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RESUMEN 

La presente investigación tuvo como objetivo general establecer el impacto de la 

política salarial en la productividad de los empleados de una empresa tecnológica 

de Guayaquil, 2022, la metodología utilizada fue una investigación de tipo básica, 

con enfoque cuantitativo y con diseño no experimental correlacional causal, de 

corte transversal, la muestra de estudio fue censal de 92 trabajadores, la técnica 

que se empleó para la recolección de datos fue la encuesta y el instrumento 

aplicado fue el cuestionario, el cual permitió evaluar las variables política salarial y 

productividad, ambos fueron sometidos a la validez de criterio de expertos y 

confiabilidad por alfa de Cronbach, para obtener los datos se empleó el software 

estadístico SPSS versión 26, los resultados descriptivos evidencian que el 

35.90% de los encuestados está de acuerdo con las políticas salariales, en cuanto 

a los resultados inferenciales de la Tabla 6 evidencian que el coeficiente de 

correlación Rho de Spearman es 0, 790 (rango positiva fuerte) con un Sig. 0,000 

estos hallazgos estadísticos fundamentan la aceptación de la hipótesis de estudio, 

concluyendo que existe impacto de la política salarial en la productividad de los 

empleados de una empresa tecnológica de Guayaquil, 2022. 

Palabras clave: Política salarial, productividad, clima laboral, tecnológica. 
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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. INTRODUCCIÓN

Ante las diferentes transformaciones existentes para el mundo a raíz de la 

globalización en varios aspectos tales como: económicos, sociales, legales, 

políticos, 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 producción, lo que en la 

actualidad dicho concepto ha venido cambiando al ser considerados como talento 

humano, siendo la principal fuerza motriz de una organización 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 

participación del talento humano en las empresas, ya que aportan conocimiento, 

experiencia, habilidades, destrezas en lo referente a cada una de las áreas de las 

mismas y en el proceso de tomar decisiones (Montoya & Boyero, 2016). Sin 

embargo, es importante señalar que, los individuos están sujetos en que su 

desempeño tenga valor y recompensa, el cual se traduce a través de un salario o 

remuneración que vaya acorde a las funciones que realiza, siendo una 

problemática muy común al momento de comparar resultados. En la actualidad, 

es fundamental reconocer aquellas variables que influyen en el progreso 

empresarial, en las cuales destacan: la tecnología, la globalización y el desarrollo 

de los mercados (Flores et al., 2019). Sin embargo, vale indicar que temas tales 

como: la responsabilidad social, ambiental y la participación del talento humano 

han venido cobrando énfasis de tal manera que, la intervención 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 

últimos años, las organizaciones no han prestado atención a la dirección eficiente 

para el talento de los colaboradores que, además, por la ausencia de la aplicación 

en los medios idóneos en el mejoramiento y fomento del crecimiento en cada uno 

de ellos (Seijo, 2017). Esta situación 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 gestión del talento en los colaboradores de la 

organización, está la remuneración salarial la cual influye en la estabilidad laboral 
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de un empleado, ya que determina su permanencia o abandono de su puesto 

como tal (Palacios, 2021). De igual manera, para Rodríguez (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 índices alto en la productividad. El éxito de la gestión de esta 

área dentro de las organizaciones, consiste en lograr un mecanismo de control 

que influya directamente en los trabajadores en incentivar el desarrollo potencial 

de las capacidades a favor de la institución que laboran (Armas et al., 2017). Esto 

consiste en dejar a un lado la práctica dañina de pagar sueldos bajos para 

incrementar la rentabilidad, sino más bien en aumentar eficientemente la 

productividad laboral con una remuneración que genere satisfacción 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 satisfacción laboral y 

el alcance de los objetivos de una organización está la política salarial, la cual 

consiste en un conjunto de medidas que tienen como propósito distribuir de 

manera equitativa las asignaciones monetarias para retribuir a los colaboradores, 

en función de habilidades, responsabilidad, eficiencia, eficacia, méritos, para el 

desarrollo eficiente de las actividades exigidas en los puestos laborales (Gualavisí 

Morán, 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 función asignada. En el Ecuador, las políticas salariales realizada 

durante los últimos catorce años, han generado un efecto significativo y positivo 

en los trabajadores que, según 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 medición del Salario Básico 

Unificado (SBU), se incorporó en el año 2010 nuevas variables para su medición, 

entre ellos el índice de productividad y equidad, el cual determina la aportación 

que realiza cada trabajador a la producción nacional, siendo calculado por el 

Ministerio de Relaciones Laborales (MRL) (Ortiz, 2020). Debido a la pandemia, el 

país se ha visto volcado a aplicar ajustes en políticas salariales como medida para 

evitar colapsar la economía en una recesión profunda. Por obvias razones, estas 

medidas han afectado negativamente para crecimiento social y económico de la 

nación, de tal forma que la productividad laboral ha venido a la baja, afectando a 
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segmentos tanto de mujeres y jóvenes que se encuentran en la obligación de 

realizar ajustes en sus salarios para mantenerse en sus labores (Sumba et al., 

2020). Tal es el caso de la organización objeto de investigación, en donde se 

encuentran afectados los trabajadores en base al establecimiento de las políticas 

salariales como ajuste ante los escenarios de pandemia y la crisis económica que 

actualmente vive el país, incidiendo de forma negativa la productividad laboral. Se 

evidencia aquello en una parte importante de la organización, donde se indica 

insatisfacción en las funciones laborales, el descontento de los sueldos y salarios 

fijados en los puestos que desempeñan, y la falta de oportunidades para poder 

crecer dentro de la organización. De este modo se realiza el siguiente 

planteamiento de problema ¿Cuál es el impacto de la política salarial en la 

productividad de los empleados de una empresa tecnológica de Guayaquil, 2022? 

El presente estudio se justifica de forma teórica, precisamente a que se busca 

fortalecer el conocimiento de las variables política salarial y productividad. En 

base a la justificación social, la investigación servirá como sustento para 

determinar políticas efectivas en los salarios; que permitan la correcta asignación 

acorde a la productividad, en función de las actividades, méritos y logros 

obtenidos. En el aspecto metodológico esta investigación expondrá la validez y 

confiabilidad, la cual se dará mediante uso de cuestionarios, medios tecnológicos 

que buscará determinar el impacto entre la política salarial y la productividad en 

los empleados de una empresa tecnológica dentro del país. El estudio tendrá 

cuyo objetivo general: establecer el impacto de la política salarial en la 

productividad de los empleados de una empresa tecnológica de Guayaquil, 2022. 

En cuanto los objetivos específicos están: 1) Determinar el impacto del clima 

laboral sobre la productividad de una empresa tecnológica de Guayaquil, 2022; 2) 

determinar el impacto de las compensaciones monetarias sobre la productividad 

de una empresa tecnológica de Guayaquil, 2022; 3) determinar el impacto de las 

compensaciones no monetarias sobre la productividad de una empresa 

tecnológica de Guayaquil, 2022.Para el presente estudio, la hipótesis alternativa 

consiste en: existe impacto de la política salarial en la productividad de los 

empleados de una empresa tecnológica de Guayaquil, 2022. En lo que respecta a 

la hipótesis nula: no existe impacto de la política salarial en la productividad de los 

empleados de una empresa tecnológica de Guayaquil, 2022.  
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II. MARCO TEÓRICO

Realizando una investigación de los antecedentes que se relacionan con las 

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

Según expresa Tipismana (2022) en el estudio denominado “Colocación de 

créditos y productividad laboral en la COOPAC La Progresiva Ltda., San Martín - 

2022”, estableció como objetivo general establecer la influencia de la 

productividad en la organización y la colocación de créditos para dicha institución. 

El método utilizado fue; con diseño 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 determinó para el análisis estadístico lo siguiente; 0.972 

(correlación positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01); además 

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 evaluación de acuerdo con lo establecido por la institución. 

Según la investigación de Gaibor (2022) cuyo título fue: “La Dirección por 

Procesos y la Productividad en la empresa SEGUVID Ambato – Ecuador”, con el 

propósito de medir la incidencia de la administración de procesos en la 

productividad para la organización objeto de estudio. La metodología tuvo una 

perspectiva cuali-cuantitativo de índole descriptivo, explicativo y correlacional. 

Para su efecto, se aplicó la encuesta, con una muestra de 23 trabajadores de las 

áreas administrativas y obreros de la empresa.  

Los resultados evidenciaron que existe una gran incidencia entre la dirección de 

políticas hacia la productividad de la organización SEGUVID, lo cual implica que 

las personas dentro del proceso de producción no cumplen con los tiempos 
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planificados para la elaboración de los bienes y además, el uso inadecuado de los 

recursos para su utilización. Se concluye que, al poner en ejecución estrategias 

en la empresa, se pondrá fin a las dificultades presentadas con el propósito de 

mejorar la producción a través de una mejor gestión por procesos. 

Carranza (2021) en el estudio titulado: “Política salarial para la organización de 

transporte, Ate, 2020” estableció el objetivo general en la examinación de la 

política salarial en la organización de transporte, la que permitió determinar los 

criterios para la valoración del salario, usados por la compañía. La metodología 

aplicada fue de índole básico, con diseño no experimental y de enfoque 

cualitativo, en donde se aplicó como instrumento la entrevista. Los resultados 

determinaron que la empresa si cuenta con política salarial, cumple con los 

incentivos monetarios y no monetarios, beneficios, según establece la ley, lo cual 

concluye que la empresa cuenta con una apropiada política salarial basada a las 

leyes vigentes. 

De acuerdo con Arcentales (2021) en su investigación denominada: “Compromiso 

y productividad laboral en la empresa Electro Oriente S.A de Tarapoto – 2021”, 

determinó el objetivo general la influencia de la productividad laboral y el 

compromiso en la empresa anteriormente mencionada. Su metodología fue de 

índole básico no experimental, transversal y descriptivo correlacional. La 

población fue de 429 empleados con una muestra establecida en 50 de ellos. Se 

aplicó como herramienta la encuesta como técnica la cual constó 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 determinó 

el coeficiente de correlación de Pearson que tuvo un alcance de 0,944 

(correlación 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 organización Electro Oriente, y de la misma forma con la 

productividad.  

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

denominada: “Motivación Laboral y Nivel de Productividad de los colaboradores 
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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 fenómeno 

organizacional entre la productividad y la motivación de los empleados. La 

metodología utilizada fue la de correlación transversal no experimental. El pool 

base y muestra estuvo conformado por 22 empleados con una muestra de tipo 

probabilístico, a los cuales se les aplicó una escala tipo Likert. Los resultados 

mostraron que la variable incentivos tiene una correlación significativa (p= 0,010 

significa que es menor que α=0,05) con la variable productividad laboral. Por lo 

tanto, se concluye que la motivación es determinante para la productividad laboral 

en esta empresa, lo que incide en gran medida en el desempeño de cada 

colaborador. 

De acuerdo con Suárez (2021) en su trabajo denominado “Las condiciones 

laborales y su efecto con el incremento de la productividad”, tuvo como propósito 

general el análisis 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. El método aplicado es de índole no 

experimental de corte transversal, exploratoria y descriptiva, con una población de 

36 iglesias católicas de la ciudad de Guayaquil. En lo que respecta a la 

recopilación de la información se utilizaron instrumentos que se indican a 

continuación: Ficha de Observación, encuesta sociodemográfica, conjuntamente 

con el instrumento MBI.  

Los resultados indicaron que los clérigos padecen el síndrome de Burnout debido 

al estrés que sufren cada uno de ellos al estar al mando en cada una de las 

parroquias, quienes en su mayoría manifiestan insatisfacción 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 desmotivación 

existente en la realización de labores de cada uno de ellos. Se concluye que, 

debe bajarse el límite de las funciones sacerdotales de los clérigos debido a las 

agotadoras jornadas que ellos cumplen, para lo cual se pone a disposición la 

aplicación de un Plan de Bienestar Laboral que coadyuve al mejoramiento de las 
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condiciones laborales e influya positivamente en la productividad de las entidades 

religiosas del sector. 

En el estudio realizado por García (2021) denominado “Políticas salariales para el 

Engagement en los docentes de una Universidad Privada de Chiclayo”, estableció 

como objetivo general el planteamiento de las políticas salariales para el 

engagement en los maestros de una Universidad privada en la ciudad de 

Chiclayo. El enfoque del estudio es de índole cuantitativo, descriptivo y se aplicó 

el diseño de tipo no experimental. Para efectos del presente estudio, la muestra 

se conformó por 122 docentes universitarios a tiempo completo, a quienes se les 

aplicó una encuesta de 25 ítems bajo la escala de Likert en base a las 

dimensiones de vigor, dedicación y absorción. Los resultados hallados indicaron 

que el vigor presenta niveles altos en un 98%, mientras que la dedicación está en 

término medio un 36% al 51%, y la absorción en una categoría de regular en un 

33% al 53% de los encuestados. Se concluye que, el Engagement agrupado en 

dicha institución es bueno, pese a que la dimensión de la absorción no presenta 

valores deseables dentro de la productividad de los trabajadores. Por lo tanto, es 

fundamental el diseño estratégico de políticas salariales en función de la equidad 

de salarios, para generar colaboradores involucrados y productivos en las tareas 

asignadas. 

Según expresa Gualavisí (2021), en su investigación titulada: “Diseño de una 

política salarial a partir de la valoración 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 política en los salarios por medio de un esquema 

de valoración de cargos, establecidas por puntos y conformación de una tabla 

salarial basados en la equidad en la empresa objeto de estudio. El método 

utilizado fue de índole descriptivo con un criterio cuantitativo, con una muestra en 

77 colaboradores, a quienes se les realizó una valoración de cada uno de los 

puestos de trabajo a través de una revisión de los modelos estándares que se 

utilizan a nivel internacional y ser contrastadas con la firma nacional en su 

aplicación, para su respectiva valoración y ponderación.  
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Los resultados indicaron que existe disparidad salarial dado que, se evidencian 

sueldos subvalorados en los mandos bajos, mientras que en mandos medios y 

altos están sobrevalorados a los salarios ajustados de cada categoría. Las 

bandas salariales implementados en la firma muestran divergencia, lo cual hace 

que haya inequidad en los cargos establecidos. Se concluye en la importancia de 

que los trabajadores conozcan al detalle los lineamientos fijados en la política 

salarial, con lo que se logre la reducción de la percepción de se hallen 

remunerados de manera parcial e inequitativa. 

En base al estudio realizado por Naupari y Vásquez (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 año 2020. El método fue un 

diseño no experimental descriptivo de corte transversal. Para este estudio se 

seleccionó una muestra de 7 empleados y se les aplicó una entrevista y un 

cuestionario estructurados con 3 y 16 ítems respectivamente. Los resultados de la 

encuesta mostraron la significancia de pandlt;.05 para la productividad laboral en 

el desempeño de tareas y eficiencia productiva (.587), la eficiencia productiva y 

capacitación personal (.30) y el desempeño de tareas (.038).). La conclusión es 

que el nivel de productividad fue importante debido a los altos estándares que se 

manejan en la mencionada organización. 

De acuerdo con Yanedis et al. (2020), en el estudio denominado: “Estrategia de 

motivación 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 motivación empresarial sobre la productividad laboral, cuyas estrategias se 

estudiaron durante la pandemia del COVID 19. El método incluyó un diseño de 

muestreo descriptivo con enfoque cuantitativo, con una población definida de 13 

empleados. a los cuales se les aplicó una técnica de encuesta semiestructurada 

bajo la herramienta Formularios de Google y, obligado por las circunstancias, se 

utilizó como medida preventiva de salud. concluye que fortalecer la motivación de 

los empleados es esencial porque afecta directamente la productividad, la 
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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 permitió tener un 

nivel aceptable de motivación, 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. 

Según manifiesta Córdova (2020) en la investigación titulada “Propuesta de 

Política Salarial y su Incidencia en el Desempeño Organizacional de la empresa 

de servicios Petroleros y Conexos S.R.L 2018-2019”, Su propósito general es 

evaluar el efecto de la política salarial sobre el desempeño en la empresa a 

estudiar. Para el análisis de las respuestas se utilizó una metodología de diseño 

no experimental, cuyo instrumento fue un cuestionario y la técnica fue una 

encuesta en base a una muestra de 138 colaboradores. El procedimiento 

consistió en evaluar las tareas actuales en una escala de cuatro factores con 10 

categorías basadas en una estructura y rango salarial del 20% del valor cuyo 

pronóstico está determinado de una función de regresión no lineal.  

Los resultados mostraron que hay cargos mal pagados y sobre pagados en cada 

categoría. La conclusión es que con la implementación de la política salarial se 

lograría una mejora significativa de la utilidad a nivel del 38%, aumentando el 

pasivo y patrimonio neto en un 4%. Además, mejoraría significativamente la 

productividad y la calidad en los servicios prestados por las empresas, con un 

incremento en la rentabilidad y competitividad. 

Según manifiesta Velasteguí (2019) en su investigación denominada 

“Productividad Laboral en Ecuador: un análisis por tamaño de empresa y sector”, 

se determinó el objetivo que implica el análisis del efecto de la productividad 

laboral y el tamaño de la empresa. La unidad de análisis del presente estudio fue 

de 3.601 compañías, aquellas que fueron designadas por el muestreo tipo 
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probabilístico aleatorio. Los resultados indicaron que existe una relación 

importante entre el tamaño de la organización y la productividad laboral de los 

sectores manufacturero y no manufacturero. SE concluye que, a medida que 

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

Gonza (2019) en su indagación denominada “Sistema de compensación salarial y 

la productividad laboral en la Institución Educativa Divino Maestro de Pingola, 

Ayabaca-2019”, la metodología que utilizó fue de diseño no experimental, su 

enfoque fue cuantitativo, cuyos resultados evidenciaron el vínculo significativo y 

directo entre la compensación salarial y la productividad de la institución educativa 

(rho=.678** y P=.000) 

Zurita (2019), en su investigación titulada “Propuesta de Mejora en La 

Productividad de la Empresa de Lavado de Prendas de Vestir Prolavtex” El 

principal objetivo está basado en la mejora de la productividad de la empresa de 

lavado indicada. La metodología fue investigación de campo, documental, 

aplicada, con 13 colaboradores del área de producción. El estudio se dividió en 

varios segmentos, la finalidad de las cuales fue conocer el proceso de producción 

mediante un cronograma de análisis 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 implementación y 

producción del método 5S, complementado con el software de gestión. 

 

Los resultados arrojaron que la empresa cuenta con indicadores de productividad 

altos a través del índice operativo, de lo cual se concluyó que la tasa de utilidad 

operativa de la empresa es del 81,87% y sus condiciones son óptimas para el 

desarrollo de las operaciones. Además, se deben realizar evaluaciones y 

capacitaciones periódicas a los empleados para mantener y mejorar el grado de 

productividad mostrado en la evaluación. 

 

Según expresa Osores (2019) en su investigación 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 gestión organizacional y la productividad laboral CMAC Huancayo S.A. en 
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empleados. La metodología de investigación fue un tipo básico de diseño no 

experimental descriptivo correlacional, utilizando un método científico, histórico, 

deductivo y analítico, con 161 socios y una muestra de 11 socios. La conclusión 

es que su investigación es importante porque ayuda a encontrar la relación entre 

las variables Gestión Organizacional y Productividad Laboral para que la empresa 

sea líder, mejore sus servicios y crezca continuamente. 

Por su parte, Parra et al. (2019) en su investigación denominada “Productividad 

laboral y su costo económico, relacionado con los hábitos alimenticios de los 

trabajadores de la Universidad Técnica Estatal de Quevedo”, experimentamos el 

desarrollo de una política de nutrición que incide en el bienestar, la salud y la 

productividad de los colaboradores. El  objetivo de la investigación fue 

comprender la relación entre estas dos variables y la correlación entre ellas, 

donde los factores de recompensa son considerados fundamentales según los 

estándares 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 teorías de las variables, se realizó una revisión profunda de las 

teorías que desarrollan la política salarial que inciden en la productividad. De 

acuerdo con Valera et al. (2018), definen a la política salarial como los principios y 

metodología para compensar a los empleados de tal forma que aumentan la 

motivación y el crecimiento al alinear los esfuerzos organizacionales. Por lo tanto, 

es un conjunto de principios y directrices que reflejan la dirección y la filosofía de 

la organización con respecto a la recompensa de los empleados. Por lo tanto, 

estos principios y directrices deben guiar la regulación actual y futura, así como 

las decisiones caso por caso (Chiavenato, 2009). 

La política salarial es una función de la administración de Recursos Humanos que 

surge en la definición del sistema de gestión para determinar su remuneración y 

estructura, teniendo en cuenta los diferentes cargos de la organización y 
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relacionando la remuneración básica con las prestaciones, incentivos o beneficios 

que se otorgan en función de un marco equitativo (Amador Sotomayor, 2016).  

Esta variable consta de tres dimensiones según los autores Valera et al. (2018), 

las cuales son: el clima laboral, el cual implica una serie de fatores físicos y 

emocionales que influyen de forma directa en el comportamiento y desempeño de 

cada uno de los trabajadores de la organización. Esta dimensión determina la 

manera en la que el empleado percibe su trabajo, desempeño y productividad, 

contemplando el ambiente físico y laboral en el que se desenvuelve, el cual 

influye en la satisfacción de cada uno de ellos y por ende, en la productividad 

(Pilligua & Arteaga, 2019). Además, está la compensación monetaria, la misma 

que se definen como beneficios financieros provistos y proporcionados por el 

empleador por los servicios prestados a la organización, 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 

relación entre subordinado y supervisor.  

Según manifiesta la OIT (2020), la productividad es la relación entre el trabajo 

realizado o lo que produce una persona sobre las herramientas que utiliza para 

lograr su trabajo y producción. Es decir, es el desempeño 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 

organización (Chiavenato, 2009). 

La variable productividad cuenta con las siguientes dimensiones: integración, 

motivación y condiciones laborables. Esta primera dimensión 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 desempeño 

laboral, obteniendo así óptimos resultados (Othón Juárez, 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 óptimas, permitirá a 

la empresa beneficiarse, contando con trabajadores fijos. Esto tendrá una 

influencia positiva para la productividad (OIT, 2016). Según Arias (2014), la 

estabilidad es una condición 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 extrañas. Podemos indicar que la 

estabilidad laboral comprende la responsabilidad que comparte tanto el 

empleador como el empleado o quien se asegure a tener una participación 

efectiva dentro del contexto laboral, mientras las dos partes tengan la garantía de 

agregar valor a los procesos, productos o servicios que produzcan en las 

organizaciones (Pedraza et al., 2010). 

En lo referente a la integración incrementa la productividad porque mejora la 

coordinación y comunicación entre los empleados, genera mejores ideas y mejora 

la participación de las personas en el éxito de todo el proceso. (OIT, 2016). En 

cuanto a la motivación, 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 

motivación 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 está las condiciones laborales, permitiendo de esta manera 

el desarrollo de los empleados, aprender nuevas habilidades, crecer en el trabajo, 

de esta manera los empleados estarán más motivados y productivos para 

contribuir con la organización. 
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III. METODOLOGÍA

3.1.  Tipo y diseño de la investigación 

Tipo de investigación: Este estudio científico es de índole básico, esto se da 

porque está encaminada en recolectar información para fortalecer las variables, 

está investigación no contiene fines prácticos (Baena, 2017). Este proyecto 

científico está basado en el estudio de un problema, exclusivamente destinado a 

la búsqueda de conocimiento. Es de enfoque cuantitativo, en concordancia con 

Hernández et al. (2014), esta clase de estudio científico es aquel que realiza un 

análisis y observación de la realidad, a través de la medición y valoración 

numérica, que obtiene informaciones fiables. 

Diseño de la investigación: La siguiente investigación posee un diseño no 

experimental, es decir son observaciones que se conservan tal como ocurre y no 

se modifican en esta investigación las variables (Villalobos, 2019). Es 

considerado, correlacional causal, porque determina que encontramos una 

variable independiente y otra dependiente (Martínez, 2019). El alcance de la 

investigación es transeccional también conocida como transversal, en donde la 

recolección de información se da de forma estandarizada y sistemática en un 

momento dado (Zangirolani et al., 2018). 

Estas investigaciones tienen la necesidad de contestar el origen de un fenómeno 

de la investigación; su estructura es la siguiente: 

O1 O2 

O1: Política salarial 

O2: Productividad 

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

influencia que tiene la variable independiente en la variable dependiente. 
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3.2. Variables y operacionalización 

Variable Independiente: Política Salarial 

Definición conceptual: La política salarial consiste en aquellos principios y 

metodología para compensar a los empleados de tal forman que incrementen la 

motivación y su desarrollo, al tiempo que alinean sus esfuerzos con los de la 

organización (Valera et al., 2018). 

Definición operacional: La política salarial de los empleados de una empresa 

tecnológica será medida a través de una encuesta para evaluar en sus 3 

dimensiones mencionadas por Valera et al. (2018): Clima Laboral, compensación 

monetaria y compensación no monetaria.  

Indicadores: 

Ambiente laboral y físico, incentivos, bonos, los sueldos y salarios, comisiones de 

los trabajadores, programas de reconocimiento a los empleados, apoyo 

organizacional, horarios flexibles. 

Escala: 

Dado que se indicó el orden y la clasificación de los datos se utilizó una escala de 

Likert de tipo ordinal con las categorías 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 

Definición conceptual: Según manifiesta la OIT (2016) la productividad es la 

relación entre el trabajo realizado o lo que produce una persona en su lugar de 

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

Definición operacional: La productividad de los integrantes de una empresa 

tecnológica será medida por la escala de Likert a través de un instrumento, 

cuestionario, con las 3 dimensiones mencionadas por OIT (2016): Integración, 

Motivación y Condiciones Laborales. 
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Indicadores: Reunión con personal, retroalimentación laboral, recompensas y 

reconocimiento, política de negocios, adquisición de conocimiento profesional y 

horarios laborales flexibles. 

Escala: 

Dado que se indicó el orden y la clasificación de los datos se utilizó una escala de 

Likert de tipo ordinal con las categorías 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. Población, muestra y muestreo 

Población 

La población puede incorporar a personas, animales, registros médicos, 

nacimientos, muestras de laboratorio, accidentes de tránsito y más (Manterola, 

2017). En este estudio la población responde a 92 empleados de la empresa 

tecnológica de Guayaquil. 

Muestra 

Según los autores Ñaupas et al. (2018) la muestra se define como una parte de la 

población que lo representa. Debido a la cantidad de los empleados, la muestra 

considerada será toda la población 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 población, es decir 92 trabajadores.  

3.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas de recolección de datos 

La técnica determinada para recolección de información será la encuesta, la cual 

consiste en realizar preguntas a los encuestados, con el objetivo de obtener 

resultados, que permitan comprobar la hipótesis (Hérnandez & Mendoza, 2018). 
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Se utilizo la aplicación de la encuesta considerada una técnica, empleando el 

cuestionario como instrumento en la recopilación de información de la variable de 

política salarial, aquella que consta de 48 ítems 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 utilizó la técnica 

antes mencionada tomando en consideración y como herramienta un cuestionario 

de preguntas para cuantificar la percepción de los empleados considerando 3 

dimensiones compuesto por 7 ítems (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 investigación ha creado una herramienta real e investigable que brinda 

resultados existentes y puede basarse en variables seleccionadas. 

Tabla 1. Validez de instrumento 

N º Grado Académico Apellidos y nombres de los 
expertos 

1 Dr. en Ciencias Económicas Urdaneta Montiel Armando José 

2 Magister en Administración de Mata López Daniel Antonio 
Empresas mención Recursos 
Humanos y Marketing 

3 Magister en Administración de Córdova Aragundi, José Saturnino 

Empresas mención Recursos 

Humanos y Marketing 

Fuente: Elaboración propia 

Confiabilidad 

Con respecto a la confiablidad del instrumento, se usó el coeficiente para la 

consistencia interna Alfa de Cronbach con el objetivo de poder garantizar la 

veracidad y la precisión en los datos, para las variables (Tuapanta y otros, 2017). 

Para efectos del estudio científico, en la variable política salarial se determinó un 
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índice de 0,977 y en productividad el valor de 0,872, los cuales se ubican en 

niveles aceptables para la ejecución en la muestra seleccionada. 

3.6. Procedimiento 

Este estudio se basó en la investigación para demostrar si la política salarial 

afecta  la productividad en los trabajadores en una empresa de tecnología de la 

ciudad de Guayaquil, y el objetivo fue determinar los procedimientos a seguir 

durante la fase de obtención de datos para garantizar la predisposición y la 

cooperación administrativa. el mismo que tiende a transmitir el grado de las 

variables. Los cuestionarios están diseñados para enviarse a través de un 

formulario en línea de Google Forms para que los empleados puedan 

completarlos con respecto a sus criterios.  

3.7. Método de análisis de datos 

Para este estudio se utilizan los resultados obtenidos de Google Forms para el 

análisis descriptivo e inferencial, y se utiliza el software SPSS versión 26 para 

establecer el efecto de las dimensiones salariales en la productividad. Dicho 

análisis 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, según Álvarez (2018), se aplican los siguientes aspectos éticos: 

a) Confidencialidad: se refiere a la información relacionada con la encuesta

realizada por los empleados, protegiendo su identidad y la de los demás; No 

genere conflictos dentro de la organización. b) Integridad: demostrar resultados 

legítimos en la elaboración de las actividades que involucren a la empresa ya los 

empleados. Se consideraron para citas y referencias las normas APA, séptima 

edición, y adicionalmente la Guía Académica UCV-2020 de la Universidad César 

Vallejo. 
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IV. RESULTADOS

Análisis Descriptivo 

Objetivo General: Establecer el impacto de la política salarial en la productividad 

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

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

una empresa Tecnológica en Guayaquil, 2022. 

Tabla cruzada POLÍTICA_SALARIAL*PRODUCTIVIDAD 

PRODUCTIVIDAD 

Total 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

En 

Desacuerdo Neutral 

De 

Acuerdo 

Totalmente 

de 

Acuerdo 

POLÍTICA_SALARIAL Totalmente en 

Desacuerdo 

Recuento 1 0 0 0 0 1 

% del 

total 

1,1% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,1% 

En Desacuerdo Recuento 3 1 0 0 0 4 

% del 

total 

3,3% 1,1% 0,0% 0,0% 0,0% 4,3% 

Neutral Recuento 0 6 12 2 0 20 

% del 

total 

0,0% 6,5% 13,0% 2,2% 0,0% 21,7% 

De Acuerdo Recuento 0 1 20 19 1 41 

% del 

total 

0,0% 1,1% 21,7% 20,7% 1,1% 44,6% 

Totalmente de 

Acuerdo 

Recuento 0 0 0 12 14 26 

% del 

total 

0,0% 0,0% 0,0% 13,0% 15,2% 28,3% 

Total Recuento 4 8 32 33 15 92 

% del 

total 

4,3% 8,7% 34,8% 35,9% 16,3% 100,0% 
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Figura 1.  Escala Porcentual de las variables Política Salarial y Productividad 

Análisis: Con respecto a la tabla 1, los resultados indican que, para la variable 

política 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 

distribución 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 Específico 1: Determinar el impacto del clima laboral sobre la 

productividad de una empresa tecnológica de Guayaquil, 2022. 

Tabla 3. Tabla cruzada Clima Laboral y Productividad de los empleados de 

una empresa Tecnológica en Guayaquil, 2022. 

Tabla cruzada CLIMA_LABORAL*PRODUCTIVIDAD 

PRODUCTIVIDAD 

Total 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

En 

Desacuerdo Neutral 

De 

Acuerdo 

Totalmente 

de 

Acuerdo 

CLIMA_LABORAL Totalmente en 

Desacuerdo 

Recuento 1 0 0 0 0 1 

% del 

total 

1,1% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,1% 

Neutral Recuento 3 3 6 0 0 12 

% del 

total 

3,3% 3,3% 6,5% 0,0% 0,0% 13,0% 

De Acuerdo Recuento 0 4 14 20 1 39 

% del 

total 

0,0% 4,3% 15,2% 21,7% 1,1% 42,4% 

Totalmente de 

Acuerdo 

Recuento 0 1 12 13 14 40 

% del 

total 

0,0% 1,1% 13,0% 14,1% 15,2% 43,5% 

Total Recuento 4 8 32 33 15 92 

% del 

total 

4,3% 8,7% 34,8% 35,9% 16,3% 100,0% 
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Figura 2. Escala Porcentual de las variables Clima Laboral y Productividad 

Análisis: 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 

distribución 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 Específico 2: Determinar el impacto de las compensaciones monetarias 

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

Tabla 4. Tabla cruzada Compensaciones Monetarias y Productividad de los 

empleados de una empresa Tecnológica en Guayaquil, 2022. 

Tabla cruzada COMPENSACIONES MONETARIAS*PRODUCTIVIDAD 

PRODUCTIVIDAD 

Total 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

En 

Desacuerdo Neutral 

De 

Acuerdo 

Totalmente 

de 

Acuerdo 

COMPENSACIONES 

MONETARIAS 

Totalmente en 

Desacuerdo 

Recuento 4 1 0 0 0 5 

% del 

total 

4,3% 1,1% 0,0% 0,0% 0,0% 5,4% 

En Desacuerdo Recuento 0 7 8 0 0 15 

% del 

total 

0,0% 7,6% 8,7% 0,0% 0,0% 16,3% 

Neutral Recuento 0 0 24 8 0 32 

% del 

total 

0,0% 0,0% 26,1% 8,7% 0,0% 34,8% 

De Acuerdo Recuento 0 0 0 25 7 32 

% del 

total 

0,0% 0,0% 0,0% 27,2% 7,6% 34,8% 

Totalmente de 

Acuerdo 

Recuento 0 0 0 0 8 8 

% del 

total 

0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 8,7% 8,7% 

Total Recuento 4 8 32 33 15 92 

% del 

total 

4,3% 8,7% 34,8% 35,9% 16,3% 100,0% 
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Figura 3. Escala Porcentual de las variables Compensaciones Monetarias y 

Productividad 

Análisis: 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 distribución 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 Específico 3: Determinar el impacto de las compensaciones no 

monetarias sobre la productividad de una empresa tecnológica de Guayaquil, 

2022. 

 

Tabla 5. Tabla cruzada Compensaciones No Monetarias y Productividad de 

los empleados de una empresa Tecnológica en Guayaquil, 2022. 

 

Tabla cruzada COMPENSACIONES NO NOMONETARIAS Y LA PRODUCTIVIDAD 

 

PRODUCTIVIDAD 

Total 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

En 

Desacuerdo Neutral 

De 

Acuerdo 

Totalmente 

de 

Acuerdo 

COMPENSACIONES 

NO MONETARIAS 

Totalmente en 

Desacuerdo 

Recuento 1 0 0 0 0 1 

% del 

total 

1,1% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,1% 

En Desacuerdo Recuento 2 2 0 0 0 4 

% del 

total 

2,2% 2,2% 0,0% 0,0% 0,0% 4,3% 

Neutral Recuento 1 2 11 3 0 17 

% del 

total 

1,1% 2,2% 12,0% 3,3% 0,0% 18,5% 

De Acuerdo Recuento 0 4 16 13 1 34 

% del 

total 

0,0% 4,3% 17,4% 14,1% 1,1% 37,0% 

Totalmente de 

Acuerdo 

Recuento 0 0 5 17 14 36 

% del 

total 

0,0% 0,0% 5,4% 18,5% 15,2% 39,1% 

Total Recuento 4 8 32 33 15 92 

% del 

total 

4,3% 8,7% 34,8% 35,9% 16,3% 100,0% 
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Figura 4. Escala Porcentual de las variables Compensaciones No Monetarias 

y Productividad 

Análisis: 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 distribución 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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Análisis Inferencial 

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

H1: Existe impacto de la política salarial en la productividad de los empleados de 

una empresa tecnológica de Guayaquil, 2022. 

H0: No existe impacto de la política salarial en la productividad de los empleados 

de una empresa tecnológica de Guayaquil, 2022. 

Tabla 6. Correlación de Spearman de la Política Salarial y su impacto en la 

productividad de una empresa tecnológica de Guayaquil, 2022. 

VARIABLE: PRODUCTIVIDAD 

Rho de Spearman POLÍTICA_SALARIAL Coeficiente de correlación   ,790** 

Sig. (bilateral)    ,000 

N   92 

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

Interpretación:  En base a los resultados de la tabla 5, a nivel de variables, se 

determina que la política salarial influye de forma positiva fuerte en la 

productividad de una empresa (rho=,790***). Además, los resultados hallados 

muestran significancia estadística, dado que el sig. (bilateral) o también conocido 

como nivel de significancia es de 0,000 siendo inferior a 0,05. Esto afirma la 

aceptación de la hipótesis de estudio, la cual consiste en que existe impacto de la 

política salarial en la productividad de los empleados de una empresa tecnológica 

de Guayaquil, 2022, y por ende, se rechaza la hipótesis nula. Por lo tanto, a 

medida que aumentan las políticas salariales, impactará de forma positiva la 

productividad de cada uno de los trabajadores. 
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En referencia al objetivo específico 1, se formularon las siguientes hipótesis: 

H1: Existe impacto del clima laboral en la productividad de los empleados de una 

empresa tecnológica de Guayaquil, 2022. 

H0: No existe impacto del clima laboral en la productividad de los empleados de 

una empresa tecnológica de Guayaquil, 2022. 

Tabla 7. Correlación de Spearman del clima laboral y su impacto en la 

productividad de una empresa tecnológica de Guayaquil, 2022. 

VARIABLE: CLIMA LABORAL 

Rho de Spearman PRODUCTIVIDAD Coeficiente de correlación   ,515** 

Sig. (bilateral)    ,000 

N   92 

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

Interpretación:  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 estadística, dado que el sig. (bilateral) es de 0,000 siendo inferior a 

0,05. Esto afirma la aceptación de la hipótesis específica 1, la cual consiste en 

que existe impacto del clima laboral en la productividad de los empleados de una 

empresa tecnológica de Guayaquil, 2022, y por ende, se rechaza la hipótesis 

nula. Por lo tanto, a medida que mejora el clima laboral, impactará de forma 

moderada la productividad de cada uno de los trabajadores. 
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En referencia al objetivo específico 2, se formularon las siguientes hipótesis: 

H1: Existe impacto de las compensaciones monetarias en la productividad de los 

empleados de una empresa tecnológica de Guayaquil, 2022. 

H0: No existe impacto de las compensaciones monetarias en la productividad de 

los empleados de una empresa tecnológica de Guayaquil, 2022. 

Tabla 8. Correlación de Spearman las compensaciones monetarias y su 

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

VARIABLE: COMPENSACIONES MONETARIAS 

Rho de Spearman PRODUCTIVIDAD Coeficiente de correlación   ,900** 

Sig. (bilateral)    ,000 

N   92 

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

Interpretación:  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 estadística, dado que el sig. (bilateral) es de 0,000 siendo inferior a 

0,05. Esto afirma la aceptación de la hipótesis específica 2, la cual consiste en 

que existe impacto de las compensaciones monetarias en la productividad de los 

empleados de una empresa tecnológica de Guayaquil, 2022, y por ende, se 

rechaza la hipótesis nula. Por lo tanto, a medida que aumentan las 

compensaciones monetarias, impactarán 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 específico 3, se formularon las siguientes hipótesis: 

H1: Existe impacto de las compensaciones no monetarias en la productividad de 

los empleados de una empresa tecnológica de Guayaquil, 2022. 

H0: No existe impacto de las compensaciones no monetarias en la productividad 

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

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

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

VARIABLE: COMPENSACIONES NO MONETARIAS 

Rho de Spearman PRODUCTIVIDAD Coeficiente de correlación   ,671** 

Sig. (bilateral)    ,000 

N   92 

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

Interpretación:  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 estadística, dado que el sig. (bilateral) es de 0,000 siendo inferior a 

0,05. Esto afirma la aceptación de la hipótesis específica 3, la cual consiste en 

que existe impacto de las compensaciones no monetarias en la productividad de 

los empleados de una empresa tecnológica de Guayaquil, 2022, y, por ende, se 

rechaza la hipótesis nula. Por lo tanto, a medida que aumentan las 

compensaciones no monetarias, impactarán de manera moderada sobre la 

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

De acuerdo con el objetivo general, el cual indicó que el establecimiento del 

impacto de la política salarial en la productividad de los empleados en una 

empresa tecnológica de la ciudad de Guayaquil en el año 2022. En el presente 

estudio, la política salarial consiste en aquellos principios y métodos que sirven 

para compensar a los empleados con el propósito de contribuir a su motivación 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 

vínculo 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 políticas 

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 políticas salariales sobre la 

productividad laboral con una correlación Rho de Spearman de 0,790*** con un 

p=0.000.  

Estos resultados coinciden con Gonza (2019), puesto a que, concluyó que existe 

relación entre el sistema de compensación salarial y la productividad laboral, 

correlación directa moderada, porque posee un rho de 0.678, los cuales 

concuerda y mantienen una coherencia con lo dicho por Chiavenato (2009), quien 

indicó que, al establecer políticas salariales dentro de una empresa, servirán para 

plasmar la dirección y filosofía de la misma con respecto a la recompensa que 

cada trabajador deberá alcanzar de acuerdo con su desempeño en sus funciones 

asignadas. Es decir, a medida que los directivos determinen políticas salariales 

justas, motivadoras y equitativas, influirá de forma positiva en los empleados para 

que, en base a sus destrezas, capacidades y habilidades en cada puesto 

asignado, las pongan en práctica y se alineen con los objetivos que las empresas 

se han propuesto al inicio de sus funciones. Además, coinciden con lo indicado 

por García (2021), cuyos resultados reflejaron al existir sueldos no acordes en los 

puestos que se desenvuelve cada trabajador, existiría 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 política salarial, con el fin de tener equidad 

y motivación en cada uno de los puestos para lograr los fines propuestos por las 

organizaciones. Otro de los estudios que coinciden con estos resultados está el 

hallado por Córdova (2020), quien señaló en su estudio la importancia de 

implementar una política salarial justa en cada uno de los cargos que componen 

las organizaciones, dado que esto influiría 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 específico el cual trata sobre el impacto del clima 

laboral sobre la productividad en la empresa tecnológica de la ciudad de 

Guayaquil, de acuerdo con Pilligua y Arteaga (2019), esta dimensión permite que 

el empleado al contar con un ambiente físico y laboral en condiciones óptimas, 

influirá de forma directa en la satisfacción de cada uno de ellos y a su vez en la 

productividad. Partiendo de los resultados hallados, en la tabla 2 se halló que el 

21.7% de los encuestados consideró que el clima laboral y la productividad están 

vinculados al indicar que están de acuerdo, mientras que, el 15.2% indicó estar 

totalmente de acuerdo en ambas temáticas. Debido a que los porcentajes no 

llegan a un 50%, la tabla 6 muestra que existe una correlación moderada de un 

Rho = 0,515, lo cual implica que existe una valoración sobre la productividad pero 

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

Estos hallazgos respaldan lo planteado por Suárez (2021), quien en su estudio 

indicó que cuando los trabajadores tienen condiciones laborales sobrecargadas, 

genera un cansancio emocional derivado en la desmotivación de las labores que 

tienen cumplir cada día. 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 manifestó en su estudio la importancia de contar con una 

dirección de políticas referente al ordenamiento de los procesos productivos que, 
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al contar con estrategias suficientes, servirá para poner fin a dificultades dentro de 

las condiciones laborales en las empresas, para mejorar la producción en base a 

una gestión de procesos eficiente y eficaz. 

En base al objetivo 2, el cual indica la determinación del impacto de las 

compensaciones monetarias sobre la productividad de una empresa tecnológica 

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 

compañía, entre los cuales están: bonos, incentivos, sueldos y salarios, los cuales 

deben establecerse de forma justa y equitativa en función de cada asignación 

delegada a los mismos. Para ello, se necesita tener incentivos, motivación, 

salarios que satisfagan las necesidades de cada uno de los trabajadores, cuyas 

condiciones y ambientes de trabajo sean propicios para sacar el máximo potencial 

de cada uno de ellos, con el propósito de ser recompensados en base a 

bonificaciones. Esto les permitirá tener un mejor desempeño y ser premiados por 

sus resultados (Othón, Juárez, 2014). Estos resultados se muestran en la 

investigación, 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 categoría “Totalmente de Acuerdo” en ambas 

categorías representa un 8.7%.  

Se confirma la influencia fuerte de las compensaciones monetarias sobre la 

productividad en el coeficiente de correlación 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 verá 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 desempeño de cada uno de ellos es recompensado de forma justa y 

equitativa, caso contrario, la productividad laboral disminuiría de tal forma que 

recompensarlos es una manera de cerrar brechas ante cualquier acto de injusticia 

laboral. Tal como lo indica Othón Juárez (2014), incentivar a los empleados hace 

que el realizar un trabajo se vuelva netamente atractivo, permitiendo que el 
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desempeño laboral sea el mejor, obteniendo resultados favorables para la 

empresa. Caso contrario, tal como lo manifiesta Gualavasí (2021), el tener una 

disparidad salarial en la estructura organizacional que conforman las empresas, 

únicamente presenta divergencias que son traducidas en desmotivación e 

injusticia, lo que hace necesario que cada trabajador conozca los lineamientos 

que se fijan en la política salarial, para evitar situaciones de inconformidad 

referente a las compensaciones monetarias. 

 

Contrastando los resultados del objetivo 3, el cual consiste en la determinación 

del impacto de las compensaciones no monetarias sobre la productividad de una 

empresa tecnológica de Guayaquil, 2022, se identificó que en la categoría “De 

Acuerdo” en las categorías de Compensaciones No Monetarias con 

Productividad, bordea el 14.1%, mientras que en la categoría “Totalmente de 

Acuerdo” representa el 15.2%. En la categoría “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, ratificándose la 

hipótesis 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 dimensión, mejora de manera 

considerable la coordinación y comunicación entre funcionarios, más aún que 

integra al personal que conforma la empresa haciéndola partícipe en el éxito 

organizacional que se logre de forma conjunta. Además, coinciden con los 

establecidos por Arcentales (2021), el cual pudo demostrar una correlación 

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 organización a la cual trabajan, su productividad incrementará de forma 

considerable. Otro de los aspectos a tomar en cuenta está la motivación, como 

parte de las compensaciones no monetarias que el trabajador debe tener a la 

hora de desempeñar sus funciones. El estudio realizado por Abanto y Vázquez 
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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 desempeño 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 organización que, en muchas 

ocasiones no están relacionados con la parte monetaria, sino con aquellos 

factores que no son detectables a simple vista, pero intervienen en el desempeño 

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 óptimas para que los empleados puedan 

desarrollarse en plenitud y acorde a las funciones asignadas. Esto acompañado 

con evaluaciones y capacitaciones periódicas, incentivará a los empleados a 

mantener y mejorar los niveles productivos reflejados en su evaluación. Además, 

en concordancia con los resultados del análisis del objetivo específico 3, se 

destaca la importancia de otro factor no monetario el cual es el liderazgo 

organizacional que debe tener una empresa en la gestión administrativa y 

operacional de la misma.  

Osores (2019) en sus hallazgos relejó la importancia de contar con una gestión 

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.  Así 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 políticas salariales, fortalecerá la relación existente 

entre ambos, quienes obtendrán ganancias sustanciales que les permitirá 

desarrollarse de manera óptima con un crecimiento tanto profesional como 

empresarial. 
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VI. CONCLUSIONES

1. Se determinó que la política 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 o mejoran

las políticas salariales, impactará de forma positiva la productividad de cada

uno de los trabajadores.

2. Se determinó que la dimensión 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 dimensión comprende el ambiente

físico y laboral en el que se desenvuelve el trabajador, el cual influye en la

satisfacción de cada uno de ellos y por ende, en la productividad. Por lo tanto,

a medida que mejora el clima laboral, impactará de forma moderada la

productividad de cada uno de los trabajadores.

3. Se determinó que la dimensión 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 dimensión

comprende los incentivos, bonos, los sueldos y salarios. Por lo tanto, a medida

que aumentan las compensaciones monetarias, impactarán fuertemente sobre

la productividad de cada uno de los trabajadores de la empresa objeto de

estudio.

4. Se determinó que la dimensión 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

dimensión comprende la forma de trabajo, oportunidades de desarrollo y la

relación entre subordinado y supervisor. Por lo tanto, a medida que aumentan

las compensaciones monetarias, impactarán de forma moderada sobre la

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

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

directivos de la empresa los siguientes lineamientos detallados a continuación: 

Realizar un estudio psicosocial en la empresa para ampliar la cantidad de factores 

que influyen en la productividad laboral de cada trabajador, con el propósito de 

establecer políticas salariales de carácter integral que pueda incidir en el 

rendimiento de cada uno de ellos. 

Realizar encuestas sobre el clima laboral de la compañía, 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 categorías de compensación 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 compensación no monetaria que 

están invisibles dentro de la empresa pero que están afectando de forma negativa 

la productividad de cada empleado dentro de la empresa. 
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ANEXOS 

ANEXO 1 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

VARIABLES DE 
ESTUDIO 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIÓN INDICADORES 

ESCALA DE 
MEDICIÓN 

Política salarial 

Según los autores Valera 
Juárez et al.(2018) en su 
libro administración de 

recursos humanos definen a 
la política salarial como los 

principios y metodología para 
compensar a los empleados 
de tal forman que aumenten 

la motivación y el 
crecimiento, al tiempo que 

alinean sus esfuerzos con los 
de la organización 

La política salarial de los 
empleados de una empresa 

tecnológica será medida 
por la escala de Likert a 
través de un instrumento 
cuestionario, con las 2 

dimensiones mencionadas 
por Valera et al. (2018): 

Compensación monetaria y 
compensación no 

monetaria. 

Clima Laboral 
Ambiente Físico 

Ordinal con 
escala de Likert 

con las categorías 
de respuesta: 
Totalmente en 

Desacuerdo (1); 
en desacuerdo 
(2); Indiferente 
(3); De acuerdo 
(4) y Totalmente
de Acuerdo (5).

Ambiente Laboral 

Compensación 
monetaria 

Sueldos y Salarios 

Incentivos y Bonos 

Compensación no 
monetaria 

Forma que realiza 
su trabajo 

Oportunidades de 
Desarrollo 

Relación 
Subordinado - 

Supervisor 

Productividad 

Según manifiesta la OIT 
(2016) la productividad es la 
relación entre el trabajo 
realizado o lo que produce 

La productividad de los 
empleados de una empresa 
tecnológica será medida 
por la escala de Likert a 

Integración 
 Reunión con 

personal 

Ordinal con 
escala de Likert 

con las categorías 
de respuesta: 



una persona en su puesto de 
trabajo y las herramientas 
que utiliza para lograr la 
producción. 

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

Retroalimentación 
laboral 

Totalmente en 
Desacuerdo (1); 
en desacuerdo 
(2); Indiferente 
(3); De acuerdo 
(4) y Totalmente
de Acuerdo (5).

Motivación 
Recompensas y 
reconocimiento 

Condiciones 
laborales 

Política de 
negocios 

Adquisición 
conocimiento 
profesional 

Horarios laborales 
flexibles 



ANEXO 2 

ENCUESTA PARA MEDIR LA POLÍTICA SALARIAL 

En el marco del proceso de culminación de la Maestría en Administración de 

Empresas César Vallejo de Perú, se realiza una investigación que lleva por 

nombre: "Política salarial y su impacto en la productividad de los empleados de 

una empresa tecnológica de Guayaquil, 2022”, cuyo objetivo es:   determinar el 

impacto de la política salarial sobre la productividad de los empleados de una 

empresa tecnológica de Guayaquil, 2022. Por tal motivo, se le agradece su 

colaboración y participación 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. 

Categorías 1 2 3 4 5 

Variable: Política Salarial 

Dimensión: Clima Laboral 

Indicador: Ambiente Laboral 

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

2. En mi unidad de trabajo circula la información y hay
espíritu de colaboración y ayuda.

3. La unidad me estimula para mejorar mi trabajo.

4. Su participación en las decisiones de su unidad,
departamento o sección

5. Sus colegas de su grupo de trabajo

6. Atención que se presta a sus sugerencias

7. Reconocimiento que se obtiene por un buen
trabajo.

8. La autonomía 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 Físico de Trabajo 

11. La iluminación de su lugar de trabajo

12. La ventilación de su lugar de trabajo.

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

14. Las condiciones físicas 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 tecnológicos en su
lugar de trabajo



Dimensión: Compensación 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 producción que
debe alcanzar.

22. Con su relación con sus autoridades más
inmediatas.

23. El apoyo que recibe de sus superiores.

Indicador: Oportunidades de Desarrollo 

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

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

26. La estabilidad en sus funciones de su trabajo

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

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

29. Su grado de satisfacción general con esta
Institución.

30. Las oportunidades de promoción con que se
cuenta

Indicador: Relación Subordinado - Supervisor 

31. La forma en que sus superiores juzgan su tarea

32. La forma en que usted es dirigido

33. La proximidad y frecuencia con que es
supervisado.

34. La supervisión que ejercen sobre usted

Dimensión: Compensaciones Monetarias 

Indicador: Sueldos y Salarios 

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

36. Las condiciones laborales son óptimas

37. La forma en que se da la negociación en su
institución 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
demás

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 desempeño laboral

46. La empresa destina fondos para la educación de
sus colaboradores.

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



48. Trabajando para esta empresa puedo contar con
una pensión de jubilación suficiente en el futuro



ANEXO 3 

ENCUESTA PARA MEDIR LA PRODUCTIVIDAD 

En el marco del proceso de culminación de la Maestría en Administración de 

Empresas César Vallejo de Perú, se realiza una investigación que lleva por 

nombre: "Política salarial y su impacto en la productividad de los empleados de 

una empresa tecnológica de Guayaquil, 2022”, cuyo objetivo es:   determinar el 

impacto de la política salarial sobre la productividad de los empleados de una 

empresa tecnológica de Guayaquil, 2022. Por tal motivo, se le agradece su 

colaboración y participación 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. 

Categorías 1 2 3 4 5 

Variable: Productividad 

Dimensión: Integración 

Indicador: Reunión con personal y 
Retroalimentación Laboral 

1. La gerencia está organizando una reunión informal
de colaboradores

2. Los colaboradores reciben retroalimentación 
regular sobre su desempeño laboral

Dimensión: Motivación 

Indicador: Recompensas y Reconocimiento 

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

4. Los colaboradores están familiarizados
adecuadamente con la política de negocios de la
empresa

Dimensión: Condiciones laborales 

Indicador: Política de negocios, Adquisición 

conocimiento profesional, Horarios laborales 

flexibles 

5. La empresa apoya y evalúa la adquisición
adecuada del conocimiento profesional de sus
empleados.

6. Hay flexibilidad en el uso de los descansos.

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



VALIDADOR 1 

CARTA DE PRESENTACIÓN 

Señor: 

Dr. Urdaneta Montiel, 

Armando José Presente 

Asunto: Validación 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, promoción 2022, 

requiero validar los instrumentos en el cual recogeré la información necesaria 

para poder desarrollar mi investigación y optar el título profesional de Maestro en 

administración de los negocios. 

Cuyo título es Política salarial y su impacto en la productividad de los 

empleados de una empresa tecnológica de Guayaquil, 2022, y es 

imprescindible contar con la aprobación 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 línea de investigación, evaluación y aprendizaje. 

Quedo agradecido por la atención 

presente Atentamente, 

Orellana Intriago, Fernando 



FICHA DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS CUESTIONARIO SOBRE POLÍTICA 

SALARIAL 

Preguntas 

CRITERIOS A EVALUAR 
Observaciones 

Claridad Pertinencia Relevancia 
Medición 

enfocada a lo que 
se busca alcanzar 

Si No Si No Si No Si No 

Variable: Política 
salarial 
Dimensión: Clima 
Laboral 
Ambiente Laboral 

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

X X X X 

2. En mi unidad de
trabajo circula la
información y hay
espíritu de
colaboración y
ayuda.

X X X X 

3. La unidad me
estimula para
mejorar mi trabajo.

X X X X 

4. Su participación en
las decisiones de su
unidad,
departamento o
sección

X X X X 

5. Sus colegas de su
grupo de trabajo

X X X X 

6. Atención que se
presta a sus
sugerencias

X X X X 

7. Reconocimiento que
se obtiene por un
buen trabajo.

X X X X 

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

X X X X 

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

X X X X 

10. El apoyo
administrativo que
usted recibe.

X X X X 

Dimensión: 
Compensaciones No 
Monetarias 

Ambiente Físico de 
Trabajo 

11. La iluminación de su
lugar de trabajo

X X X X 



12. La ventilación de su
lugar de trabajo.

X X X X 

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

X X X X 

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

X X X X 

15. La temperatura de
su local de trabajo.

X X X X 

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

X X X X 

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

X X X X 

Forma que realiza su 
trabajo 

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

X X X X 

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

X X X X 

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

X X X X 

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

X X X X 

22. Con su relación con
sus autoridades más
inmediatas.

X X X X 

23. El apoyo que recibe
de sus superiores.

X X X X 

Oportunidades de 
Desarrollo 

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

X X X X 

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

X X X X 

26. La estabilidad en
sus funciones de su
trabajo

X X X X 

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

X X X X 



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

X X X X 

29. Su grado de
satisfacción general
con esta Institución.

X X X X 

30. Las oportunidades
de promoción con
que se cuenta

X X X X 

Relación Subordinado - 

Supervisor 

31. La forma en que sus
superiores juzgan su
tarea

X X X X 

32. La forma en que
usted es dirigido

X X X X 

33. La proximidad y
frecuencia con que
es supervisado.

X X X X 

34. La supervisión que
ejercen sobre usted

X X X X 

Dimensión: 
Compensaciones 
Monetarias 
Sueldos y Salarios 

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

X X X X 

36. Las condiciones
laborales son
óptimas

X X X X 

37. La forma en que se
da la negociación en
su institución sobre
aspectos laborales
es ideal

X X X X 

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

X X X X 

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

X X X X 

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

X X X X 

Incentivos y Bonos 

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

X X X X 



42. La empresa me
proporciona
beneficios
adicionales.

X X X X 

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

X X X X 

44. La empresa cubre
los gastos
razonables de
trabajo
/entretenimiento

X X X X 

45. La empresa cubre
costos adicionales
relacionados con el
desempeño laboral

X X X X 

46. La empresa destina
fondos para la
educación de sus
colaboradores.

X X X X 

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

X X X X 

48. Trabajando para
esta empresa puedo
contar con una
pensión de
jubilación suficiente
en el futuro

X X X X 

ASPECTOS GENERALES Si No Observaciones 

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

Las preguntas están orientadas a alcanzar el objetivo propuesto X 

Las preguntas están estructuradas con una secuencia lógica X 

El número de preguntas permite recoger suficiente información 
Si considera lo contrario, sugiera el número indicado de preguntas 
a añadir 

X 

VALIDEZ 

APLICABLE X NO APLICABLES 

APLICABLE 

Validado 
por: 

Urdaneta Montiel Armando José C.I.
0993884731

Fecha: 01/10/2022 

Institución Universidad de Guayaquil Grado Académico: Doctor en Ciencias 
económicas 

Años de experiencia profesional 24 años Teléfono: +593997157593

Firma: e-mail: aurdaneta@umet.edu.ec 

Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del 

constructo 

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la 

dimensión 

mailto:aurdaneta@umet.edu.ec


FICHA DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS CUESTIONARIO SOBRE LA 

PRODUCTIVIDAD 

Preguntas 

CRITERIOS A EVALUAR Observaciones 

Claridad Pertinencia Relevancia 

Medición 
enfocada a lo 
que se busca 

alcanzar 

Variable: 
Productividad 

Si 
N 
o 

Si No Si No Si No 

Dimensión: 
Integración 

Indicador: 
Reunión con 
personal y 
Retroalimenta
ción Laboral 

1. La gerencia está
organizando una
reunión informal de
colaboradores

X X X X 

2. Los colaboradores
reciben
retroalimentación
regular sobre su
desempeño Laboral

X X X X 

Dimensión: 
Motivación 

Indicador: 
Recompensas y 
Reconocimiento 

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

X X X X 

4. Los
colaboradores están
familiarizados
adecuadamente con la
política de
negocios de la
empresa

X X X X 

Dimensión: 
Condiciones 
laborales 



Indicador: Política 
de negocios, 
Adquisición 
conocimiento 
profesional, 
Horarios laborales 
flexibles 

5. La empresa
apoya y evalúa la
adquisición
adecuada del
conocimiento
profesional de sus
empleados.

X X X X 

6. Hay flexibilidad en
el uso de los
descansos.

X X X X 

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

X X X X 

ASPECTOS GENERALES Si N Observaciones 

o 

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

Las preguntas están orientadas a alcanzar el objetivo propuesto X 

Las preguntas están estructuradas con una secuencia lógica X 

El número de preguntas permite recoger suficiente información 
Si considera lo contrario, sugiera el número indicado de preguntas 
a añadir 

X 

VALIDEZ 

APLICABLE X NO 
APLICABLES 

APLICABLE 

Validado 
por: 

Urdaneta Montiel Armando José C.I.
0993884731

Fecha: 01/10/2022 

Institución Universidad de Guayaquil Grado Académico: Doctor en Ciencias 
económicas 

Años de experiencia profesional 24 años Teléfono: +593997157593

Firma: 
Firmado electrónicamente por: 

ARMANDO JOSE 
URDANETA 
MONTIEL 

e-mail: aurdaneta@umet.edu.ec 

Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 

Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 

dimensión específica del constructo 

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

conciso, exacto y directo 

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 

son suficientes para medir la dimensión 

mailto:aurdaneta@umet.edu.ec


VALIDADOR 2 

CARTA DE PRESENTACIÓN 

Señor:  

Mag. Mata López, Daniel  

Presente  

Asunto: Validación 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, promoción 2022, 

requiero validar los instrumentos en el cual recogeré la información necesaria 

para poder desarrollar mi investigación y optar el título profesional de Maestro 

en administración de los negocios. 

Cuyo título es Política salarial y su impacto en la productividad de los 

empleados de una empresa tecnológica de Guayaquil, 2022, y es 

imprescindible contar con la aprobación 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 línea de investigación, evaluación y aprendizaje. 

Quedo agradecido por la atención presente  

Atentamente, 

Orellana Intriago, Fernando 



FICHA DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS CUESTIONARIO SOBRE POLÍTICA 

SALARIAL 

Preguntas 

CRITERIOS A EVALUAR 
Observaciones 

Claridad Pertinencia Relevancia 
Medición 

enfocada a lo que 
se busca alcanzar 

Si No Si No Si No Si No 

Variable: Política 
salarial 
Dimensión: Clima 
Laboral 
Ambiente Laboral 

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

X X X X 

2. En mi unidad de
trabajo circula la
información y hay
espíritu de
colaboración y
ayuda.

X X X X 

3. La unidad me
estimula para
mejorar mi trabajo.

X X X X 

4. Su participación en
las decisiones de su
unidad,
departamento o
sección

X X X X 

5. Sus colegas de su
grupo de trabajo

X X X X 

6. Atención que se
presta a sus
sugerencias

X X X X 

7. Reconocimiento que
se obtiene por un
buen trabajo.

X X X X 

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

X X X X 

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

X X X X 

10. El apoyo
administrativo que
usted recibe.

X X X X 

Ambiente Físico de 
Trabajo 

11. La iluminación de su
lugar de trabajo

X X X X 

12. La ventilación de su
lugar de trabajo.

X X X X 



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

X X X X 

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

X X X X 

15. La temperatura de
su local de trabajo.

X X X X 

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

X X X X 

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

X X X X 

Dimensión: 
Compensaciones no 
Monetarias 

Forma que realiza su 
trabajo 

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

X X X X 

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

X X X X 

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

X X X X 

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

X X X X 

22. Con su relación con
sus autoridades más
inmediatas.

X X X X 

23. El apoyo que recibe
de sus superiores.

X X X X 

Oportunidades de 
Desarrollo 

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

X X X X 

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

X X X X 

26. La estabilidad en
sus funciones de su
trabajo

X X X X 



 
 

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

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  

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

 

X 

  

X 

  

X 

  

X 

  

29. Su grado de 
satisfacción general 
con esta Institución. 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

30. Las oportunidades 
de promoción con 
que se cuenta 

X  X  X  X   

Relación Subordinado - 

Supervisor 

         

31. La forma en que sus 
superiores juzgan su 
tarea 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

32. La forma en que 
usted es dirigido 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  

33. La proximidad y 
frecuencia con que 
es supervisado. 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

34. La supervisión que 
ejercen sobre usted 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  

Dimensión: 
Compensaciones 
Monetarias 

         

Sueldos y Salarios          

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

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

36. Las condiciones 
laborales son 
óptimas 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

37. La forma en que se 
da la negociación en 
su institución sobre 
aspectos laborales 
es ideal 

 
 

X 

  
 

X 

  
 

X 

  
 

X 

  

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

 

X 

  

X 

  

X 

  

X 

  

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

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  

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

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  

Incentivos y Bonos          



 
 

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

 

X 

  

X 

  

X 

  

X 

  

42. La empresa me 
proporciona 
beneficios 
adicionales. 

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  

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

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

44. La empresa cubre 
los gastos 
razonables de 
trabajo 
/entretenimiento 

 
 

X 

  
 

X 

  
 

X 

  
 

X 

  

45. La empresa cubre 
costos adicionales 
relacionados con el 
desempeño laboral 

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  

46. La empresa destina 
fondos para la 
educación de sus 
colaboradores. 

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  

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

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  

48. Trabajando para 
esta empresa puedo 
contar con una 
pensión de 
jubilación suficiente 
en el futuro 

 

 
X 

  

 
X 

  

 
X 

  

 
X 

  

ASPECTOS GENERALES Si No Observaciones 

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

Las preguntas están orientadas a alcanzar el objetivo propuesto X   

Las preguntas están estructuradas con una secuencia lógica X   

El número de preguntas permite recoger suficiente información 
Si considera lo contrario, sugiera el número indicado de preguntas 
a añadir 

X   

VALIDEZ 

APLICABLE X NO APLICABLES  

APLICABLE   

Validado 
por: 

Mata López Daniel Antonio C.I. 
09914704663 

Fecha: 01/10/2022 

Institución Universidad de Guayaquil Grado Académico: Magister en administración de 
empresa mención recursos humanos y marketing 

 

Años de experiencia profesional 10 años Teléfono: +593997157593 
 

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

Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del 
constructo 
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 

mailto:Daniel.matal@ug.edu.ec


 

FICHA DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS CUESTIONARIO SOBRE LA 

PRODUCTIVIDAD 

 
 
 

Preguntas 

CRITERIOS A EVALUAR Observaciones 

 
Claridad 

 
Pertinencia 

 
Relevancia 

Medición 
enfocada a lo 
que se busca 

alcanzar 

 

Variable: 
Productividad 

Si 
N 
o 

Si No Si No Si No 
 

Dimensión: 
Integración  

 
 

      
 

Indicador: 
Reunión con 
personal y 
Retroalimenta
ción Laboral 

 
 

      
 

 
 

 
      

 

1. La gerencia está 
organizando una 
reunión informal de 
colaboradores 

 
 

X 

  
 

X 

  
 

X 

  
 

X 

  

2. Los colaboradores 
reciben 
retroalimentación 
regular sobre su 
desempeño Laboral 

 
 

X 

  
 

X 

  
 

X 

  
 

X 

  

Dimensión: 
Motivación  

         

Indicador: 
Recompensas y 
Reconocimiento 

         

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

 
 

X 

  
 

X 

  
 

X 

  
 

X 

  

4. Los 
colaboradores están 
familiarizados 
adecuadamente con la 
política de 
negocios de la 
empresa 

 
 

 
X 

  
 

 
X 

  
 

 
X 

  
 

 
X 

  

Dimensión: 
Condiciones 
laborales 

         



Indicador: Política 
de negocios, 
Adquisición 
conocimiento 
profesional, 
Horarios laborales 
flexibles 

5. La empresa
apoya y evalúa la
adquisición
adecuada del
conocimiento
profesional de sus
empleados.

X X X X 

6. Hay flexibilidad en
el uso de los
descansos.

X X X X 

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

X X X X 

ASPECTOS GENERALES Si N Observaciones 

o 

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

Las preguntas están orientadas a alcanzar el objetivo propuesto X 

Las preguntas están estructuradas con una secuencia lógica X 

El número de preguntas permite recoger suficiente información 
Si considera lo contrario, sugiera el número indicado de preguntas 
a añadir 

X 

VALIDEZ 

APLICABLE X NO 
APLICABLES 

APLICABLE 

Validado 
por: 

Mata López Daniel Antonio C.I.
09914704663

Fecha: 01/10/2022 

Institución Universidad de Guayaquil Grado Académico: Magister en administración de 
empresa mención recursos humanos y marketing 

Años de experiencia profesional 10 años Teléfono: +593997157593

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

Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 

Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 

dimensión específica del constructo 

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

conciso, exacto y directo 

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 

son suficientes para medir la dimensión 

mailto:Daniel.matal@ug.edu.ec


VALIDADOR 3 

CARTA DE PRESENTACIÓN 

Señor: 
MAE. Córdova Aragundi, José Saturnino  

Presente 

Asunto: Validación 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, promoción 2022, 

requiero validar los instrumentos en el cual recogeré la información necesaria para 

poder desarrollar mi investigación y optar el título profesional de Maestro en 

administración de los negocios. 

Cuyo título es Política salarial y su impacto en la productividad de los 

empleados de una empresa tecnológica de Guayaquil, 2022, y es 

imprescindible contar con la aprobación 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 línea de investigación, evaluación y aprendizaje. 

Quedo agradecido por la atención 

presente Atentamente, 

Orellana Intriago, Fernando 



 

FICHA DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS CUESTIONARIO SOBRE POLÍTICA 

SALARIAL 

 

 
Preguntas 

CRITERIOS A EVALUAR 
Observaciones 

 

Claridad 
 

Pertinencia 
 

Relevancia 
Medición 

enfocada a lo que 
se busca alcanzar 

 

Si No Si No Si No Si No  

Variable: Política 
salarial 

         

Dimensión: Clima 
Laboral 

         

Ambiente Laboral          

17. Hay buena relación 
entre los miembros 
de la unidad. 

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  

2. En mi unidad de 
trabajo circula la 
información y hay 
espíritu de 
colaboración y 
ayuda. 

 

 
X 

  

 
X 

  

 
X 

  

 
X 

  

3. La unidad me 
estimula para 
mejorar mi trabajo. 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

4. Su participación en 
las decisiones de su 
unidad, 
departamento o 
sección 

 
 

X 

  
 

X 

  
 

X 

  
 

X 

  

5. Sus colegas de su 
grupo de trabajo 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  

6. Atención que se 
presta a sus 
sugerencias 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

7. Reconocimiento que 
se obtiene por un 
buen trabajo. 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

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

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  

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

 
 

X 

  
 

X 

  
 

X 

  
 

X 

  

10. El apoyo 
administrativo que 
usted recibe. 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

Ambiente Físico de 
Trabajo 

         

11. La iluminación de su 
lugar de trabajo 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  

12. La ventilación de su 
lugar de trabajo. 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  



 

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

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  

 

 

 

 

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

X 
 

X  X  X 
  

  

15. La temperatura de 
su local de trabajo. 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  

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

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

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

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  

Dimensión: 
Compensaciones no 
Monetarias 

         

Forma que realiza su 
trabajo 

         

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

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  

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

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

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

 
 

X 

  
 

X 

  
 

X 

  
 

X 

  

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

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  

22. Con su relación con 
sus autoridades más 
inmediatas. 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

23. El apoyo que recibe 
de sus superiores. 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  

Oportunidades de 
Desarrollo 

         

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

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  

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

 
 

X 

  
 

X 

  
 

X 

  
 

X 

  

26. La estabilidad en 
sus funciones de su 
trabajo 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  



 

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

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  

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

 

X 

  

X 

  

X 

  

X 

  

29. Su grado de 
satisfacción general 
con esta Institución. 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

30. Las oportunidades 
de promoción con 
que se cuenta 

X  X  X  X   

Relación Subordinado - 

Supervisor 

         

31. La forma en que sus 
superiores juzgan su 
tarea 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

32. La forma en que 
usted es dirigido 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  

33. La proximidad y 
frecuencia con que 
es supervisado. 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

34. La supervisión que 
ejercen sobre usted 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  

Dimensión: 
Compensaciones 
Monetarias 

         

Sueldos y Salarios          

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

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

36. Las condiciones 
laborales son 
óptimas 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

37. La forma en que se 
da la negociación en 
su institución sobre 
aspectos laborales 
es ideal 

 
 

X 

  
 

X 

  
 

X 

  
 

X 

  

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

 

X 

  

X 

  

X 

  

X 

  

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

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  

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

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  

Incentivos y Bonos          



 

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

 

X 

  

X 

  

X 

  

X 

  

42. La empresa me 
proporciona 
beneficios 
adicionales. 

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  

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

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

44. La empresa cubre 
los gastos 
razonables de 
trabajo 
/entretenimiento 

 
 

X 

  
 

X 

  
 

X 

  
 

X 

  

45. La empresa cubre 
costos adicionales 
relacionados con el 
desempeño laboral 

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  

46. La empresa destina 
fondos para la 
educación de sus 
colaboradores. 

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  

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

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  

48. Trabajando para 
esta empresa puedo 
contar con una 
pensión de 
jubilación suficiente 
en el futuro 

 

 
X 

  

 
X 

  

 
X 

  

 
X 

  

ASPECTOS GENERALES Si No Observaciones 

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

Las preguntas están orientadas a alcanzar el objetivo propuesto X   

Las preguntas están estructuradas con una secuencia lógica X   

El número de preguntas permite recoger suficiente información 
Si considera lo contrario, sugiera el número indicado de preguntas 
a añadir 

X   

VALIDEZ 

APLICABLE X NO APLICABLES  

APLICABLE   

Validado 
por: 

Córdova Aragundi, José Saturnino C.I. 0917236663 Fecha: 01/10/2022 

Institución Universidad de Guayaquil Grado Académico: Magister en administración 
de empresas mención en recursos humanos y 
marketing 

 

Años de experiencia profesional 10 
años 

Teléfono: +593982222920 
 

Firma: 
 

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

 

mailto:Jose.cordovaa@ug.edu.ec


 

FICHA DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS CUESTIONARIO SOBRE LA 

PRODUCTIVIDAD 

 
 
 

Preguntas 

CRITERIOS A EVALUAR Observaciones 

 
Claridad 

 
Pertinencia 

 
Relevancia 

Medición 
enfocada a lo 
que se busca 

alcanzar 

 

Variable: 
Productividad 

Si 
N 
o 

Si No Si No Si No 
 

Dimensión: 
Integración  

 
 

      
 

Indicador: 
Reunión con 
personal y 
Retroalimenta
ción Laboral 

 
 

      
 

 
 

 
      

 

1. La gerencia está 
organizando una 
reunión informal de 
colaboradores 

 
 

X 

  
 

X 

  
 

X 

  
 

X 

  

2. Los colaboradores 
reciben 
retroalimentación 
regular sobre su 
desempeño Laboral 

 
 

X 

  
 

X 

  
 

X 

  
 

X 

  

Dimensión: 
Motivación  

         

Indicador: 
Recompensas y 
Reconocimiento 

         

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

 
 

X 

  
 

X 

  
 

X 

  
 

X 

  

4. Los 
colaboradores están 
familiarizados 
adecuadamente con la 
política de 
negocios de la 
empresa 

 
 

 
X 

  
 

 
X 

  
 

 
X 

  
 

 
X 

  

Dimensión: 
Condiciones 
laborales 

         



Indicador: Política 
de negocios, 
Adquisición 
conocimiento 
profesional, 
Horarios laborales 
flexibles 

5. La empresa
apoya y evalúa la
adquisición
adecuada del
conocimiento
profesional de sus
empleados.

X X X X 

6. Hay flexibilidad en
el uso de los
descansos.

X X X X 

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

X X X X 

ASPECTOS GENERALES Si No Observaciones 

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

Las preguntas están orientadas a alcanzar el objetivo propuesto X 

Las preguntas están estructuradas con una secuencia lógica X 

El número de preguntas permite recoger suficiente información 
Si considera lo contrario, sugiera el número indicado de preguntas 
a añadir 

X 

VALIDEZ 

APLICABLE X NO 
APLICABLES 

APLICABLE 

Validado 
por: 

Córdova Aragundi, José Saturnino C.I. 0917236663 Fecha: 01/10/2022 

Institución Universidad de Guayaquil Grado Académico: Magister en administración 
de empresas mención en recursos humanos y 
marketing 

Años de experiencia profesional 10 
años 

Teléfono: +593982222920

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

Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 

Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del 

constructo 

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

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

suficientes para medir la dimensión 

mailto:Jose.cordovaa@ug.edu.ec


ANEXO 4 

Confiabilidad y validez de instrumento 

Confiabilidad del cuestionario sobre Política Salarial y Productividad 

Variable Política Salarial 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de 

Cronbach 

basada en 

elementos 

estandarizados N de elementos 

,977 ,977 48 

Estadísticas de total de elemento 

Media de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Correlación 

múltiple al 

cuadrado 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se 

ha suprimido 

Ambiente Laboral [Hay 

buena relación entre los 

miembros de la unidad.] 

182,24 1297,525 ,494 . ,977 

Ambiente Laboral [En mi 

unidad de trabajo circula 

la información y hay 

espíritu de colaboración y 

ayuda.] 

182,36 1296,672 ,550 . ,976 

Ambiente Laboral [La 

unidad me estimula para 

mejorar mi trabajo.] 

182,32 1291,009 ,583 . ,976 

Ambiente Laboral [Su 

participación en las 

decisiones de su unidad, 

departamento o sección] 

182,42 1283,675 ,637 . ,976 



 

Ambiente Laboral [Sus 

colegas de su grupo de 

trabajo] 

182,27 1296,618 ,523 . ,977 

Ambiente Laboral 

[Atención que se presta a 

sus sugerencias] 

182,49 1276,758 ,710 . ,976 

Ambiente Laboral 

[Reconocimiento que se 

obtiene por un buen 

trabajo.] 

182,78 1267,073 ,736 . ,976 

Ambiente Laboral [La 

autonomía que usted 

tiene para planificar su 

propio trabajo.] 

182,36 1293,815 ,631 . ,976 

Ambiente Laboral [Con 

respecto a la libertad que 

se le otorga para elegir 

su propio método de 

trabajo.] 

182,48 1285,725 ,665 . ,976 

Ambiente Laboral [El 

apoyo administrativo que 

usted recibe.] 

182,55 1271,063 ,767 . ,976 

Ambiente Físico de 

Trabajo [La iluminación 

de su lugar de trabajo] 

182,10 1305,606 ,441 . ,977 

Ambiente Físico de 

Trabajo [La ventilación de 

su lugar de trabajo.] 

182,35 1293,218 ,499 . ,977 

Ambiente Físico de 

Trabajo [El entorno físico 

y el espacio de que 

dispone en su lugar de 

trabajo] 

182,38 1287,645 ,621 . ,976 

Ambiente Físico de 

Trabajo [Las condiciones 

físicas en las cuales 

usted desarrolla su 

trabajo.] 

182,22 1290,765 ,708 . ,976 

Ambiente Físico de 

Trabajo [La temperatura 

de su local de trabajo.] 

182,52 1282,846 ,603 . ,976 



 

Ambiente Físico de 

Trabajo [La limpieza, 

higiene y salubridad de 

su lugar de trabajo.] 

182,20 1296,796 ,635 . ,976 

Ambiente Físico de 

Trabajo [La disponibilidad 

de recursos tecnológicos 

en su lugar de trabajo] 

182,37 1282,851 ,712 . ,976 

Forma que realiza su 

trabajo [Las 

oportunidades que le 

ofrece su trabajo de 

hacer las cosas que le 

gustan] 

182,43 1274,051 ,769 . ,976 

Forma que realiza su 

trabajo [Las 

satisfacciones que le 

produce su trabajo por si 

mismo] 

182,27 1290,486 ,688 . ,976 

Forma que realiza su 

trabajo [Las 

oportunidades que le 

ofrece su trabajo de 

realizar las cosas en que 

usted destaca.] 

182,36 1283,288 ,721 . ,976 

Forma que realiza su 

trabajo [Los objetivos, 

metas y/o tasas de 

producción que debe 

alcanzar.] 

182,62 1285,491 ,668 . ,976 

Forma que realiza su 

trabajo [Con su relación 

con sus autoridades más 

inmediatas.] 

182,29 1288,473 ,726 . ,976 

Forma que realiza su 

trabajo [El apoyo que 

recibe de sus superiores.] 

182,36 1276,936 ,760 . ,976 

Oportunidades de 

desarrollo [Las 

oportunidades de hacer 

carrera funcionaria que le 

ofrece su institución.] 

182,95 1259,854 ,795 . ,976 



 

Oportunidades de 

desarrollo [Las 

oportunidades de 

continuar su 

perfeccionamiento que le 

ofrece la institución.] 

182,73 1258,684 ,826 . ,976 

Oportunidades de 

desarrollo [La estabilidad 

en sus funciones de su 

trabajo] 

182,49 1269,989 ,799 . ,976 

Oportunidades de 

desarrollo [La "igualdad" 

y "justicia" de trato que 

recibe de su institución.] 

182,79 1259,418 ,789 . ,976 

Oportunidades de 

desarrollo [El grado en 

que su institución cumple 

los convenios, las 

disposiciones y leyes 

laborales.] 

183,00 1254,198 ,756 . ,976 

Oportunidades de 

desarrollo [Su grado de 

satisfacción general con 

esta Institución.] 

182,55 1270,733 ,779 . ,976 

Oportunidades de 

desarrollo [Las 

oportunidades de 

promoción con que se 

cuenta] 

182,64 1270,123 ,795 . ,976 

Relación Subordinado - 

Supervisor [La forma en 

que sus superiores 

juzgan su tarea] 

182,38 1286,656 ,684 . ,976 

Relación Subordinado - 

Supervisor [La forma en 

que usted es dirigido] 

182,22 1285,732 ,687 . ,976 

Relación Subordinado - 

Supervisor [La 

proximidad y frecuencia 

con que es supervisado.] 

182,27 1293,761 ,624 . ,976 



 

Relación Subordinado - 

Supervisor [La 

supervisión que ejercen 

sobre usted] 

182,30 1287,291 ,667 . ,976 

Sueldos y Salarios [El 

salario que usted recibe 

está acorde a lo 

requerido] 

183,22 1280,897 ,652 . ,976 

Sueldos y Salarios [Las 

condiciones laborales son 

óptimas] 

182,53 1275,263 ,799 . ,976 

Sueldos y Salarios [La 

forma en que se da la 

negociación en su 

institución sobre aspectos 

laborales son ideales] 

182,75 1273,223 ,770 . ,976 

Sueldos y Salarios [Su 

salario le permite 

satisfacer sus 

necesidades personales 

y familiares] 

183,37 1279,994 ,669 . ,976 

Sueldos y Salarios [Ud. 

considera su salario justo 

comparado con los 

demás] 

183,40 1276,485 ,659 . ,976 

Sueldos y Salarios 

[Puedo contar con la 

estabilidad de mi salario 

mensual regular.] 

182,91 1277,487 ,700 . ,976 

Incentivos y Bonos [Las 

horas extras y los 

esfuerzos adicionales en 

el trabajo se pagan 

adecuadamente] 

184,14 1276,408 ,569 . ,977 

Incentivos y Bonos [La 

empresa me proporciona 

beneficios adicionales.] 

183,16 1261,193 ,750 . ,976 

Incentivos y Bonos [Los 

bonos se pagan por 

trabajo extra y logros.] 

183,36 1253,837 ,782 . ,976 



Incentivos y Bonos [La 

empresa cubre los gastos 

razonables de trabajo 

/entretenimiento] 

183,40 1263,957 ,673 . ,976 

Incentivos y Bonos [La 

empresa cubre costos 

adicionales relacionados 

con el desempeño 

laboral] 

183,15 1261,603 ,741 . ,976 

Incentivos y Bonos [La 

empresa destina fondos 

para la educación de sus 

colaboradores.] 

183,76 1268,667 ,580 . ,977 

Incentivos y Bonos [La 

empresa destina fondos 

post-grado dirigido a sus 

colaboradores.] 

184,09 1275,179 ,570 . ,977 

Incentivos y Bonos 

[Trabajando para esta 

empresa puedo contar 

con una pensión de 

jubilación suficiente en el 

futuro] 

183,27 1269,057 ,699 . ,976 



Variable: Productividad 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de 

Cronbach 

basada en 

elementos 

estandarizados N de elementos 

,872 ,878 7 

Estadísticas de total de elemento 

Media de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Correlación 

múltiple al 

cuadrado 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se 

ha suprimido 

 [La gerencia está 

organizando una reunión 

informal de 

colaboradores] 

23,29 28,935 ,463 ,278 ,882 

 [Los colaboradores 

reciben retroalimentación 

regular sobre su 

desempeño laboral] 

22,16 29,698 ,641 ,525 ,857 

 [Los colaboradores con 

alto rendimiento son 

recompensados y 

elogiados públicamente] 

22,68 26,702 ,675 ,511 ,851 

 [Los colaboradores están 

familiarizados 

adecuadamente con la 

política de negocios de la 

empresa] 

22,35 27,988 ,714 ,648 ,847 

 [La empresa apoya y 

evalúa la adquisición 

adecuada del 

conocimiento profesional 

de sus empleados.] 

22,48 27,373 ,755 ,616 ,841 

 [Hay flexibilidad en el 

uso de los descansos.] 

22,51 27,352 ,677 ,555 ,851 



 

 [Existe flexibilidad en 

cuanto al momento de las 

vacaciones anuales.] 

22,67 27,101 ,687 ,563 ,849 

 

 

 

 

 

 

 



Plantilla de Confiabilidad Cuestionario 

N
o
.

A
L
1 

A
L
2 

A
L
3 

A
L
4 

A
L
5 

A
L
6 

A
L
7 

A
L
8 

A
L
9 

A
L
1
0 

A
F
1 

A
F
2 

A
F
3 

A
F
4 

A
F
5 

A
F
6 

A
F
7 

F
1 

F
2 

F
3 

F
4 

F
5 

F
6 

O
D
1 

O
D
2 

O
D
3 

O
D
4 

O
D
5 

O
D
6 

O
D
7 

R
S
1 

R
S
2 

R
S
3 

R
S
4 

S
Y
S
1 

S
Y
S
2 

S
Y
S
3 

S
Y
S
4 

S
Y
S
5 

S
Y
S
6 

I
B
1 

I
B
2 

I
B
3 

I
B
4 

I
B
5 

I
B
6 

I
B
7 

I
B
8 

G
1 

C
1 

C
2 

C
3 

E
M
1 

F
L
E
X
1 

F
L
E
X
2 

1 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 3 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 2 2 4 5 5 5 5 5 5 5 

2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

3 5 4 5 5 5 4 1 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 3 4 4 3 4 4 5 5 5 5 1 4 4 5 5 5 5 3 5 5 1 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 2 5 3 3 3 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 3 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 1 5 5 1 1 5 1 5 5 5 5 5 1 5 5 5 2 5 5 2 5 

6 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 3 4 4 3 3 5 1 5 4 3 4 3 3 4 1 3 1 5 5 4 5 

7 3 3 4 4 4 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 2 3 2 3 3 1 1 3 2 3 2 3 3 4 5 

8 5 5 5 2 5 3 3 4 3 2 5 5 5 5 5 5 3 3 5 4 3 5 4 3 3 5 3 3 5 3 4 4 3 3 3 4 3 2 1 5 3 5 5 4 5 5 4 5 5 5 3 4 4 5 5 

9 5 3 5 5 5 4 3 5 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 1 3 4 4 4 5 5 3 4 3 2 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 5 4 4 4 5 5 

1
0 

5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 4 4 4 4 3 3 5 3 5 4 5 3 3 3 

1
1 

5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 

1
2 
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