopilacién de informacion de la variable de
politica salarial, aquella que consta de 48 items fundamentada en la escala de
Likert considerando las 3 dimensiones de lo antes mencionado (Valera et
al.,2018). En la variable productividad laboral, adicionalmente se utilizo la técnica
antes mencionada tomando en consideracion y como herramienta un cuestionario
de preguntas para cuantificar la percepcion de los empleados considerando 3

dimensiones compuesto por 7 items (OIT, 2016).

Validez

El contenido de la validez del cuestionario es evaluado por tres expertos que
revisan los instrumentos y confirman la consistencia de puntos, indicadores y
dimensiones. Para Manterola (2017),se demuestra que la validez de la
herramienta es fundamental, es por esto que la efectividad, es la consistencia de
la investigacibn ha creado una herramienta real e investigable que brinda

resultados existentes y puede basarse en variables seleccionadas.

Tabla 1. Validez de instrumento
N° Grado Académico Apellidos y nombres de los
expertos

1  Dr. en Ciencias Econdmicas Urdaneta Montiel Armando José
Magister en Administracion de Mata Lopez Daniel Antonio
Empresas mencion Recursos
Humanos y Marketing

3  Magister en Administracion de Cérdova Aragundi, José Saturnino

Empresas mencion Recursos

Humanos y Marketing
Fuente: Elaboracion propia

Confiabilidad

Con respecto a la confiablidad del instrumento, se us6 el coeficiente para la
consistencia interna Alfa de Cronbach con el objetivo de poder garantizar la
veracidad y la precision en los datos, para las variables (Tuapanta y otros, 2017).

Para efectos del estudio cientifico, en la variable politica salarial se determind un
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indice de 0,977 y en productividad el valor de 0,872, los cuales se ubican en

niveles aceptables para la ejecucion en la muestra seleccionada.

3.6. Procedimiento

Este estudio se basé en la investigacion para demostrar si la politica salarial
afecta la productividad en los trabajadores en una empresa de tecnologia de la
ciudad de Guayaquil, y el objetivo fue determinar los procedimientos a seguir
durante la fase de obtencion de datos para garantizar la predisposicion y la
cooperacion administrativa. el mismo que tiende a transmitir el grado de las
variables. Los cuestionarios estan disefiados para enviarse a través de un
formulario en linea de Google Forms para que los empleados puedan

completarlos con respecto a sus criterios.

3.7. Método de analisis de datos

Para este estudio se utilizan los resultados obtenidos de Google Forms para el
andlisis descriptivo e inferencial, y se utiliza el software SPSS version 26 para
establecer el efecto de las dimensiones salariales en la productividad. Dicho
analisis utiliza una prueba no paramétrica llamada coeficiente de Spearman para
definir si existe una influencia entre las variables, el cual, si el resultado es -1,

indica un efecto negativo, 0 sin efecto y 1 que existe un efecto positivo.

3.8. Aspectos éticos

En este estudio, segin Alvarez (2018), se aplican los siguientes aspectos éticos:
a) Confidencialidad: se refiere a la informacion relacionada con la encuesta
realizada por los empleados, protegiendo su identidad y la de los demas; No
genere conflictos dentro de la organizacion. b) Integridad: demostrar resultados
legitimos en la elaboracion de las actividades que involucren a la empresa ya los
empleados. Se consideraron para citas y referencias las normas APA, séptima
edicion, y adicionalmente la Guia Académica UCV-2020 de la Universidad César

Vallejo.
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IV. RESULTADOS

Analisis Descriptivo
Objetivo General: Establecer el impacto de la politica salarial en la productividad
de los empleados de una empresa tecnologica de Guayaquil, 2022.

Tabla 2. Tabla cruzada Politica Salarial y Productividad de los empleados de

una empresa Tecnoldgica en Guayaquil, 2022.

Tabla cruzada POLITICA_SALARIAL*PRODUCTIVIDAD
PRODUCTIVIDAD
Totalmente Totalmente
en En De de

Desacuerdo Desacuerdo Neutral Acuerdo Acuerdo Total

POLITICA_SALARIAL Totalmente en  Recuento 1 0 0 0 0 1
Desacuerdo % del 1,1% 0,0%  0,0% 0,0% 0,0% 1,1%
total
En Desacuerdo Recuento 3 1 0 0 0 4
% del 3,3% 1,1% 0,0% 0,0% 0,0% 4,3%
total
Neutral Recuento 0 6 12 2 0 20
% del 0,0% 6,5% 13,0% 2,2% 0,0% 21,7%
total
De Acuerdo Recuento 0 1 20 19 1 41
% del 0,0% 1,1% 21,7% 20,7% 1,1% 44,6%
total
Totalmente de  Recuento 0 0 0 12 14 26
Acuerdo % del 0,0% 0,0% 0,0% 13,0% 15,2% 28,3%
total
Total Recuento 4 8 32 33 15 92
% del 4,3% 8,7% 348%  359% 16,3% 100,0%

total

19



Figura 1. Escala Porcentual de las variables Politica Salarial y Productividad
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Andlisis: Con respecto a la tabla 1, los resultados indican que, para la variable
politica salarial, se distribuyeron los encuestados de la forma siguiente: totalmente
en desacuerdo (4.40%); en desacuerdo (8.70%); neutral (34.70%); de acuerdo
(35.90%) y totalmente de acuerdo (16.30%). En cuanto a la productividad, la
distribucion fue la siguiente: totalmente en desacuerdo (1.09%); en desacuerdo
(4.35%); neutral (21.74%); de acuerdo (44.57%) y totalmente de acuerdo

(28.26%) de los encuestados.
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Objetivo Especifico 1: Determinar el impacto del clima laboral sobre Ila

productividad de una empresa tecnolégica de Guayaquil, 2022.

Tabla 3.

Tabla cruzada Clima Laboral y Productividad de los empleados de

una empresa Tecnoldgica en Guayaquil, 2022.

Tabla cruzada CLIMA_LABORAL*PRODUCTIVIDAD

PRODUCTIVIDAD

Totalmente Totalmente
en En De de
Desacuerdo Desacuerdo Neutral Acuerdo  Acuerdo Total
CLIMA_LABORAL Totalmente en Recuento 1 0 0 0 0 1
Desacuerdo % del 1,1% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,1%
total
Neutral Recuento 3 3 6 0 0 12
% del 3,3% 33%  6,5% 0,0% 0,0% 13,0%
total
De Acuerdo Recuento 0 4 14 20 1 39
% del 0,0% 4,3% 152% 21,7% 1,1% 42,4%
total
Totalmente de Recuento 0 1 12 13 14 40
Acuerdo % del 0,0% 1,1% 13,0% 14,1% 15,2% 43,5%
total
Total Recuento 4 8 32 33 15 92
% del 4,3% 8,7% 348%  359% 16,3% 100,0%

total
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Figura 2.

45,00%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

5,00%

Escala Porcentual de las variables Clima Laboral y Productividad

42,39%  43,48%

e
13,04%
1,09%0,
)

34,78% 3°:87%
__d

16,30%

8,70k

4,35

0,00%

CLIMA LABORAL

PRODUCTIVIDAD

B Totalmente en Desacuerdo
[ En Desacuerdo

@ Neutral

[ De Acuerdo

[l Totalmente de acuerdo

Analisis: De acuerdo con la tabla 2, los resultados indican que para la variable

clima laboral, se distribuyeron los encuestados de la forma siguiente: totalmente

en desacuerdo (1.09%); en desacuerdo (0%); neutral (13.04%); de acuerdo

(42.39%) y totalmente de acuerdo (43.48%). En cuanto a la productividad, la

distribucion fue la siguiente: totalmente en desacuerdo (4.35%); en desacuerdo
(8.70%); neutral (34.78%); de acuerdo (35.87%) y totalmente de acuerdo

(16.30%) de los encuestados.
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Objetivo Especifico 2: Determinar el impacto de las compensaciones monetarias

sobre la productividad de una empresa tecnoldgica de Guayaquil, 2022.

Tabla 4.

Tabla cruzada Compensaciones Monetarias y Productividad de los

empleados de una empresa Tecnoldgica en Guayaquil, 2022.

Tabla cruzada COMPENSACIONES MONETARIAS*PRODUCTIVIDAD

PRODUCTIVIDAD

Totalmente Totalmente
en En De de
Desacuerdo Desacuerdo Neutral Acuerdo  Acuerdo Total
COMPENSACIONES Totalmente en Recuento 4 1 0 0 0 5
MONETARIAS Desacuerdo % del 4,3% 1,1% 0,0% 0,0% 0,0% 5,4%
total
En Desacuerdo  Recuento 0 7 8 0 0 15
% del 0,0% 7,6% 8,7% 0,0% 0,0% 16,3%
total
Neutral Recuento 0 0 24 8 0 32
% del 0,0% 0,0% 26,1% 8,7% 0,0% 34,8%
total
De Acuerdo Recuento 0 0 0 25 7 32
% del 0,0% 0,0% 0,0% 27,2% 7,6% 34,8%
total
Totalmente de Recuento 0 0 0 0 8 8
Acuerdo % del 0,0% 0,0%  0,0% 0,0% 87%  8,7%
total
Total Recuento 4 8 32 33 15 92
% del 4,3% 8,7% 348%  359% 16,3% 100,0%

total
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Figura 3.

Escala Porcentual de las variables Compensaciones Monetarias y

Productividad
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Andlisis: De acuerdo con la tabla 3, los resultados indican que para la variable

compensaciones monetarias, se distribuyeron los encuestados de la forma

siguiente: totalmente en desacuerdo (5.43%); en desacuerdo (16.30%); neutral
(34.78%); de acuerdo (34.78%) y totalmente de acuerdo (8.70%). En cuanto a la
productividad, la distribucion fue la siguiente: totalmente en desacuerdo (4.35%);
en desacuerdo (8.70%); neutral (34.78%); de acuerdo (35.87%) y totalmente de

acuerdo (16.30%) de los encuestados.
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Objetivo Especifico 3: Determinar el impacto de las compensaciones no

monetarias sobre la productividad de una empresa tecnoldgica de Guayaquil,

2022.

Tabla 5.

Tabla cruzada Compensaciones No Monetarias y Productividad de

los empleados de una empresa Tecnoldgica en Guayaquil, 2022.

Tabla cruzada COMPENSACIONES NO NOMONETARIAS Y LA PRODUCTIVIDAD

PRODUCTIVIDAD

Totalmente Totalmente
en En De de
Desacuerdo Desacuerdo Neutral Acuerdo  Acuerdo Total
COMPENSACIONES Totalmente en Recuento 1 0 0 0 0 1
NO MONETARIAS Desacuerdo % del 1,1% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,1%
total
En Desacuerdo  Recuento 2 2 0 0 0 4
% del 2,2% 22%  0,0% 0,0% 0,0% 4,3%
total
Neutral Recuento 1 2 11 3 0 17
% del 1,1% 22% 12,0% 3,3% 0,0% 18,5%
total
De Acuerdo Recuento 0 4 16 13 1 34
% del 0,0% 43% 174% 14,1% 1,1% 37,0%
total
Totalmente de Recuento 0 0 5 17 14 36
Acuerdo % del 0,0% 0,0% 5,4% 18,5% 15,2%  39,1%
total
Total Recuento 4 8 32 33 15 92
% del 4,3% 8,7% 348%  359% 16,3% 100,0%

total
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Figura 4. Escala Porcentual de las variables Compensaciones No Monetarias

y Productividad

40,00% 36,96%  S13%
v 34,789 35:87%
35,00% 4
30,00%
25,00% M Totalmente en Desacuerdo
20,00% 18,48% | [l En Desacuerdo
1 #p,30% @ Neutral
15,00% [ De Acuerdo
10,00% 8,70 [ Totalmente de acuerdo
4,35% 4,35
0,
5,00% 1,09
=
0,00%
COMPENSACIONES NO PRODUCTIVIDAD
MONETARIAS

Andlisis: De acuerdo con la tabla 4, los resultados indican que para la variable
compensaciones no monetarias, se distribuyeron los encuestados de la forma
siguiente: totalmente en desacuerdo (1.09%); en desacuerdo (4.35%); neutral
(18.48%); de acuerdo (36.96%) y totalmente de acuerdo (39.13%). En cuanto a la
productividad, la distribucion fue la siguiente: totalmente en desacuerdo (4.35%);
en desacuerdo (8.70%); neutral (34.78%); de acuerdo (35.87%) y totalmente de
acuerdo (16.30%) de los encuestados.
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Andlisis Inferencial

En base al objetivo general, se formularon las siguientes hipétesis:

Hi: Existe impacto de la politica salarial en la productividad de los empleados de
una empresa tecnoldgica de Guayaquil, 2022.

Ho: No existe impacto de la politica salarial en la productividad de los empleados

de una empresa tecnoldgica de Guayaquil, 2022.

Tabla 6. Correlacion de Spearman de la Politica Salarial y su impacto en la

productividad de una empresa tecnolégica de Guayaquil, 2022.

VARIABLE: PRODUCTIVIDAD

Rho de Spearman POLITICA_SALARIAL  Coeficiente de correlacion ,790"
Sig. (bilateral) ,000
N 92

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: En base a los resultados de la tabla 5, a nivel de variables, se
determina que la politica salarial influye de forma positiva fuerte en la
productividad de una empresa (rho=,790"). Ademas, los resultados hallados
muestran significancia estadistica, dado que el sig. (bilateral) o también conocido
como nivel de significancia es de 0,000 siendo inferior a 0,05. Esto afirma la
aceptacion de la hipotesis de estudio, la cual consiste en que existe impacto de la
politica salarial en la productividad de los empleados de una empresa tecnologica
de Guayaquil, 2022, y por ende, se rechaza la hipétesis nula. Por lo tanto, a
medida que aumentan las politicas salariales, impactara de forma positiva la

productividad de cada uno de los trabajadores.
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En referencia al objetivo especifico 1, se formularon las siguientes hipotesis:
Hi: Existe impacto del clima laboral en la productividad de los empleados de una

empresa tecnologica de Guayaquil, 2022.

Ho: No existe impacto del clima laboral en la productividad de los empleados de

una empresa tecnolégica de Guayaquil, 2022.

Tabla 7. Correlacion de Spearman del clima laboral y su impacto en la
productividad de una empresa tecnolégica de Guayaquil, 2022.

VARIABLE: CLIMA LABORAL

Rho de Spearman PRODUCTIVIDAD Coeficiente de correlacion ,515™
Sig. (bilateral) ,000
N 92

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: En base a los resultados de la tabla 6, a nivel de variables, se
determina que el clima laboral influye de forma positiva moderada en la
productividad de una empresa (rho=,515""). Los resultados hallados muestran
significancia estadistica, dado que el sig. (bilateral) es de 0,000 siendo inferior a
0,05. Esto afirma la aceptacion de la hipétesis especifica 1, la cual consiste en
gue existe impacto del clima laboral en la productividad de los empleados de una
empresa tecnoldgica de Guayaquil, 2022, y por ende, se rechaza la hipotesis
nula. Por lo tanto, a medida que mejora el clima laboral, impactara de forma

moderada la productividad de cada uno de los trabajadores.
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En referencia al objetivo especifico 2, se formularon las siguientes hipotesis:
Hi: Existe impacto de las compensaciones monetarias en la productividad de los

empleados de una empresa tecnolégica de Guayaquil, 2022.

Ho: No existe impacto de las compensaciones monetarias en la productividad de

los empleados de una empresa tecnoldgica de Guayaquil, 2022.

Tabla 8. Correlacion de Spearman las compensaciones monetarias y su

impacto en la productividad de una empresa tecnoldgica de Guayaquil, 2022.

VARIABLE: COMPENSACIONES MONETARIAS

Rho de Spearman PRODUCTIVIDAD Coeficiente de correlacion ,900™
Sig. (bilateral) ,000
N 92

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: En base a los resultados de la tabla 7, a nivel de variables, se
determina que las compensaciones monetarias influyen fuertemente en la
productividad de una empresa (rho=,900"). Los resultados hallados muestran
significancia estadistica, dado que el sig. (bilateral) es de 0,000 siendo inferior a
0,05. Esto afirma la aceptacion de la hipétesis especifica 2, la cual consiste en
gue existe impacto de las compensaciones monetarias en la productividad de los
empleados de una empresa tecnologica de Guayaquil, 2022, y por ende, se
rechaza la hipotesis nula. Por lo tanto, a medida que aumentan las
compensaciones monetarias, impactaran fuertemente sobre la productividad de

cada uno de los trabajadores de la empresa objeto de estudio.
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De acuerdo con el objetivo especifico 3, se formularon las siguientes hipotesis:
Hi: Existe impacto de las compensaciones no monetarias en la productividad de

los empleados de una empresa tecnoldgica de Guayaquil, 2022.

Ho: No existe impacto de las compensaciones no monetarias en la productividad

de los empleados de una empresa tecnolégica de Guayaquil, 2022.

Tabla 9. Correlaciéon de Spearman las compensaciones no monetarias y su

impacto en la productividad de una empresa tecnoldgica de Guayaquil, 2022.

VARIABLE: COMPENSACIONES NO MONETARIAS

Rho de Spearman PRODUCTIVIDAD Coeficiente de correlacién 671"
Sig. (bilateral) ,000
N 92

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: En base a los resultados de la tabla 8, a nivel de variables, se
determina que las compensaciones no monetarias influyen moderadamente en la
productividad de una empresa (rho=,671"). Los resultados hallados muestran
significancia estadistica, dado que el sig. (bilateral) es de 0,000 siendo inferior a
0,05. Esto afirma la aceptacion de la hipétesis especifica 3, la cual consiste en
gue existe impacto de las compensaciones no monetarias en la productividad de
los empleados de una empresa tecnolégica de Guayaquil, 2022, y, por ende, se
rechaza la hipétesis nula. Por lo tanto, a medida que aumentan las
compensaciones no monetarias, impactaran de manera moderada sobre la

productividad de cada uno de los trabajadores de la empresa.
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V. DISCUSION

De acuerdo con el objetivo general, el cual indic6é que el establecimiento del
impacto de la politica salarial en la productividad de los empleados en una
empresa tecnolégica de la ciudad de Guayaquil en el afilo 2022. En el presente
estudio, la politica salarial consiste en aquellos principios y métodos que sirven
para compensar a los empleados con el propdsito de contribuir a su motivacion y
crecimiento, alineados a los objetivos que plantean las organizaciones (Valero et
al., 2018). En el caso de la productividad, de acuerdo con la OIT (2020), es el
vinculo que se forma entre el trabajo realizado sobre las herramientas con las
cuales cuenta para lograr las metas propuestas en las empresas, constituyéndose
la fortaleza de cada una de ellas. Los resultados de la tabla 1 indican de forma
descriptiva, un 21.7% de los encuestados en estar de acuerdo con las politicas
salariales pero neutrales con la productividad, seguidos de un 20.7% estar de
acuerdo en ambas variables y un 15.2% en total acuerdo. En base a la tabla 5, se
corroboran dichos resultados de la influencia de las politicas salariales sobre la
productividad laboral con una correlacién Rho de Spearman de 0,790*** con un
p=0.000.

Estos resultados coinciden con Gonza (2019), puesto a que, concluyé que existe
relacion entre el sistema de compensacioén salarial y la productividad laboral,
correlacion directa moderada, porque posee un rho de 0.678, los cuales
concuerda y mantienen una coherencia con lo dicho por Chiavenato (2009), quien
indico que, al establecer politicas salariales dentro de una empresa, servirdn para
plasmar la direccion y filosofia de la misma con respecto a la recompensa que
cada trabajador debera alcanzar de acuerdo con su desempefio en sus funciones
asignadas. Es decir, a medida que los directivos determinen politicas salariales
justas, motivadoras y equitativas, influira de forma positiva en los empleados para
que, en base a sus destrezas, capacidades y habilidades en cada puesto
asignado, las pongan en practica y se alineen con los objetivos que las empresas
se han propuesto al inicio de sus funciones. Ademas, coinciden con lo indicado
por Garcia (2021), cuyos resultados reflejaron al existir sueldos no acordes en los
puestos que se desenvuelve cada trabajador, existiia una divergencia

motivacional, logrando que la productividad baje debido a las escalas injustas
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establecidas en cada uno de los mandos de autoridad. En otras palabras, es
importante tener lineamientos fijos en politica salarial, con el fin de tener equidad
y motivacién en cada uno de los puestos para lograr los fines propuestos por las
organizaciones. Otro de los estudios que coinciden con estos resultados estéa el
hallado por Coérdova (2020), quien sefiald6 en su estudio la importancia de
implementar una politica salarial justa en cada uno de los cargos que componen
las organizaciones, dado que esto influiria significativamente en la mejora de las
utilidades y sustancialmente en la calidad y el rendimiento de los servicios
prestados por las empresas por parte de sus trabajadores, incrementando la

rentabilidad y competitividad en las mismas.

Destacando el primer objetivo especifico el cual trata sobre el impacto del clima
laboral sobre la productividad en la empresa tecnologica de la ciudad de
Guayaquil, de acuerdo con Pilligua y Arteaga (2019), esta dimension permite que
el empleado al contar con un ambiente fisico y laboral en condiciones Optimas,
influira de forma directa en la satisfaccion de cada uno de ellos y a su vez en la
productividad. Partiendo de los resultados hallados, en la tabla 2 se hallé que el
21.7% de los encuestados consider6 que el clima laboral y la productividad estan
vinculados al indicar que estan de acuerdo, mientras que, el 15.2% indicé estar
totalmente de acuerdo en ambas teméticas. Debido a que los porcentajes no
llegan a un 50%, la tabla 6 muestra que existe una correlacion moderada de un
Rho = 0,515, lo cual implica que existe una valoracion sobre la productividad pero

no a un nivel alto como las politicas salariales en general.

Estos hallazgos respaldan lo planteado por Suarez (2021), quien en su estudio
indicé que cuando los trabajadores tienen condiciones laborales sobrecargadas,
genera un cansancio emocional derivado en la desmotivacién de las labores que
tienen cumplir cada dia. Esto implica la necesidad de que exista un plan de
bienestar laboral dentro de las empresas que permita el mejoramiento de las
condiciones de cada una de ellas e influya de forma positiva en la productividad
de cada trabajador a nivel general. Estos resultados coinciden con los mostrados
por Gaibor (2022), quien manifest6 en su estudio la importancia de contar con una

direccion de politicas referente al ordenamiento de los procesos productivos que,
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al contar con estrategias suficientes, servira para poner fin a dificultades dentro de
las condiciones laborales en las empresas, para mejorar la produccion en base a

una gestion de procesos eficiente y eficaz.

En base al objetivo 2, el cual indica la determinacion del impacto de las
compensaciones monetarias sobre la productividad de una empresa tecnoldgica
de Guayaquil, se reafirma la importancia de los beneficios financieros provistos
que el empleado espera obtener a través de los servicios que presta a la
compafia, entre los cuales estan: bonos, incentivos, sueldos y salarios, los cuales
deben establecerse de forma justa y equitativa en funcion de cada asignacion
delegada a los mismos. Para ello, se necesita tener incentivos, motivacion,
salarios que satisfagan las necesidades de cada uno de los trabajadores, cuyas
condiciones y ambientes de trabajo sean propicios para sacar el maximo potencial
de cada uno de ellos, con el proposito de ser recompensados en base a
bonificaciones. Esto les permitira tener un mejor desempefo y ser premiados por
sus resultados (Othén, Juérez, 2014). Estos resultados se muestran en la
investigacion, los cuales en la tabla 3, la cual manifiesta la concordancia en los
niveles “de acuerdo” en un 27.2% tanto para las compensaciones monetarias y la
productividad, mientras que en la categoria “Totalmente de Acuerdo” en ambas
categorias representa un 8.7%.

Se confirma la influencia fuerte de las compensaciones monetarias sobre la
productividad en el coeficiente de correlacion de Spearman Rho =0,900*** (Tabla
7) con un nivel de significancia de p=0.000. Este valor indica que cuando un
empleado tiene compensaciones monetarias que se ajustan e inclusive superan
sus expectativas, la productividad laboral del mismo se vera impactada a favor de
la empresa. Estos hallazgos concuerdan con los mostrados por Parra et al.
(2019) quienes indicaron la importancia de contar con trabajadores que sientan
que el desempefio de cada uno de ellos es recompensado de forma justa y
equitativa, caso contrario, la productividad laboral disminuiria de tal forma que
recompensarlos es una manera de cerrar brechas ante cualquier acto de injusticia
laboral. Tal como lo indica Othén Juarez (2014), incentivar a los empleados hace

que el realizar un trabajo se vuelva netamente atractivo, permitiendo que el
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desempeiio laboral sea el mejor, obteniendo resultados favorables para la
empresa. Caso contrario, tal como lo manifiesta Gualavasi (2021), el tener una
disparidad salarial en la estructura organizacional que conforman las empresas,
Unicamente presenta divergencias que son traducidas en desmotivacion e
injusticia, lo que hace necesario que cada trabajador conozca los lineamientos
que se fijan en la politica salarial, para evitar situaciones de inconformidad

referente a las compensaciones monetarias.

Contrastando los resultados del objetivo 3, el cual consiste en la determinacion
del impacto de las compensaciones no monetarias sobre la productividad de una
empresa tecnolégica de Guayaquil, 2022, se identific6 que en la categoria “De
Acuerdo” en las categorias de Compensaciones No Monetarias con
Productividad, bordea el 14.1%, mientras que en la categoria “Totalmente de
Acuerdo” representa el 15.2%. En la categoria “De Acuerdo” por parte de las
compensaciones no monetarias y “Totalmente de Acuerdo” en la productividad,
tiene un porcentaje de 17.4%. Estos valores afirman el impacto que tiene dicha
variable sobre la productividad, tomando en cuenta el valor reflejado en la tabla 6,
cuyo Rho = 0,671** con un valor de significancia de p=0.000, ratificandose la
hipétesis planteada de que las compensaciones no monetarias influyen en la

productividad laboral.

En base a estos hallazgos, lo indicado por la OIT (2016) cobra vigencia, en lo que
al incrementarse la productividad en base a esta dimension, mejora de manera
considerable la coordinacion y comunicacion entre funcionarios, mas adn que
integra al personal que conforma la empresa haciéndola participe en el éxito
organizacional que se logre de forma conjunta. Ademas, coinciden con los
establecidos por Arcentales (2021), el cual pudo demostrar una correlacion
significativa entre el compromiso y la productividad laboral con un valor de 0,944,
demostrando de esta forma que, al tener los empleados un alto compromiso con
la organizacion a la cual trabajan, su productividad incrementara de forma
considerable. Otro de los aspectos a tomar en cuenta esta la motivaciébn, como
parte de las compensaciones no monetarias que el trabajador debe tener a la

hora de desempefar sus funciones. El estudio realizado por Abanto y Vazquez
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(2021) confirman aquello, quienes al tener un coeficiente moderado de Rho =
0.535, concluyeron lo importante de tener un personal motivado que permita
alcanzar niveles productivos crecientes en la empresa, mejorando notablemente

el desempefio funcional de cada uno de ellos.

De acuerdo con Zurita (2019), al hallar una propuesta de mejora en la
productividad de las empresas, permite reducir de manera efectiva los problemas
que pueden hallarse en los departamentos de cada organizacion que, en muchas
ocasiones no estan relacionados con la parte monetaria, sino con aquellos
factores que no son detectables a simple vista, pero intervienen en el desempefo
laboral de quienes trabajan en las empresas. Los resultados de estudio
demostraron la importancia que tener altos indicadores de productividad, son el
resultado de tener condiciones Optimas para que los empleados puedan
desarrollarse en plenitud y acorde a las funciones asignadas. Esto acompafado
con evaluaciones y capacitaciones periddicas, incentivara a los empleados a
mantener y mejorar los niveles productivos reflejados en su evaluacion. Ademas,
en concordancia con los resultados del analisis del objetivo especifico 3, se
destaca la importancia de otro factor no monetario el cual es el liderazgo
organizacional que debe tener una empresa en la gestion administrativa y

operacional de la misma.

Osores (2019) en sus hallazgos relej6é la importancia de contar con una gestion
organizacional preocupada por el bienestar del trabajador, cuya productividad
laboral se refleje en los resultados de las empresas, entre ellos: liderazgo,
servicios de calidad y crecimiento continuo. Asi mismo, Yanedis et al. (2019)
coincidieron en que, la importancia de motivar a la fuerza laboral tiene un impacto
positivo en la productividad, eficiencia y eficacia de cualquier empresa,
independientemente de aumentar el compromiso laboral de cada trabajador. El
cumplir con los incentivos monetarios y no monetarios por parte de la empresa a
sus trabajadores dentro de las politicas salariales, fortalecera la relacion existente
entre ambos, quienes obtendran ganancias sustanciales que les permitira
desarrollarse de manera Optima con un crecimiento tanto profesional como

empresarial.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se determind6 que la politica salarial influye fuertemente en la productividad de
una empresa con una rho de Spearman de 0,790, cuyo nivel de significancia
fue de 0,000 < 0,05. Esto demuestra que, a medida que aumentan 0 mejoran
las politicas salariales, impactara de forma positiva la productividad de cada

uno de los trabajadores.

2. Se determino que la dimensién del clima laboral influye moderadamente en la
productividad de una empresa con una rho de Spearman de 0,515, cuyo nivel
de significancia fue de 0,000 < 0,05. Esta dimension comprende el ambiente
fisico y laboral en el que se desenvuelve el trabajador, el cual influye en la
satisfaccion de cada uno de ellos y por ende, en la productividad. Por lo tanto,
a medida que mejora el clima laboral, impactara de forma moderada la

productividad de cada uno de los trabajadores.

3. Se determind que la dimension de las compensaciones monetarias influye
fuertemente en la productividad de una empresa con una rho de Spearman de
0,900, cuyo nivel de significancia fue de 0,000 < 0,05. Esta dimension
comprende los incentivos, bonos, los sueldos y salarios. Por lo tanto, a medida
que aumentan las compensaciones monetarias, impactaran fuertemente sobre
la productividad de cada uno de los trabajadores de la empresa objeto de

estudio.

4. Se determind que la dimensién de las compensaciones no monetarias influye
moderadamente en la productividad de una empresa con una rho de
Spearman de 0,671, cuyo nivel de significancia fue de 0,000 < 0,05. Esta
dimensién comprende la forma de trabajo, oportunidades de desarrollo y la
relacion entre subordinado y supervisor. Por lo tanto, a medida que aumentan
las compensaciones monetarias, impactaran de forma moderada sobre la

productividad de cada uno de los trabajadores de la empresa.
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VIl. RECOMENDACIONES

En base a los resultados hallados en el presente estudio, se recomienda a los

directivos de la empresa los siguientes lineamientos detallados a continuacion:

Realizar un estudio psicosocial en la empresa para ampliar la cantidad de factores
que influyen en la productividad laboral de cada trabajador, con el propdsito de
establecer politicas salariales de caracter integral que pueda incidir en el

rendimiento de cada uno de ellos.

Realizar encuestas sobre el clima laboral de la compafiia, con el fin de detectar
los aspectos positivos y por mejorar dentro del mismo que puedan incidir en la

productividad de cada trabajador.

Analizar las categorias de compensacion monetaria dentro de la empresa para
eliminar brechas de desigualdad de puestos o género que puedan influir de forma

negativa en la productividad de cada trabajador.

Se recomienda aplicar una entrevista personalizada a cada trabajador para
identificar de forma amplia aquellos factores de compensacion no monetaria que
estan invisibles dentro de la empresa pero que estan afectando de forma negativa
la productividad de cada empleado dentro de la empresa.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

ANEXOS

ANEXO 1

VARIABLES DE - DEFINICION < ESCALA DE
ESTUDIO DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION
Clima Laboral Ambiente Fisico
Ambiente Laboral
Segun los autores Valera La politica salarial de los Ordinal con

Politica salarial

Juarez et al.(2018) en su
libro administracion de
recursos humanos definen a
la politica salarial como los
principios y metodologia para
compensar a los empleados
de tal forman que aumenten
la motivacién y el
crecimiento, al tiempo que
alinean sus esfuerzos con los

empleados de una empresa
tecnoldgica sera medida
por la escala de Likert a
través de un instrumento

cuestionario, con las 2

dimensiones mencionadas
por Valera et al. (2018):

Compensacion monetaria y

compensacion no

Compensacion
monetaria

Sueldos y Salarios

Incentivos y Bonos

Compensaciéon no

Forma que realiza
su trabajo

Oportunidades de

escala de Likert
con las categorias
de respuesta:
Totalmente en
Desacuerdo (1);
en desacuerdo
(2); Indiferente
(3); De acuerdo
(4) y Totalmente

de la organizacion monetaria. monetaria Desarrollo de Acuerdo (5).
Relacion
Subordinado -
Supervisor
Segun manifiesta la OIT|La productividad de los Ordinal con
- (2016) la productividad es la|empleados de una empresa . Reunién con escala de Likert
Productividad 2 . .. b : Integracion .
relacion entre el trabajo|tecnologica serd medida personal con las categorias

realizado o lo que produce

por la escala de Likert a

de respuesta:




una persona en su puesto de
trabajo y las herramientas
gue utiliza para lograr la
produccion.

través de un instrumento,
cuestionario, con las 5
dimensiones mencionadas
por OIT (2018): Incentivos,
estabilidad laboral, trabajo
en equipo, evaluacion,
capacitacion.

Retroalimentaciéon
laboral

Totalmente en
Desacuerdo (1);

Recompensas y

en desacuerdo
(2); Indiferente

(3); De acuerdo
(4) y Totalmente
de Acuerdo (5).

Motivacion N
reconocimiento
Politica de
negocios
.. Adquisicion
Condiciones quISIC
conocimiento
laborales .
profesional

Horarios laborales
flexibles




ANEXO 2
ENCUESTA PARA MEDIR LA POLITICA SALARIAL

En el marco del proceso de culminacion de la Maestria en Administracién de
Empresas César Vallejo de Perl, se realiza una investigacion que lleva por
nombre: "Politica salarial y su impacto en la productividad de los empleados de
una empresa tecnoldgica de Guayaquil, 2022”, cuyo objetivo es: determinar el
impacto de la politica salarial sobre la productividad de los empleados de una
empresa tecnologica de Guayaquil, 2022. Por tal motivo, se le agradece su

colaboracién y participacion para dar respuesta a la siguiente encuesta.

Indicaciones: Califique de 1 al 5 las siguientes preguntas bajo la siguiente escala: 1=
totalmente en desacuerdo; 2= en desacuerdo; 3= neutral; 4= de acuerdo; 5=
totalmente de acuerdo.

Categorias 1 2 3 4

Variable: Politica Salarial

Dimensién: Clima Laboral

Indicador: Ambiente Laboral

1. Hay buena relacion entre los miembros de la
unidad.

2. En mi unidad de trabajo circula la informacién y hay
espiritu de colaboracion y ayuda.

3. Launidad me estimula para mejorar mi trabajo.

4. Su participacion en las decisiones de su unidad,
departamento o seccion

5. Sus colegas de su grupo de trabajo

6. Atencion que se presta a sus sugerencias

7. Reconocimiento que se obtiene por un buen

trabajo.

8. La autonomia que usted tiene para planificar su
propio trabajo.

9. Con respecto a la libertad que se le otorga para
elegir su propio método de trabajo.

10. El apoyo administrativo que usted recibe.

Indicador: Ambiente Fisico de Trabajo

11. Lailuminacion de su lugar de trabajo

12. La ventilacién de su lugar de trabajo.

13. El entorno fisico y el espacio de que dispone en su
lugar de trabajo

14. Las condiciones fisicas en las cuales usted
desarrolla su trabajo.

15. Latemperatura de su local de trabajo.

16. La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de
trabajo.

17. La disponibilidad de recursos tecnolégicos en su
lugar de trabajo




Dimensién: Compensacion No monetaria

Indicador: Forma que realiza su trabajo

18. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de
hacer las cosas que le gustan

19. Las satisfacciones que le produce su trabajo por si
mismo

20. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de
realizar las cosas en que usted destaca.

21. Los objetivos, metas y/o tasas de produccion que
debe alcanzar.

22. Con su relacibn con sus autoridades mas
inmediatas.

23. El apoyo que recibe de sus superiores.

Indicador: Oportunidades de Desarrollo

24. Las oportunidades de hacer carrera funcionaria
gue le ofrece su institucién.

25. Las oportunidades de continuar su
perfeccionamiento que le ofrece la institucion.

26. La estabilidad en sus funciones de su trabajo

27. La "igualdad" y "justicia" de trato que recibe de su
institucion.

28. El grado en que su institucion cumple los
convenios, las disposiciones y leyes laborales.

29. Su grado de satisfaccibn general con esta
Institucion.

30. Las oportunidades de promocion con que se

cuenta

Indicador: Relacion Subordinado - Supervisor

31. Laforma en que sus superiores juzgan su tarea

32. Laforma en que usted es dirigido

33. La proximidad y frecuencia con que es
supervisado.

34. La supervision que ejercen sobre usted

Dimensién: Compensaciones Monetarias

Indicador: Sueldos y Salarios

35. El salario que usted recibe estd acorde a lo
requerido

36. Las condiciones laborales son éptimas

37. La forma en que se da la negociacién en su
institucion sobre aspectos laborales es ideal

38. Su salario le permite satisfacer sus necesidades
personales y familiares

39. Ud. considera su salario justo comparado con los
demas

40. Puedo contar con la estabilidad de mi salario

mensual regular.

Indicador: Incentivos y Bonos

41.

Las horas extras y los esfuerzos adicionales en el
trabajo se pagan adecuadamente

42.

La empresa me proporciona beneficios adicionales.

43.

Los bonos se pagan por trabajo extra y logros.

44.

La empresa cubre los gastos razonables de trabajo
/entretenimiento

45.

La empresa cubre costos adicionales relacionados
con el desempefio laboral

46.

La empresa destina fondos para la educacion de
sus colaboradores.

47.

La empresa destina fondos post-grado dirigido a
sus colaboradores.




48. Trabajando para esta empresa puedo contar con
una pensién de jubilacién suficiente en el futuro




ANEXO 3
ENCUESTA PARA MEDIR LA PRODUCTIVIDAD

En el marco del proceso de culminacion de la Maestria en Administracién de
Empresas César Vallejo de Perl, se realiza una investigacion que lleva por
nombre: "Politica salarial y su impacto en la productividad de los empleados de
una empresa tecnoldgica de Guayaquil, 2022”, cuyo objetivo es: determinar el
impacto de la politica salarial sobre la productividad de los empleados de una
empresa tecnologica de Guayaquil, 2022. Por tal motivo, se le agradece su
colaboracién y participacion para dar respuesta a la siguiente encuesta.

Indicaciones: Califique de 1 al 5 las siguientes preguntas bajo la siguiente escala: 1=
totalmente en desacuerdo; 2= en desacuerdo; 3= neutral; 4= de acuerdo; 5=

totalmente de acuerdo.

Categorias 1 2 3 4

Variable: Productividad

Dimensién: Integracién

Indicador: Reunion con personal y
Retroalimentacién Laboral

1. La gerencia esta organizando una reunioén informal
de colaboradores

2. Los colaboradores reciben retroalimentacion
regular sobre su desempefio laboral

Dimensién: Motivacion

Indicador: Recompensas y Reconocimiento

3. Los colaboradores con alto rendimiento son
recompensados y elogiados publicamente

4. Los colaboradores estan familiarizados
adecuadamente con la politica de negocios de la
empresa

Dimensién: Condiciones laborales

Indicador: Politica de negocios, Adquisicion
conocimiento  profesional, Horarios laborales

flexibles

5. La empresa apoya Yy evalia la adquisicion
adecuada del conocimiento profesional de sus
empleados.

o

Hay flexibilidad en el uso de los descansos.

7. Existe flexibilidad en cuanto al momento de las
vacaciones anuales.




VALIDADOR 1

CARTA DE PRESENTACION

Sefior:
Dr. Urdaneta Montiel,
Armando JoséPresente

Asunto: Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Es muy grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo cordial, asimismo,
hacerle de su conocimiento que, en calidad de estudiante de la Escuela de
Posgrado de la Universidad César Vallejo, en la filial Piura, promocién 2022,
requiero validar los instrumentos en el cual recogeré la informacion necesaria
para poder desarrollar mi investigacion y optar el titulo profesional de Maestro en

administracion de los negocios.

Cuyo titulo es Politica salarial y su impacto en la productividad de los
empleados de una empresa tecnoldégica de Guayaquil, 2022, y es
imprescindible contar con la aprobacion del instrumento por parte de docentes
especializados a fin de aplicarlos posteriormente, por ello, se ha considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas

relacionados a la linea de investigacion, evaluacion y aprendizaje.

Quedo agradecido por la atencion

presenteAtentamente,

Orellana Intriago, Fernando



FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS CUESTIONARIO SOBRE POLITICA
SALARIAL

CRITERIOS A EVALUAR Observaciones

Medicién

Preguntas Claridad | Pertinencia | Relevancia | enfocadaalo que

se buscaalcanzar
Si No Si No Si No Si No

Variable: Politica
salarial

Dimensién: Clima
Laboral

Ambiente Laboral

1. Hay buenarelacion
entre los miembros X X X X
de la unidad.

2. En miunidad de
trabajo circula la
informacion y hay
espiritu de
colaboracion y
ayuda.

3. Launidad me
estimula para X X X X
mejorar mi trabajo.

4. Su participacion en
las decisiones de su
unidad, X X X X

departamento o
seccién

5. Sus colegas de su
grupo de trabajo

6. Atencion que se
presta a sus X X X X
sugerencias

7. Reconocimiento que
se obtiene por un X X X X
buen trabajo.

8. Laautonomia que
usted tiene para

planificar su propio X X X X
trabajo.

9. Conrespectoala
libertad que se le
otorga para elegir su | X X X X
propio método de
trabajo.

10. El apoyo
administrativo que X X X X
usted recibe.

Dimension:

Compensaciones No

Monetarias

Ambiente Fisico de

Trabajo

11. La iluminacion de su X X X X

lugar de trabajo




12. La ventilacion de su
lugar de trabajo.

13. El entorno fisico y el
espacio de que
dispone en su lugar
de trabajo

14. Las condiciones
fisicas en las cuales
usted desarrolla su
trabajo.

15. La temperatura de
su local de trabajo.

16. La limpieza, higiene
y salubridad de su
lugar de trabajo.

17. La disponibilidad de
recursos
tecnoldgicos en su
lugar de trabajo

Forma que realiza su
trabajo

18. Las oportunidades
gue le ofrece su
trabajo de hacer las
cosas que le gustan

19. Las satisfacciones
que le produce su
trabajo por si mismo

20. Las oportunidades
gue le ofrece su
trabajo de realizar
las cosas en que
usted destaca.

21. Los objetivos, metas
ylo tasas de
produccién que
debe alcanzar.

22. Con su relacion con
sus autoridades mas
inmediatas.

23. El apoyo que recibe
de sus superiores.

Oportunidades de
Desarrollo

24. Las oportunidades
de hacer carrera
funcionaria que le
ofrece su institucion.

25. Las oportunidades
de continuar su
perfeccionamiento
que le ofrece la
institucion.

26. La estabilidad en
sus funciones de su
trabajo

27. La "igualdad"y
"justicia” de trato
que recibe de su
institucion.




28. El grado en que su
institucion cumple
los convenios, las
disposiciones y
leyes laborales.

29. Su grado de
satisfaccién general
con esta Institucion.

30. Las oportunidades
de promocion con
gue se cuenta

Relacién Subordinado -
Supervisor

31. Laforma en que sus
superiores juzgan su
tarea

32. Laforma en que
usted es dirigido

33. La proximidad y
frecuencia con que
es supervisado.

34. La supervision que
ejercen sobre usted

Dimensién:
Compensaciones
Monetarias

Sueldos y Salarios

35. El salario que usted
recibe esta acorde a
lo requerido

36. Las condiciones
laborales son
Optimas

37. La forma en que se
da la negociacién en
su institucion sobre
aspectos laborales
es ideal

38. Su salario le permite
satisfacer sus
necesidades
personalesy
familiares

39. Ud. considera su
salario justo
comparado con los
demas

40. Puedo contar con la
estabilidad de mi
salario mensual
regular.

Incentivos y Bonos

41. Las horas extras y
los esfuerzos
adicionales en el
trabajo se pagan
adecuadamente




42. La empresa me
proporciona X X X X
beneficios
adicionales.
43. Los bonos se pagan
por trabajo extra y X X X X
logros.
44. La empresa cubre
los gastos
razonables de X X X X
trabajo
/entretenimiento
45. La empresa cubre
costos adicionales X X X X
relacionados con el
desempefio laboral
46. La empresa destina
fondos para la X X X X
educacion de sus
colaboradores.
47. La empresa destina
fc_mdps post-grado X X X X
dirigido a sus
colaboradores.
48. Trabajando para
esta empresa puedo
conte_u[ con una X X X X
pension de
jubilacion suficiente
en el futuro
ASPECTOS GENERALES Si No Observaciones
El instrumento esté apto para responder de forma clara y precisa X
Las preguntas estan orientadas a alcanzar el objetivo propuesto X
Las preguntas estan estructuradas con una secuencia légica X
El nimero de preguntas permite recoger suficiente informacion X
Si considera lo contrario, sugiera el nimero indicado de preguntas
a afiadir
VALIDEZ
APLICABLE | X | NO APLICABLES |
APLICABLE
Validado Urdaneta Montiel Armando José C.l Fecha: 01/10/2022
por. 0993884731
Institucion Universidad de Guayaquil Grado Académico: Doctor en Ciencias
econdmicas
Afos de experiencia profesional | 24 afios | Teléfono: +593997157593
Firma: e Bl o cloctesmicanente por. e-mail: aurdaneta@umet.edu.ec

FAct ARMANDO JOSE
i URDANETA
¥ MONTIEL

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del

constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados sonsuficientes para medir la

dimensién



mailto:aurdaneta@umet.edu.ec

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS CUESTIONARIO SOBRE LA
PRODUCTIVIDAD

Preguntas

CRITERIOS A EVALUAR

Observaciones

Claridad

Pertinencia

Relevancia

Medicién
enfocadaalo

que se busca
alcanzar

Variable:
Productividad

Si

Si

No

Si No

Si No

Dimension:
Integracién

Indicador:
Reunién con
personal y
Retroalimenta
cién Laboral

1. La gerencia esta
organizando una
reunion informal de
colaboradores

2. Los colaboradores
reciben
retroalimentacién
regular sobre su
desempefio Laboral

Dimension:
Motivacion

Indicador:
Recompensas y
Reconocimiento

3. Los
colaboradores con
alto rendimiento son
recompensadosy
elogiados
Publicamente

4, Los
colaboradores estan
familiarizados
adecuadamente con la
politica de

negocios de la
empresa

Dimension:
Condiciones
laborales




Indicador: Politica
de negocios,
Adquisicion
conocimiento
profesional,
Horarios laborales
flexibles

5. Laempresa
apoya y evaltala
adquisicion

Firmado electrénic,

ARMANDO JOSE

URDANETA
MONTIEL

adecuada del X X X
conocimiento
profesional de sus
empleados.
6. Hay flexibilidad en
el uso de |los X X X
descansos.
7. Existe
flexibilidad en cuanto
al momento de las X X X
vacaciones
anuales.
ASPECTOS GENERALES Si N | Observaciones
0
El instrumento esta apto para responder de forma clara y precisa X
Las preguntas estan orientadas a alcanzar el objetivo propuesto X
Las preguntas estan estructuradas con una secuencia ldgica X
El nimero de preguntas permite recoger suficiente informacion X
Si considera lo contrario, sugiera el nimero indicado depreguntas
a afadir
VALIDEZ
APLICABLE X | NO
APLICABLES
APLICABLE
Validado Urdaneta Montiel Armando José C.. Fecha: 01/10/2022
por: 0993884731
Institucion Universidad de Guayaquil Grado Académico: Doctor en Ciencias
econdmicas
Afios de experiencia | 24 afios | Teléfono: [ +593997157593
Firma: e-mail: aurdaneta@umet.edu.ec

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensidnespecifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso,exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

sonsuficientes para medir la dimension



mailto:aurdaneta@umet.edu.ec

VALIDADOR 2

CARTA DE PRESENTACION

Seiior:

Mag. Mata L6pez, Daniel

Presente

Asunto: Validacién de instrumentos a través de juicio de

experto

Es muy grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo cordial, asimismo,
hacerle de su conocimiento que, en calidad de estudiante de la Escuela de
Posgrado de laUniversidad César Vallejo, en la filial Piura, promocion 2022,
requiero validar los instrumentos en el cual recogeré la informacion necesaria
para poder desarrollar mi investigacion y optar el titulo profesional de Maestro

en administracion de los negocios.

Cuyo titulo es Politica salarial y su impacto en la productividad de los
empleados de una empresa tecnolégica de Guayaquil, 2022, y es
imprescindible contar con la aprobacion del instrumento por parte de docentes
especializados a fin de aplicarlos posteriormente, por ello, se ha considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas

relacionados a la linea de investigacion, evaluacion y aprendizaje.

Quedo agradecido por la atencion presente

Atentamente,

Orellana Intriago, Fernando



FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS CUESTIONARIO SOBRE POLITICA
SALARIAL

CRITERIOS A EVALUAR Observaciones

Medicién

Preguntas Claridad | Pertinencia | Relevancia | enfocadaalo que

se busca alcanzar
Si No Si No Si No Si No

Variable: Politica
salarial

Dimensién: Clima
Laboral

Ambiente Laboral

1. Hay buenarelacion
entre los miembros X X X X
de la unidad.

2. En miunidad de
trabajo circula la
informacion y hay
espiritu de
colaboracion y
ayuda.

3. Launidad me
estimula para X X X X
mejorar mi trabajo.

4. Su participacion en
las decisiones de su
unidad, X X X X

departamento o
seccién

5. Sus colegas de su
grupo de trabajo

6. Atencion que se
presta a sus X X X X
sugerencias

7. Reconocimiento que
se obtiene por un X X X X
buen trabajo.

8. Laautonomia que
usted tiene para
planificar su propio
trabajo.

9. Conrespectoala
libertad que se le
otorga para elegir su | X X X X
propio método de
trabajo.

10. El apoyo
administrativo que X X X X
usted recibe.

Ambiente Fisico de
Trabajo

11. La iluminacién de su
lugar de trabajo

12. La ventilacion de su
lugar de trabajo.




13. El entorno fisico y el
espacio de que
dispone en su lugar
de trabajo

14. Las condiciones
fisicas en las cuales
usted desarrolla su
trabajo.

15. La temperatura de
su local de trabajo.

16. La limpieza, higiene
y salubridad de su
lugar de trabajo.

17. La disponibilidad de
recursos
tecnolégicos en su
lugar de trabajo

Dimensioén:
Compensaciones no
Monetarias

Forma que realiza su
trabajo

18. Las oportunidades
que le ofrece su
trabajo de hacer las
cosas que le gustan

19. Las satisfacciones
gue le produce su
trabajo por si mismo

20. Las oportunidades
que le ofrece su
trabajo de realizar
las cosas en que
usted destaca.

21. Los objetivos, metas
y/o tasas de
produccién que
debe alcanzar.

22. Con su relacion con
sus autoridades mas
inmediatas.

23. El apoyo que recibe
de sus superiores.

Oportunidades de
Desarrollo

24. Las oportunidades
de hacer carrera
funcionaria que le
ofrece su institucion.

25. Las oportunidades
de continuar su
perfeccionamiento
que le ofrece la
institucion.

26. La estabilidad en
sus funciones de su
trabajo




27. La"igualdad"y
"justicia" de trato
gue recibe de su
institucion.

28. El grado en que su
institucion cumple
los convenios, las
disposiciones y
leyes laborales.

29. Su grado de
satisfaccién general
con esta Institucion.

30. Las oportunidades
de promocion con
gue se cuenta

Relacién Subordinado -
Supervisor

31. Laforma en que sus
superiores juzgan su
tarea

32. Laforma en que
usted es dirigido

33. La proximidad y
frecuencia con que
es supervisado.

34. La supervision que
ejercen sobre usted

Dimensién:
Compensaciones
Monetarias

Sueldos y Salarios

35. El salario que usted
recibe esta acorde a
lo requerido

36. Las condiciones
laborales son
Optimas

37. La forma en que se
da la negociacién en
su institucion sobre
aspectos laborales
es ideal

38. Su salario le permite
satisfacer sus
necesidades
personalesy
familiares

39. Ud. considera su
salario justo
comparado con los
demas

40. Puedo contar con la
estabilidad de mi
salario mensual
regular.

Incentivos y Bonos




41. Las horas extras y

los esfuerzos

adicionales en el X X X X

trabajo se pagan

adecuadamente
42. La empresa me

proporciona X X X X

beneficios

adicionales.
43. Los bonos se pagan

por trabajo extra 'y X X X X

logros.
44. La empresa cubre

los gastos

razonables de X X X X

trabajo

/entretenimiento
45. La empresa cubre

costos adicionales X X X X

relacionados con el

desempefio laboral
46. La empresa destina

fondos para la X X X X

educacion de sus

colaboradores.
47. La empresa destina

fc_md_os post-grado X X X X

dirigido a sus

colaboradores.
48. Trabajando para

esta empresa puedo

contar con una X X X X

pension de

jubilacién suficiente

en el futuro

ASPECTOS GENERALES Si No Observaciones
El instrumento esta apto para responder de forma clara y precisa X
Las preguntas estan orientadas a alcanzar el objetivo propuesto X
Las preguntas estan estructuradas con una secuencia logica X
El nimero de preguntas permite recoger suficiente informacion X
Si considera lo contrario, sugiera el nUmero indicado de preguntas
a afiadir
VALIDEZ
APLICABLE | X ] NO APLICABLES |
APLICABLE
Validado Mata Lopez Daniel Antonio C.L Fecha: 01/10/2022
por: 09914704663
Institucion Universidad de Guayaquil Grado Académico: Magister en administracion de
empresa mencion recursos humanos y marketing

Afos de experiencia profesional | 10 afios | Teléfono: +593997157593
Firma: e-mail: Daniel.matal@ug.edu.ec

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,exacto y directo


mailto:Daniel.matal@ug.edu.ec

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS CUESTIONARIO SOBRE LA
PRODUCTIVIDAD

Preguntas

CRITERIOS A EVALUAR

Observaciones

Claridad

Pertinencia

Relevancia

Medicién
enfocadaalo

que se busca
alcanzar

Variable:
Productividad

Si

Si

No

Si No

Si No

Dimension:
Integracién

Indicador:
Reunién con
personal y
Retroalimenta
cién Laboral

1. La gerencia esta
organizando una
reunion informal de
colaboradores

2. Los colaboradores
reciben
retroalimentacién
regular sobre su
desempefio Laboral

Dimensioén:
Motivacion

Indicador:
Recompensas y
Reconocimiento

3. Los
colaboradores con
alto rendimiento son
recompensadosy
elogiados
publicamente

4, Los
colaboradores estan
familiarizados
adecuadamente con la
politica de

negocios de la
empresa

Dimension:
Condiciones
laborales




Indicador: Politica
de negocios,
Adquisicion
conocimiento
profesional,
Horarios laborales
flexibles

5. Laempresa
apoya y evaltala
adquisicion
adecuada del X X X X
conocimiento
profesional de sus

empleados.

6. Hay flexibilidad en

el uso de los X X X X
descansos.

7. Existe

flexibilidad en cuanto
al momento de las

) X X X X
vacaciones
anuales.
ASPECTOS GENERALES Si N | Observaciones
0

El instrumento esta apto para responder de forma clara y precisa X

Las preguntas estan orientadas a alcanzar el objetivo propuesto X

Las preguntas estan estructuradas con una secuencia ldgica X

El nimero de preguntas permite recoger suficiente informacion X

Si considera lo contrario, sugiera el nimero indicado depreguntas

a afadir

VALIDEZ
APLICABLE X | NO
APLICABLES

APLICABLE

Validado Mata Lopez Daniel Antonio C.L Fecha: 01/10/2022

por: 09914704663

Institucion Universidad de Guayaquil Grado Académico: Magister en administracion de

empresa mencion recursos humanos y marketing

Afios de experiencia | 10 afios | Teléfono: [ +593997157593

Firma: e-mail: Daniel.matal@ug.edu.ec

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidnespecifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso,exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

sonsuficientes para medir la dimension


mailto:Daniel.matal@ug.edu.ec

VALIDADOR 3

CARTA DE PRESENTACION

Seiior:
MAE. Cdérdova Aragundi, José Saturnino

Presente
Asunto: Validaciéon de instrumentos a través de juicio de experto

Es muy grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo cordial, asimismo,
hacerle de su conocimiento que, en calidad de estudiante de la Escuela de
Posgrado de la Universidad César Vallejo, en la filial Piura, promocion 2022,
requiero validar los instrumentos en el cual recogeré la informacidén necesaria para
poder desarrollar mi investigacion y optar el titulo profesional de Maestro en

administracion de los negocios.

Cuyo titulo es Politica salarial y su impacto en la productividad de los
empleados de una empresa tecnolégica de Guayaquil, 2022, y es
imprescindible contar con la aprobacion del instrumento por parte de docentes
especializados a fin de aplicarlos posteriormente, por ello, se ha considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas

relacionados a la linea de investigacion, evaluacion y aprendizaje.

Quedo agradecido por la atencion

presenteAtentamente,

Orellana Intriago, Fernando



FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS CUESTIONARIO SOBRE POLITICA
SALARIAL

CRITERIOS A EVALUAR Observaciones

Medicién

Preguntas Claridad | Pertinencia | Relevancia | enfocadaalo que

se busca alcanzar
Si No Si No Si No Si No

Variable: Politica
salarial

Dimensién: Clima
Laboral

Ambiente Laboral

17. Hay buena relacion
entre los miembros X X X X
de la unidad.

2. En miunidad de
trabajo circula la
informacion y hay
espiritu de
colaboracion y
ayuda.

3. Launidad me
estimula para X X X X
mejorar mi trabajo.

4. Su participacion en
las decisiones de su
unidad, X X X X

departamento o
seccién

5. Sus colegas de su
grupo de trabajo

6. Atencion que se
presta a sus X X X X
sugerencias

7. Reconocimiento que
se obtiene por un X X X X
buen trabajo.

8. Laautonomia que
usted tiene para
planificar su propio
trabajo.

17. Conrespecto ala
libertad que se le
otorga para elegir su | X X X X
propio método de
trabajo.

10. El apoyo
administrativo que X X X X
usted recibe.

Ambiente Fisico de
Trabajo

11. La iluminacién de su
lugar de trabajo

12. La ventilacion de su
lugar de trabajo.




13. El entorno fisico y el
espacio de que
dispone en su lugar
de trabajo

14. Las condiciones
fisicas en las cuales
usted desarrolla su
trabajo.

15. La temperatura de
su local de trabajo.

16. La limpieza, higiene
y salubridad de su
lugar de trabajo.

17. La disponibilidad de
recursos
tecnolégicos en su
lugar de trabajo

Dimension:
Compensaciones no
Monetarias

Forma que realiza su
trabajo

18. Las oportunidades
que le ofrece su
trabajo de hacer las
cosas que le gustan

19. Las satisfacciones
que le produce su
trabajo por si mismo

20. Las oportunidades
que le ofrece su
trabajo de realizar
las cosas en que
usted destaca.

21. Los objetivos, metas
ylo tasas de
produccién que
debe alcanzar.

22. Con su relacion con
sus autoridades mas
inmediatas.

23. El apoyo que recibe
de sus superiores.

Oportunidades de
Desarrollo

24. Las oportunidades
de hacer carrera
funcionaria que le
ofrece su institucion.

25. Las oportunidades
de continuar su
perfeccionamiento
que le ofrece la
institucion.

26. La estabilidad en
sus funciones de su
trabajo




27. La"igualdad"y
"justicia" de trato
gue recibe de su
institucion.

28. El grado en que su
institucion cumple
los convenios, las
disposiciones y
leyes laborales.

29. Su grado de
satisfaccién general
con esta Institucion.

30. Las oportunidades
de promocion con
gue se cuenta

Relacién Subordinado -
Supervisor

31. Laforma en que sus
superiores juzgan su
tarea

32. Laforma en que
usted es dirigido

33. La proximidad y
frecuencia con que
es supervisado.

34. La supervision que
ejercen sobre usted

Dimensién:
Compensaciones
Monetarias

Sueldos y Salarios

35. El salario que usted
recibe esta acorde a
lo requerido

36. Las condiciones
laborales son
Optimas

37. La forma en que se
da la negociacién en
su institucion sobre
aspectos laborales
es ideal

38. Su salario le permite
satisfacer sus
necesidades
personalesy
familiares

39. Ud. considera su
salario justo
comparado con los
demas

40. Puedo contar con la
estabilidad de mi
salario mensual
regular.

Incentivos y Bonos




41. Las horas extras y
los esfuerzos
adicionales en el X X X X
trabajo se pagan
adecuadamente

42. La empresa me
proporciona X X X X
beneficios
adicionales.

43. Los bonos se pagan
por trabajo extra y X X X X
logros.

44. La empresa cubre

los gastos
razonables de X X X X
trabajo
/entretenimiento
45. La empresa cubre
costos adicionales X X X X
relacionados con el
desempefio laboral
46. La empresa destina
fondos para la X X X X
educacion de sus
colaboradores.
47. La empresa destina
fc_md_os post-grado X X X X
dirigido a sus
colaboradores.
48. Trabajando para
esta empresa puedo
contar con una X X X X
pension de
jubilacién suficiente
en el futuro
ASPECTOS GENERALES Si No Observaciones

El instrumento esta apto para responder de forma clara y precisa X

Las preguntas estan orientadas a alcanzar el objetivo propuesto X

Las preguntas estan estructuradas con una secuencia logica X

El nimero de preguntas permite recoger suficiente informacion X

Si considera lo contrario, sugiera el nUmero indicado de preguntas

a afiadir

VALIDEZ

APLICABLE | X ] NO APLICABLES |

APLICABLE

Validado Cérdova Aragundi, José Saturnino C.1. 0917236663| Fecha: 01/10/2022

por:

Institucion Universidad de Guayaquil Grado Académico: Magister en administracion
de empresas mencién en recursos humanos y
marketing

Afos de experiencia profesional 10 Teléfono: +593982222920

arfios

Firma: e-mail: Jose.cordovaa@ug.edu.ec
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mailto:Jose.cordovaa@ug.edu.ec

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS CUESTIONARIO SOBRE LA
PRODUCTIVIDAD

Preguntas

CRITERIOS A EVALUAR

Observaciones

Claridad

Pertinencia

Relevancia

Medicién
enfocadaalo

que se busca
alcanzar

Variable:
Productividad

Si

Si

No

Si No

Si No

Dimension:
Integracién

Indicador:
Reunién con
personal y
Retroalimenta
cién Laboral

1. La gerencia esta
organizando una
reunion informal de
colaboradores

2. Los colaboradores
reciben
retroalimentacién
regular sobre su
desempefio Laboral

Dimensioén:
Motivacion

Indicador:
Recompensas y
Reconocimiento

3. Los
colaboradores con
alto rendimiento son
recompensadosy
elogiados
publicamente

4, Los
colaboradores estan
familiarizados
adecuadamente con la
politica de

negocios de la
empresa

Dimension:
Condiciones
laborales




Indicador: Politica
de negocios,
Adquisicion
conocimiento
profesional,
Horarios laborales
flexibles

5. Laempresa
apoya y evaltala

JOSE SATURNINO

thes¥: CORDOVA ARACUNDI

adquisicion
adecuada del X X X X
conocimiento
profesional de sus
empleados.
6. Hay flexibilidad en
el uso de |los X X X X
descansos.
7. Existe
flexibilidad en cuanto
al momento de las X X X X
vacaciones
anuales.
ASPECTOS GENERALES Si No | Observaciones

El instrumento esta apto para responder de forma clara y precisa X

Las preguntas estan orientadas a alcanzar el objetivo propuesto X

Las preguntas estan estructuradas con una secuencia légica X

El nimero de preguntas permite recoger suficiente informacion X

Si considera lo contrario, sugiera el nimero indicado depreguntas

a afadir

VALIDEZ

APLICABLE X | NO

APLICABLES

APLICABLE

Validado Cérdova Aragundi, José Saturnino C.l. 0917236663 Fecha: 01/10/2022

por:

Institucion Universidad de Guayaquil Grado Académico: Magister en administracion
de empresas mencién en recursos humanos y
marketing

Afos de experiencia profesional 10 Teléfono: +593982222920

afos
Firma: e-mail: Jose.cordovaa@ug.edu.ec

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del

constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficientes para medir la dimension



mailto:Jose.cordovaa@ug.edu.ec

ANEXO 4

Confiabilidad y validez de instrumento

Confiabilidad del cuestionario sobre Politica Salarial y Productividad

Variable Politica Salarial

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados N de elementos
977 977 48

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Correlacion  Cronbach si el
elemento se elemento se elementos multiple al elemento se
ha suprimido  ha suprimido corregida cuadrado ha suprimido

Ambiente Laboral [Hay 182,24 1297,525 ,494 977
buena relacion entre los

miembros de la unidad.]

Ambiente Laboral [En mi 182,36 1296,672 ,550 ,976
unidad de trabajo circula

la informacion y hay

espiritu de colaboracion y

ayuda.]

Ambiente Laboral [La 182,32 1291,009 ,583 ,976
unidad me estimula para

mejorar mi trabajo.]

Ambiente Laboral [Su 182,42 1283,675 ,637 ,976

participacion en las
decisiones de su unidad,

departamento o seccion]



Ambiente Laboral [Sus
colegas de su grupo de
trabajo]

Ambiente Laboral
[Atencion que se presta a
Sus sugerencias]
Ambiente Laboral
[Reconocimiento que se
obtiene por un buen
trabajo.]

Ambiente Laboral [La
autonomia que usted
tiene para planificar su
propio trabajo.]
Ambiente Laboral [Con
respecto a la libertad que
se le otorga para elegir
su propio método de
trabajo.]

Ambiente Laboral [El
apoyo administrativo que
usted recibe.]

Ambiente Fisico de
Trabajo [La iluminacion
de su lugar de trabajo]
Ambiente Fisico de
Trabajo [La ventilacion de
su lugar de trabajo.]
Ambiente Fisico de
Trabajo [El entorno fisico
y el espacio de que
dispone en su lugar de
trabajo]

Ambiente Fisico de
Trabajo [Las condiciones
fisicas en las cuales
usted desarrolla su
trabajo.]

Ambiente Fisico de
Trabajo [La temperatura

de su local de trabajo.]

182,27

182,49

182,78

182,36

182,48

182,55

182,10

182,35

182,38

182,22

182,52

1296,618

1276,758

1267,073

1293,815

1285,725

1271,063

1305,606

1293,218

1287,645

1290,765

1282,846

,523

,710

,736

,631

,665

, 767

441

,499

,621

, 708

,603

977

,976

,976

,976

976

,976

977

977

,976

,976

,976



Ambiente Fisico de
Trabajo [La limpieza,
higiene y salubridad de
su lugar de trabajo.]
Ambiente Fisico de
Trabajo [La disponibilidad
de recursos tecnolégicos
en su lugar de trabajo]
Forma que realiza su
trabajo [Las
oportunidades que le
ofrece su trabajo de
hacer las cosas que le
gustan]

Forma que realiza su
trabajo [Las
satisfacciones que le
produce su trabajo por si
mismo]

Forma que realiza su
trabajo [Las
oportunidades que le
ofrece su trabajo de
realizar las cosas en que
usted destaca.]

Forma que realiza su
trabajo [Los objetivos,
metas y/o tasas de
produccion que debe
alcanzar.]

Forma que realiza su
trabajo [Con su relacion
con sus autoridades mas
inmediatas.]

Forma que realiza su
trabajo [El apoyo que
recibe de sus superiores.]
Oportunidades de
desarrollo [Las
oportunidades de hacer
carrera funcionaria que le

ofrece su institucion.]

182,20

182,37

182,43

182,27

182,36

182,62

182,29

182,36

182,95

1296,796

1282,851

1274,051

1290,486

1283,288

1285,491

1288,473

1276,936

1259,854

,635

712

,769

,688

721

,668

, 726

,760

, 795

976

976

976

,976

,976

,976

,976

976

,976



Oportunidades de
desarrollo [Las
oportunidades de
continuar su
perfeccionamiento que le
ofrece la institucion.]
Oportunidades de
desarrollo [La estabilidad
en sus funciones de su
trabajo]

Oportunidades de
desarrollo [La "igualdad”
y "justicia” de trato que
recibe de su institucion.]
Oportunidades de
desarrollo [El grado en
gue su institucién cumple
los convenios, las
disposiciones y leyes
laborales.]
Oportunidades de
desarrollo [Su grado de
satisfaccién general con
esta Institucion.]
Oportunidades de
desarrollo [Las
oportunidades de
promocién con que se
cuenta]

Relacién Subordinado -
Supervisor [La forma en
que sus superiores
juzgan su tarea]
Relacién Subordinado -
Supervisor [La forma en
gue usted es dirigido]
Relacién Subordinado -
Supervisor [La
proximidad y frecuencia

con que es supervisado.]

182,73

182,49

182,79

183,00

182,55

182,64

182,38

182,22

182,27

1258,684

1269,989

1259,418

1254,198

1270,733

1270,123

1286,656

1285,732

1293,761

,826

,799

,789

, 756

779

, 795

,684

,687

,624

976

,976

976

,976

976

976

,976

,976

,976



Relacion Subordinado -
Supervisor [La
supervision que ejercen
sobre usted]

Sueldos y Salarios [El
salario que usted recibe
esté acorde a lo
requerido]

Sueldos y Salarios [Las
condiciones laborales son
Optimas]

Sueldos y Salarios [La
forma en que se da la
negociacion en su
institucion sobre aspectos
laborales son ideales]
Sueldos y Salarios [Su
salario le permite
satisfacer sus
necesidades personales
y familiares]

Sueldos y Salarios [Ud.
considera su salario justo
comparado con los
demas]

Sueldos y Salarios
[Puedo contar con la
estabilidad de mi salario
mensual regular.]
Incentivos y Bonos [Las
horas extras y los
esfuerzos adicionales en
el trabajo se pagan
adecuadamente]
Incentivos y Bonos [La
empresa me proporciona
beneficios adicionales.]
Incentivos y Bonos [Los
bonos se pagan por

trabajo extra y logros.]

182,30

183,22

182,53

182,75

183,37

183,40

182,91

184,14

183,16

183,36

1287,291

1280,897

1275,263

1273,223

1279,994

1276,485

1277,487

1276,408

1261,193

1253,837

,667

,652

, 799

, 770

,669

,659

,700

,569

,750

,7182

976

976

976

976

,976

976

976

977

,976

,976



Incentivos y Bonos [La
empresa cubre los gastos
razonables de trabajo
/entretenimiento]
Incentivos y Bonos [La
empresa cubre costos
adicionales relacionados
con el desempefio
laboral]

Incentivos y Bonos [La
empresa destina fondos
para la educacion de sus
colaboradores.]
Incentivos y Bonos [La
empresa destina fondos
post-grado dirigido a sus
colaboradores.]
Incentivos y Bonos
[Trabajando para esta
empresa puedo contar
con una pension de
jubilacién suficiente en el

futuro]

183,40

183,15

183,76

184,09

183,27

1263,957

1261,603

1268,667

1275,179

1269,057

,673

741

,580

,570

,699

976

976

977

977

976




Variable: Productividad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados N de elementos
,872 ,878 7

Estadisticas de total de elemento

Media de
escala si el
elemento se

ha suprimido

Varianza de
escala si el
elemento se

ha suprimido

Correlacion
total de
elementos

corregida

Correlacion
multiple al

cuadrado

Alfa de
Cronbach si el
elemento se

ha suprimido

[La gerencia esta
organizando una reunion
informal de
colaboradores]

[Los colaboradores
reciben retroalimentacion
regular sobre su
desempefio laboral]

[Los colaboradores con
alto rendimiento son
recompensados y
elogiados publicamente]

[Los colaboradores estan
familiarizados
adecuadamente con la
politica de negocios de la
empresal

[La empresa apoya y
evalla la adquisicion
adecuada del
conocimiento profesional
de sus empleados.]

[Hay flexibilidad en el

uso de los descansos.]

23,29

22,16

22,68

22,35

22,48

22,51

28,935

29,698

26,702

27,988

27,373

27,352

,463

,641

,675

714

, 755

677

,278

,525

,511

,648

,616

,555

,882

,857

,851

,847

,841

,851



[Existe flexibilidad en 22,67 27,101 ,687 ,563 ,849
cuanto al momento de las

vacaciones anuales.]
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ANEXO 5
Autorizacién

CONTPUTRON

CARTA DE AUTORIZACION

Yo, Joaquin Avilés Constante, con cedula de identidad 0914254065,
autorizo al estudiante Fernando Orellana Intriago, con cedula de
identidad 0924625700, a realizar la encuesta a los trabajadores de
la empresa Computronsa con ruc 0993119210001

in Aviies &
Joaquin Avilés Consgtante
.1: 091425406

Gerente de Computrosa
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