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RESUMEN EJECUTIVO

La compensacion salarial es uno de los factores mas importante dentro de la gestién del
talento humano en la actualidad, es importante mencionar que si las empresas del sector
carrocero tuvieran un modelo de compensacion salarial adecuado para poder medir el
indice de rendimiento productivo del area operativa y que exista en las personas un
compromiso y fidelidad hacia la organizacion lo que esto se puede generar dentro de
cada organizacion un ambiente ideal para el desempefio de las funciones de cada cargo;
ya que en la presente investigacion se desea identificar los modelos de compensacion
salarial que se aplican en el sector carrocero de la provincia de Tungurahua, asi como la
metodologia que se utilizd fue un disefio no experimental, una investigacion de campo y
transversal ya que se desea establecer la incidencia de las variables en estudio por lo que
en los resultados se obtuvo que en el sector carrocero un 35% del area operativa esta
desacuerdo con la compensacion percibida y un 52% nunca le han realizado un
monitoreo para medir su indice de rendimiento productivo, observando estos resultados
se puede concluir que al plantear las hipdtesis en la comprobacidn se acepta la hipotesis
alternativa ya que el método estadistico aplicado fue el chi — cuadrado el cual dentro de
la teoria el chi - cuadrado calculado fue mayor al de la tabla de distribucion; por lo que
se comprueba que la compensacion salarial si incide en el indice de rendimiento
productivo del sector carrocero de la provincia de Tungurahua; de la misma manera es
importante mencionar que los empleados en un 39% estan en desacuerdo en no recibir

una recompensa por su nivel de productividad sino que en un 89% de los empleados del

Xi



sector carrocero les gustaria recibir bono de productividad por el nimero de unidades

elaboradas en la organizacion.

DESCRIPTORES: COMPENSACION, SALARIO, RECOMPENSA, INDICE,
RENDIMIENTO, PRODUCTIVIDAD, MODELO, CARROCERIA, BONO,
SISTEMA.
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EXECUTIVE SUMMARY

Salary compensation is one of the most important factors in the management of human
talent today, it is important to mention that if companies in the body sector had an
adequate wage compensation model to be able to measure the index of productive
performance of the operational area and that there is a commitment and fidelity towards
the organization in the people, what this can generate within each organization an ideal
environment for the performance of the functions of each position; since in the present
investigation it is desired to identify the models of salary compensation that are applied
in the body sector of the province of Tungurahua, as well as the methodology that was
used was a non-experimental design, a field and cross-sectional research since it is
desired establish the incidence of the variables under study so that in the results it was
obtained that in the body sector 35% of the operational area disagrees with the
compensation received and 52% have never been monitored to measure their productive
performance index , observing these results, it can be concluded that when considering
the hypotheses in the verification, the alternative hypothesis is accepted since the
statistical method applied was the chi-square which, in the theory, the calculated chi-
square was greater than that of the distribution table ; Therefore, it is verified that the
salary compensation does affect the index of productive performance of the body sector
of the province of Tungurahua; In the same way it is important to mention that 39% of
employees disagree about not receiving a reward for their level of productivity but that
89% of employees in the car sector would like to receive a productivity bonus for the

number of units elaborated in the organization.
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INTRODUCCION

Esta investigacion se realiza para saber si la compensacion salarial de los trabajadores
en el sector carrocero es justa y adecuada, porque muchas veces el empleado (obrero)
sin ninguna educacion o con tan solo instruccion primaria y sin ningn conocimiento de
lo que se va a realizar se enfrenta a trabajar por la penuria que pasan en sus hogares,
estas personas son campesinos que no tienen medios para sobrevivir, aparte que son
timidos y tienen miedo a hablar por lo que se complican las cosas porque su timidez no
preguntan lo que necesitan saber para realizar su trabajo de la mejor manera; aparte de
esto sus domicilios son muy lejos y cubren distancias considerables sin alimentacion y
sin motivacion.

Al evitar los pagos injustos en el personal se tendra un ambiente iddneo para que las
organizaciones saquen sus productos de acuerdo con las especificaciones que emiten las
normas de calidad propuestas y se vea beneficiado el pablico en general

Es importante mencionar que en la investigacion se desea conocer la injusta
compensacion salarial que perciben los empleados en el area operativa de las empresas
del sector carrocero de la provincia de Tungurahua.

Ademas, la presente investigacion tiene como objetivo identificar si existen modelos de
compensacion salarial que se aplican dentro del sector carrocero en la provincia de
Tungurahua; y si los modelos se enfocan con los indices de rendimiento productivo en
el area operativa de cada organizacion o si existe un monitoreo que se evalla al operario
dentro de sus funciones a realizar.

Es importante mencionar que la presente investigacion es factible ya que dispone de
informacién bibliografica y recursos suficientes para la investigacion de campo para
explicar la informacion que se requiere para determinar si la compensacion salarial que
se encuentra definido como sueldo méas beneficio de ley incide en el indice de
rendimiento productivo que significa el niamero de unidades realizadas en el sector

carrocero de la provincia de Tungurahua.



1. TEMA DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

La compensacion salarial en el indice de rendimiento productivo del sector carrocero en

la provincia de Tungurahua

2. LINEA DE INVESTIGACION DEL PROGRAMA DE POSGRADO
2.1. Area de conocimiento

Educacién Comercial y Administracion

2.2. Lineas de investigacion

Productividad y competividad empresarial.

3. INFORMACION DEL TRABAJO DE TITULACION

3.1. Tiempo de ejecucion

Enero-octubre 2019

3.2. Financiamiento

El monto total que se requiere es de $4340

3.3. Autores

Nombre: DIANA PATRICIA PAREDES TORRES
Grado academico: INGENIERA DE EMPRESAS

Teléfono: 032528587- 0988052273

Correo electrénico: dianippa_l4@hotmail.com

Nombre: JORGE ENRIQUE JORDAN VACA
Grado académico: MAGISTER EN GERENCIA FINANCIERA EMPRESARIAL
Teléfono: 0979348049

Correo electrénico: jejordan1977@yahoo.com



4. DESCRIPCION DETALLADA

4.1. Definicion del problema de la investigacion

El sector carrocero en Ecuador, segun datos estadisticos de la Asociacion de Empresas
Automotrices del Ecuador (AEADE) en el afio 2017, estd compuesta por 81 empresas
carroceras a nivel Nacional.
Segun Andrade (2016), este sector se ve disminuido por importaciones de carrocerias
extranjeras con aranceles muchos mas bajos, lo que afecta notablemente la produccion
de estas carrocerias por el alto costo de los materiales que se utilizan para realizarla, lo
que hace imposible competir con ellas, por lo que los productores o duefios de estos
negocios se ven obligados a despedir a sus trabajadores quedandose con el nimero
minimo indispensable para la construccion y ellos viéndose en la absoluta desocupacion
se ven obligados a aceptar la baja compensacién que sus patronos puedan ofrecerles y
de esta forma quedarse con un minimo de utilidades para con esto compensar el poco
material para emprender nuevamente en la construccién de las carrocerias que puedan
construir lo que genera problemas entre compafieros en las organizaciones.
El inadecuado proceso de seleccion, segun Heine & Kerk (2017), forma al personal
poco o nada idéneo lo que complica el logro de los objetivos y ocasiona que el
trabajador no se empodere de su puesto de trabajo y no sabiendo cuales son sus
actividades a desempefiar; por tal motivo el indice de rotacién del talento humano es
alto.
Los efectos de una injusta compensacion hacen que nunca se pongan de acuerdo entre
productor y trabajador retirandose muchas veces la mano de obra calificada (Ramos &
Jordao , 2015).
La injusta compensacion o discriminacion salarial se ven reflejados mediante salarios
que no estén acorde a sus conocimientos y muchas veces no garantizan a los
trabajadores unas condiciones de existencia dignas para ellos y para sus familias y esto
puede suponer una vulneracién de los derechos humanos (Agustin , 2015).
Por otra parte, la insatisfaccion laboral depende de tres variables principales: la
espiritual, la material y la psicologica.

e El espiritual. - Se refiere al reconocimiento del trabajador en su trabajo, aquel

reconocimiento permitird al trabajador trascender y ser mejor en el rol que

desemperia en la empresa.



e Lo material. - Es el salario percibido por las actividades realizadas, a los aumentos
o disminuciones de éste como motivacion para el trabajador.

e La psicoldgica. - Nos indica el generar el bienestar integro del trabajador y esta
asociado con el ser aceptado y reconocido dentro de la organizacion (Ramos &
Jordao , 2015).

El exceso de trabajo segun Bourdeaux (2015), genera el incumplimiento de objetivos,
esto se refleja en el retraso de los convenios adquiridos de las empresas y péerdida en las
utilidades de las organizaciones.

En la provincia de Tungurahua donde existe un mayor nimero de empresas carroceras,
donde la compensacion salarial es injusta al personal seleccionado para que trabajen en
las diferentes areas se encontrard un desconocimiento de las funciones en cada uno de
los respectivos puestos de trabajo a desempefiar con lo que se vera afectado el indice de
rendimiento de la produccién (Andrade, 2016).

A partir del analisis se propone como problema de investigacién la injusta
compensacion salarial en el indice de rendimiento productivo en los trabajadores del
sector carrocero en la provincia de Tungurahua.

La injusta compensacion salarial afecta en el indice de rendimiento productivo en los
trabajadores del area productiva de las personas del sector carrocero porque al no existir
un modelo; las personas se sienten inconformes y al existir esa inconformidad se genera
segun Alzaga (2018), las personas no desempefian bien sus funciones y el rendimiento
del personal operativo desciende y afecta sustancialmente al crecimiento de las personas
y de la organizacion.

Y lo que busca la organizacion es que exista un ambiente dptimo de trabajo segun Pierre
(2016), los obreros puedan rendir de la mejor forma sus obligaciones laborales en la
institucion y poder elevar el indice de rendimiento productivo.

En la siguiente investigacion se desea determinar si la compensacion salarial como
incide en el indice de rendimiento productivo en el sector carrocero de la provincia de
Tungurahua ya que al existir una compensacion salarial justa impulsa al rendimiento de
la productividad ya que es un motivante de las personas sentirse productivos y tener
éxito dentro de la empresa y exista dentro de la institucién compafierismo y satisfaccion
en el personal operativo de las organizaciones del sector carrocero en la provincia de

Tungurahua.



4.2. Objetivos de la Investigacion

4.2.1. Objetivo general

Determinar la incidencia de la compensacion salarial en el indice de rendimiento

productivo del sector carrocero de la provincia de Tungurahua.

4.2.2. Objetivos especificos

e Identificar los modelos de compensacion salarial que se aplican en el sector
carrocero en la provincia de Tungurahua.

e Analizar los indices de rendimiento productivo del sector carrocero de la
provincia de Tungurahua.

e Establecer el tipo de compensacién en el area operativa si el indice de
rendimiento productivo es elevado en el sector carrocero en la provincia de

Tungurahua.



4.3. Justificacion de la investigacion

Esta investigacion se realiza para saber si la compensacion salarial de los trabajadores
en el sector carrocero es justa y adecuada, porque muchas veces el empleado (obrero)
sin ninguna educacion o con tan solo instruccion primaria y sin ningn conocimiento de
lo que se va a realizar se enfrenta a trabajar por la penuria que pasan en sus hogares,
estas personas son campesinos que no tienen medios para sobrevivir, aparte que son
timidos y tienen miedo a hablar por lo que se complican las cosas porque su timidez no
preguntan lo que necesitan saber para realizar su trabajo de la mejor manera. A parte de
esto sus domicilios son muy lejos y cubren distancias considerables sin alimentacion y
sin motivacién (Agustin , 2015).

Al evitar los pagos injustos en el personal se tendra un ambiente iddneo para que las
organizaciones saquen sus productos de acuerdo con las especificaciones que emiten las
normas de calidad propuestas y se ha beneficiado el publico en general (Bayramov,
2018).

La cultura de la innovacion gerencial y el desempefio empresarial permite la
verificacion empirica de las relaciones que existe para el beneficio de las empresas
familiares para el buen funcionamiento dentro de las actividades o funciones en cada
uno de sus puestos de trabajo (Krasnicka, Glod, & Wronka, 2017).

El comportamiento organizacional en una institucion es muy importante se puede
observar como se desenvuelve el personal con su esfuerzo, junto con la habilidad con lo
que aporta a su puesto de trabajo ya que segun los estudios realizados se evidencia que
existe efectos negativos en las conductas proactivas individuales como grupales lo que
conllevo a las diferencias entre los empleados dentro de cualquier empresa (Brosi,
Sporrle, & Welpe, 2018).

El pago injusto puede salir a conocimiento del publico en general por el incumplimiento
de la obra que ha generado insatisfaccion de quien contrato.

La compensacion es el pago de sueldo y pago de impuestos que la organizacion realiza
sobre el empleado que ocupa un cargo y percibe como recompensa al trabajo dentro de
la organizacion (Naumov, 2014).

Conjuntamente, existen varios tipos de compensacion como la fija, variable y mixta que
son las mas utilizadas en el area laboral; y que se las conocen también como sueldo,
remuneracién o retribucion en la presente investigacion se la definira como

compensacion salarial al pago percibido por el empleado dentro de la organizacion.



Dentro de los subsistemas de la gestion de talento humano existe la remuneracion en la
cual existen algunos: como el método por competencias, por objetivos, fija o variable en
el sector carrocero la compensacion salarial que es utilizada y se encuentra definida en
el sector carrocero es la remuneracion fija y en la presente investigacion el modelo de
compensacion salarial es sueldo que se encuentra regulado en la tabla sectorial méas
beneficios de ley (Naumov, 2014).

En el sector carrocero de la provincia de Tungurahua se deberia evaluar el indice de
rendimiento productivo de cada empleado que se encuentra en el area de operativa.

El indice de rendimiento son indicadores que se representan en porcentajes de valores
que se obtienen de una investigacién o un resultado esperado en un determinado tiempo
(Ortega , 2017).

Y ademas el rendimiento dentro de los puestos de trabajo en la organizacion fuera
beneficioso ya que de esta manera se evaluaria y se identificaria de manera rapida como
es el rendimiento de los colaboradores y como se puede dar apoyo a la persona que
necesita y dar soporte a la empresa (Gomez , 2014).

La investigacion desea conocer si es justa o injusta la compensacion salarial que
perciben los empleados en el area operativa de las empresas del sector carrocero de la
provincia de Tungurahua.

También, la presente investigacion tiene como objetivo identificar si existen modelos de
compensacion salarial que se aplican dentro del sector carrocero en la provincia de
Tungurahua; y si los modelos se enfocan con los indices de rendimiento productivo en
el area operativa de cada organizacion o si existe un monitoreo que se evalla al operario
dentro de sus funciones a realizar.

Es importante mencionar que la presente investigacion es factible ya que dispone de
informacién bibliografica y recursos suficientes para la investigacion de campo para
explicar la informacion que se requiere para determinar si la compensacion salarial que
se encuentra definido como sueldo mas beneficio de ley incide en el indice de
rendimiento productivo que significa el nimero de unidades realizadas en el sector
carrocero de la provincia de Tungurahua.

Ademas, que se tiene acceso a la informacion del sector carrocero a través de la Camara
Nacional de Fabricantes Carroceros del Ecuador y al detectar un problema tendra como
beneficiario a la industria automotriz del sector carrocero de la provincia de

Tungurahua.



4.4. Marco teorico referencial

4.4.1. Gestion del Talento Humano

La gestion del Talento Humano es un proceso que atrae y retiene a colaboradores
productivos que se toman cada vez mas competitivos entre las empresas y son
importantes en la parte de la organizacion (Chiavenato, 2014).

Lo que en esta investigacion se enfocara en las recompensas de las personas ya que es
muy importante para crecimiento y desenvolvimiento del Talento Humano (Chiavenato,
2014).

La gestion del talento humano se refiere a una actividad que es muy importante dentro
de las organizaciones y depende mucho de las jerarquias, Ordenes y mandatos,
sefialando la importancia de una participacion activa de todas las personas que forman
parte de la empresa; cuyo objetivo es fomentar una relacién de cooperacion entre los
directivos y los trabajadores para evitar los frecuentes enfrentamientos derivados de una
relacién jerarquica tradicional (Brosi, Sporrle, & Welpe, 2018).

Asi mismo la gestion del talento humano es un proceso que desarrolla e incorpora al
nuevo personal en el rea laboral este a su vez desarrolla y retiene un recurso humano
existente.

De igual modo la gestion de talento humano es un proceso que atrae y retiene a
colaboradores productivos que se tornan cada vez mas competitivos entre las empresas
y son la parte mas importante en la parte estratégica de la organizacién (Chiavenato,
2014).

La gestion humana debe concebir la calidad en cada uno de sus procedimientos ya que
es importante que las personas que conforman las organizaciones sepan, y deseen
realizar las cosas con excelencia en calidad y asi aplicar términos que para muchos con
conocidos como la eficacia, eficiencia, efectividad esto forma en su conjunto la

excelencia o calidad en el servicio o producto (Armas & Llanos, 2017).

4.4.2. Subsistemas de la Gestion del Talento Humano

La gestion del Talento Humano es la unién de varios elementos necesarios para poder
dirigir en cargos gerenciales estos conforman los subsistemas de la Gestion del Talento
Humano incluidos el reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion
del desempefio (Chiavenato, 2014).

El subsistema del talento humano se refiere al cambio en la practica de la empresa, de

acuerdo a todas sus experiencias que estas deben estar encaminadas a la adaptacion al
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medio y mas aun las que tengan que ver con la planificacion, reclutamiento, seleccion,
evaluacion y capacitacion del talento humano organizacional.

Ademas, esto influye ya que este constituye la base de cada empresa, el subsistema es
una base que llevara a la organizacion y consecucion de sus objetivos por lo contrario
sera una base que decaiga y no sirva a los intereses organizacionales (Payo, 2014).
Presentan funciones para alcanzar las principales actividades que componen la
administracion del personal de las organizaciones.

El reclutamiento es un proceso en el que se desea que ingrese una persona a una
organizacion; esto quiere decir que es un conjunto de procedimientos para atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces de desarrollar el puesto de trabajo
(Baptista, 2012).

En aquel procedimiento sera necesario la presentacion de un curriculo en donde se
pedird a los diversos candidatos al puesto que detallen sus datos personales como
laborales y su nivel de educacién para completar el perfil del puesto deseado
(Chiavenato, 2014).

Al conocer un buen curriculo vitae abrira a los candidatos a una entrevista de seleccion,
como también hay nuevas formas de reclutamiento a través del internet o las redes
sociales; el proceso de reclutamiento puede llegar a ser largo, pero es muy importante y
necesario para encontrar a la mejor persona para el puesto y finaliza con la seleccion de
personal y la posterior incorporacién de la persona en muchas de los casos a pertenecer
en la organizacion (Colmenares , 2016).

Otro de los subsistemas es la seleccion de personal en cuando comienza a aplicarse los
primeros filtros de un proceso de busqueda del personal, en donde se retiran las hojas de
vida que no cubran el perfil del puesto solicitado y se invitara a una entrevista a las
personas que cumplan con los minimos de la empresa requerida, en muchos casos para
que relaten o aclaren algunos aspectos del curriculo (Chiavenato, 2014).

También se puede solicitar un examen pre-ocupacional, esto quiere decir un estudio
psicofisico para saber cdmo se encuentra el posible trabajador con respecto al cargo a
ocupar (Baptista, 2012).

La seleccion del personal puede darse de forma individual o grupal, siendo necesario
saber que dentro de cada una de estas formas de seleccién existen mechos métodos para
seleccionar a la mejor persona que se adecua al puesto, siendo la labor de la persona

encargada de la seleccion elegir los métodos que mas se adaptan a la empresa, uno de



los mas frecuentes es la entrevista personal o las discusiones de grupo (Colmenares ,
2016).

La contratacion es la etapa en la cual la organizacion ingresa a la persona a sus labores,
esto quiere decir, la persona que va a ocupar el puesto de trabajo; se establecera la
modalidad contractual, pudiendo en este caso ser por tiempo determinado o
indeterminado, aunque existen muchas modalidades de contratacion (Chiavenato,
2014).

La principal es que la persona se va a incorporar al puesto de trabajo cubriendo un
contrato laboral que debe ser legalizado y cada mes va a cobrar la paga de su trabajo o
va ser recompensado por el trabajo realizado; en muchas de las ocasiones existe un
periodo de prueba para ver si es el trabajador se adapta finalmente al puesto y a la
empresa (Baptista, 2012).

La induccién cuando el trabajador ingresa en sus funciones en la organizacion siempre y
cuando haya cumplido los requisitos para el perfil del puesto, se les brindara una copia
del reglamento o también un manual de la organizacion al cual hace referencia a las
politicas internas de la misma.

Por lo cual se le indicara el funcionamiento de la empresa, como es la cultura de la
organizacién, misién, visién y valores todo lo que es necesario que conozca para un
buen desempefio dentro del puesto de trabajo en la organizacion (Chiavenato, 2014).
Dentro de sus dias y horarios laborales se capacitara en la induccion para conocer los
detalles internos de la organizacion de la cual forma parte, esto quiere decir, que el
trabajador recibira una formacién inicial para que conozca cudl es su labor dentro de la
empresa y como debe desempefiarla. En cuestion de pocos dias el trabajador ha de estar
familiarizado con su funcion y debera estar trabajando de forma normal en sus tareas
(Baptista, 2012).

El desarrollo al referirnos del desarrollo trataremos a los planes de carrera del personal,
estas seran disefiadas a la experiencia adquirida y de la trayectoria dentro de dicha
empresa.

El desarrollo serd evaluado las condiciones para promover el ascenso del personal el
cual consistira en exadmenes que representaran aspectos relacionados con su actividad y
otros en general.

El personal que acceda a los planes de carrera seran aquellas que presentan condiciones

relevantes para ser promovidos en sus puestos de trabajo.
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Es una parte muy importante de los recursos humanos de la empresa porque los planes
de carrera son un elemento motivador para los trabajadores en sus puestos de trabajo
(Chiavenato, 2014).

La capacitacion es importante que obtenga el trabajador, donde se formara en areas
especificas relacionadas con su actividad laboral, aplicando ademés examenes en donde
se determine el alcance de los conocimientos y las habilidades adquiridas (Baptista,
2012).

También existen varias modalidades de capacitacion y formacién dentro de una
empresa, esto quiere decir tener en cuenta el realizar un plan de capacitacion o
formacion se requiere estudiar previamente los aspectos que pueden mejorar dentro de
la empresa y el nuevo trabajador, asi como nuevas tecnologias que se estan
incorporando para en base a esto crear un plan de formacion de personal que favorezca
a ambas partes (Colmenares , 2016).

Las relaciones laborales hacen referencia a las relaciones internas con miembros de una
organizacion y el sistema organizacional en donde se debera aceptar la aplicacion de
normas propensas a formalizar las actividades laborales dentro de la empresa (Baptista,
2012).

Los servicios seran brindados por dicha empresa en donde el trabajador podra acceder a
servicios de comedor para fomentar las relaciones laborales.

Se trata de servicios que ofrece la empresa a los trabajadores para fomentar no solo las
relaciones laborales sino también como elementos motivadores para los trabajadores
dentro de la empresa (Colmenares , 2016).

La jubilacion es un acta administrativa en el cual un trabajador activo pasa a tener una
situacion pasiva o de inactividad laboral después de cumplir una serie de requisitos que
estan relacionados con su edad, con los afios trabajados como personal activo y otras
situaciones.

La jubilacion puede deberse a alcanzar la edad legal establecida, en la actualidad de 65
afios y en unos afios de 67 afios; o puede darse lugar a jubilacion anticipada, bien
Ilegando al 100% de la cantidad a cobrar en la jubilacion o incluso sin llegar a ella. La
edad de jubilacion anticipada depende de varios factores o convenios colectivos
(Colmenares , 2016).

La renuncia se trata de una accion unilateral realizada por un trabajador de renuncia a su
puesto de trabajo y por ende a la organizacién en la cual se desempefia, no siendo

posible obtener ningun tipo de beneficio.
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El trabajador renuncia a seguir trabajando para la empresa; en muchas ocasiones, es
necesario anticipar esta decision con al menos 15 dias para que la empresa encuentre un
sustituto en el puesto de trabajo que queda sin cubrir (Colmenares , 2016).

El despido es la accion en la cual el empleador da por finalizada de manera unilateral
una relacion laboral con su empelado (Baptista, 2012).

Por lo cual el trabajador tiene que abandonar su puesto de trabajo y la empresa por
decision de la propia empresa, teniendo derecho a cobrar la parte de salario del tiempo
trabajado que aun no ha sido satisfecha, las vacaciones no disfrutadas y compensaciones
que debe abonar la empresa por el despido del trabajador (Colmenares , 2016).

La empresa debe comunicar al trabajador su despido con al menos 15 dias de
antelacion, de lo contrario el trabajador puede cobrar la cantidad referida a esos 15 dias.
El despido puede ser objetivo, procedente, improcedente o nulo; aunque también existen
casos especiales de despido colectivo y por fuerza mayor (Baptista, 2012).

Al revisar varios autores con sus diferentes enfoques de los subsistemas de la gestion de
talento humano podemos asociar la investigacion con el subsistema de Chiavenato ya
que se enfoca en el proceso puntual del talento que existe en cada una de las

organizaciones dentro del sector carrocero en la provincia de Tungurahua.

4.4 3. Subsistema de mantenimiento de recursos humanos

Dentro del subsistema de mantenimiento de recursos humanos la empresa debe poseer
talento humano comprometido con la organizacion, pero el cuidado del talento es
sustancial y lo que mayor importancia tiene es los planes de compensacion salarial,
prestaciones sociales, de higiene y seguridad en el trabajo para que se encuentren

satisfechos y motivados (Chiavenato, 2012).

4.4.4. Retribucion

La retribucion se refiere a uno de los instrumentos mas importantes para alcanzar
objetivos y estrategias en la organizacion. Su importancia es administrar los salarios de
conformidad con la normativa legal (Agustin , 2015).

Para simplificar la retribucion consiste al pago de remuneraciones intrinsecas y
extrinsecas que percibe una persona por realizar las funciones o actividades de un
puesto de trabajo para satisfacer sus necesidades (Martocchio, 2014).

La pretension de la gestion retributiva se enfoca en la intrinseca y extrinseca que

significa lo siguiente:
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1.-Gestion intrinseca. - Es el reconocimiento, status, buena comunicacion y ascensos en
el entorno de la organizacion como la satisfaccion que recibe en su puesto de trabajo.
2.-Gestion extrinseca. - Consisten en el pago que percibe el trabajador de una
organizacion en forma de salario, sueldo, compensacion, incentivos o prestaciones a
cambio de su mano de obra (Martocchio, 2014).

En definitiva, la compensacion se divide dos componentes remunerativa y no
remunerativa por lo que se toma en cuenta los incentivos y las compensaciones para la

retribucion de los trabajadores dentro de una organizacion.

4.4.5. Sistema de compensacion

Las personas que ejercen su profesion en una organizacién esperan una compensacion a
cambio y es por lo que le motiva a seguir a delante en su puesto de trabajo como
personalmente (Naumov, 2014).

Asi mismo debe existir la equidad y balance de las compensaciones que reciben las
personas en una organizacion y para que exista se debe dar los principios de armonia,
eficiencia, productividad y responsabilidad como calidad dentro del puesto de trabajo
(Naumov, 2014).

Las remuneraciones base es un proceso de percepcion de forma garantizada que se le
ofrece al trabajador dentro de esta debe existir algunos componentes muy importantes
en la organizacion (Rimsky, 2005).

Dentro de estos componentes esta la equidad interna que es la relacion que existe entre
los sueldos o salarios o la compensacién salarial de cada uno de los puestos dentro de la
organizacion; asi como la competitividad externa, esta consiste en establecer valores de
remuneracion competitivos con las tasas prevalecientes en el mercado en que la empresa
labora en este caso es en el sector carrocero de la provincia de Tungurahua (Rimsky,
2005).

Asi como debe ser adaptable al futuro ya que es una estrategia operacional que pueden
ser cambiante seguin las necesidades de la empresa o del mercado como también puede
ser dentro del panorama en que se desarrolle ya que este puede ser dinamico y que
pueda evolucionar mediante un modelo de compensacion y que pueda modificarse con
cierta frecuencia (Rimsky, 2005).

A continuacion, se definiran diferentes términos que proceden la compensacion salarial:
El sueldo es una apreciacion del dinero que las personas toman por prestar los servicios

dentro de una organizacion.
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Los beneficios son complementos al sueldo o también Ilamada compensacion salarial
que a las personas se les otorga estas pueden ser en dinero o en especie 0 se pueden
armonizar segun las politicas o leyes que se aplican dentro de la organizacion.

La compensacion salarial es el sueldo mas lo que debe pagar los impuestos la
organizacion a cambio que se realice el trabajo como forma de retribucion entre las
partes.

La compensacion base es el dinero que recibe una persona segun lo hayan contratado
sin retirarle los descuentos de ley.

La compensacién neta es el sueldo que recibe una persona mas los beneficios y menos
los descuentos de ley.

Dentro de los diferentes términos utilizados esta la retribucion que es el pago que
realizar la empresa de forma justa hacia su empleado o trabajador méas los beneficios
que pueden ser en especie o en dinero (Naumov, 2014).

El pago por honorarios es cuando la organizacion contrata a un profesional por sus
servicios de forma aparte de la organizacion y recibe su pago de forma variable o fija
segun los productos a entregar emanadas por la organizacion.

También existe la compensacion fija que se paga en un determinado tiempo sin existir
variaciones estas pueden ser de forma mensual, semanal o de forma de quincena segin
el contrato de la organizacion.

Asi mismo es importante mencionar que la compensacion variable existe cuando el
empleado o el trabajador de la organizacion ha generado un porcentaje sobre la venta,
elaboracion o meta establecida es ahi cuando se le genera una compensacion por la
cantidad que ha generado.

La compensacion mixta es la unién de la compensacion fija mas la variable ya que la
organizacion se ofrece a pagar el sueldo de manera fija y el porcentaje de la venta,
producto o meta que ha generado para la organizacion o que es pactada dentro del
contrato.

Dentro de la compensacion existe el bono de productividad que es el cual recibe la
persona que se encuentra laborando en la organizacion a cambio del cumplir con la meta
establecida por la organizacion; ya que se ha puesto como meta cumplir un reto el cual
se va a esforzar para conseguirlo y poder ser recompensado con el bono de

productividad pactado dentro del contrato (Naumov, 2014).
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A continuacion, se detallara las denominaciones de las personas ya que es importante
también mencionar como se les denomina dentro de la organizacion al personal de una
empresa como son las siguientes:

El trabajador se lo conoce asi a la persona que trabaja en una organizacion y se
encuentra con ese nombre en el codigo de trabajo o al sindicato que pertenece el
trabajador y son los que trabajan en el &rea operativa.

Asi como también es utilizado como otra denominacién se lo conoce al personal como
empleado, pero son los que ocupan cargos en el area administrativa.

También llamado como personal de confianza que son las personas encargadas de estar
al frente del negocio y que no se encuentran asociados a ningun sindicato y son
dependientes de la organizacion el cual se establece al momento de firmar un contrato
entre las partes.

Existen también el personal sindicalizado y no sindicalizado los cuales el uno trabaja
para la organizacion y ocupan puestos en el area operativa y los que no son laboran en
el &rea administrativa con relacion laboral con la organizacion.

Y por Gltimo esta la persona o personal ejecutivo y son las que trabajan en areas
estratégicas 0 puestos ejecutivos dentro de la organizacion comunmente llamados

gerentes o directores.

4.4.6. Compensacion salarial

La compensacion salarial son procedimientos establecidos en un sistema para
compensar al trabajador por su esfuerzo, capacidad y responsabilidad, debe suponer un
estimulo a la productividad de trabajos, debe ser de facil comprension para el
trabajador; debe permitir a la gerencia controlar los costes de persona, no debe dificultar
a la empresa el proceso para el pago de la compensacion salarial (Eden & Pyrko, 2016).
La compensacion salarial es aquella prestacién de un servicio que adquiere un
trabajador por parte del empleador a causa de un contrato de trabajo esto quiere decir al
realizar una persona un trabajo profesional o en cumplimiento de una determinada tarea
en la empresa por lo cual recibe una recompensa o pago (Greer & Routledge, 2018).

De igual manera la compensacion son los sueldos, salarios o prestaciones es la
recompensa que los empleados reciben a cambio de su labor, es el elemento que
permite, a la empresa, atraer y retener los recursos humanos que necesita, y al

empleado, satisfacer sus necesidades materiales (Eden & Pyrko, 2016).

15



Sintetizando, pues, se dira para terminar después de analizar los componentes del
subsistema del talento humano de los enfoques diferentes se tomara el de Chiavenato ya
que su enfoque es puntual para lo que desea evaluar en la gestion de Talento Humano y
se integra en la organizacion y realiza una planificacion estratégica para el
cumplimiento de los objetivos de la empresa; especificando el de recompensa del
trabajador.

Las caracteristicas de una compensacion deben tener lo siguiente:

La compensacion salarial debe ser justa, pero este significado puede ser muy discutido
ya que para una persona puede ser equitativa, pero para el otro individuo puede ser
injusta y mas aun en el mercado de las compensaciones salariales ya que muchas de las
ocasiones las personas no se sienten satisfechas en su puesto de trabajo por el valor que
la empresa le otorga por el trabajo realizado.

Asi mismo debe ser equitativa dentro de la equidad esta la interna y la externa; en la
interna compara la compensacion salarial de un puesto similar y del mismo nivel para
que realice las mismas funciones y tengan a su responsabilidad la misma carga de
trabajo que los demas y no genere malestar dentro de la organizacion.

Y la externa realice la comparacion entre otras empresas de la misma area, sector o
empresas que son afines para establecer la equidad que existen en empresas de la misma
area y conocer el mercado; y que estas pueden ser evaluadas mediante encuestas o la
descripcion del puesto (Naumov, 2014).

Por otro lado, debe ser pagada en el momento adecuado ya que muchas veces las
empresas u organizaciones por la falta o poca productividad o baja venta de sus
productos existe un retraso en el pago a sus empleados esto ocurre a nivel de
Latinoamérica.

De la misma manera debe existir el pago de la compensacion salarial en lo que se pactd
entre las ambas partes como establece el contrato; ya que muchas veces en las empresas
u organizaciones trabajan sin ningan tipo de contrato y es lo que causa malestar entre el
empleado y el empleador.

Y por Gltimo la compensacién salarial debe motivar el trabajo ya que es un factor muy
importante dentro de una empresa; por lo que se debe compensar de una manera
adecuado para que el trabajador se sienta satisfecho dentro de su puesto de trabajo y
realice sus actividades establecidas por la empresa y que debe disefiar un sistema propio

de compensacion segun la necesidad de la institucién u organizacion.
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Como también existen tres clases de salario por unidad de tiempo que es el pago que
estd relacionado con el tiempo que ha permanecido el trabajador dentro de la
organizacion (Chiavenato, 2012).

El salario o compensacion salarial por resultados que se refiere a la cantidad o nimero
de piezas u obras producidas que abarca los sistemas de incentivos que pueden ser
comisiones o porcentajes 0 que también se las pueden recompensas por la productividad
alcanzada dentro de la organizacion (Chiavenato, 2012).

Y el salario por tarea que es una combinacion de las dos clases anteriores que se
identifica como el empleado esta en un horario de trabajo y la compensacién salarial por
la cantidad de piezas producidas (Chiavenato, 2012).

El tipo de mercado de compensaciones salariales existen varios tipos como el mercado
general local, al giro de la empresa y nacional el que mayor importancia tiene es el
mercado general local ya que se debe realizar un estudio a nivel zonal donde se
encuentre la organizacion para tener los datos de los sueldos, salarios y prestaciones que
se maneja en el mercado segun el giro de la empresa, ya que es una estrategia adecuada
para pagar la compensacion salarial conforme al mercado o segun lo que se encuentra
establecido en la ley en este caso la taba sectorial nos indica el minimo que se debe
pagar a los empleados que trabajan en el area operativa del sector carrocero con el fin de

prevenir injustas compensaciones salariales (Naumov, 2014).

4.4.6. Productividad

La productividad se refiere al proceso de administracion que comprende cuatro fases del
ciclo de la productividad dando asi a la formacion de actividades de mediacion,
evaluacion, planeacion y mejora todo con el proposito de incrementar de manera
continua la sistematica y consistentes niveles de productividad (Heine & Kerk, 2017).

De manera semejante el rendimiento productivo se refiere al producto utilidad que rinde
0 da una persona o cosa, poniéndolo de alguna manera en términos matematicos, el
rendimiento seria la proporcién entre el resultado que se obtiene y los medios que se

emplearon para alcanzar al mismo (Andrade, 2016).

4.4.7. indice de rendimiento

El indice de rendimiento son los indicadores primarios porcentuales, como los que se

pueden dar en porcentajes de participacion y los porcentajes de cambio, existe una
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variedad de indicadores a nivel global expresados como coeficientes o razones
(Matthew, 2016).

Estos indices de rendimiento seran los indicadores que se obtienen al principio para
poder evaluar el desempefio de una empresa, funcionario, productividad entre otros,
pero los principales dentro de la presente investigacion es el indice de rendimiento
productivo del &rea operativa del sector carrocero de la provincia de Tungurahua.

Son medidas sumarias que permiten examinar el funcionamiento total del negocio y
otros reflejan algunos componentes especificos, son utiles como medidas de
interrelacion entre las partes de una empresa que estan representadas en los activos, los
pasivos y los resultados (Matthew, 2016).

Asi como también el comportamiento en las caracteristicas dentro de los roles del
trabajo el rendimiento se lo evalua y es muy beneficioso ya que de esta manera se
identifica de una manera rapida como es el rendimiento de los colaboradores y fomenta
apoyo a la persona que necesita dentro de la organizacion (Alzaga , 2018).

Un indicar de gestién es determinar un proyecto u organizacién por el cual esta siendo
exitoso o se encuentra cumpliendo con los objetivos.

La organizacion mediante una planificacion establece los indicadores de gestion, los que
seran utilizados de manera frecuente para evaluar el desempefio que se veran reflejados
en los resultados y crecimiento de la organizacion (Gonzalez , 2017).

Los indicadores son necesarios para poder mejorar lo que no se mide, medir el progreso
o detectar fallos o desviaciones son algunos de los objetivos de los indicadores de
gestion logistica en su aplicacion es parte de la estrategia que se nutre de la vision y
mision empresariales, para integrarse en el corazon de los procesos operativos, de donde
extraen todo el valor que ayudara a la organizacion a aprovechar oportunidades y luchar
contra las posibles amenazas que puedan surgir (Eden & Pyrko, 2016).

Un indicador es una sintesis de variables o una serie estadistica construida, con el fin de
mostrar aspectos relevantes de la realidad social, financiera o administrativa de un
sector de la comunidad, una entidad o un proceso conforme a un interés particular o
general. Dicho interés puede estar sustentado en realidad, intereses, expectativas o
valores especificos (Rispens, 2018).

La base de medicion nos permite planificar con mayor certeza y confiablidad y discernir
con mayor precision las oportunidades de mejora de un proceso permitiendo analizar,
explicar el como han sucedido los hechos dentro de la organizacion o proceso (Rispens,
2018).
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4.5. Metodologia

En esta investigacion se desea conocer los resultados dentro del sector carrocero si la
compensacion salarial incide en el indice de rendimiento productivo en la provincia de
Tungurahua por lo que a continuacion se detallara que métodos se aplicara, disefio, tipo

y nivel de investigacion para conocer la relacion de las variables.

4.5.1. Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion serd no experimental ya que se van a ver realidades en el
tiempo establecido de lo que se observa que existe en un lapso determinado de tiempo.
Las variables independientes ya existen y no pueden ser manipuladas ni tampoco
modificarlas (Stracuzzi & Pestana , 2015).

Y al aplicarlo en la presente investigacion se observard las variables de la compensacion
salarial en el indice de rendimiento productivo del sector carrocero en un determinado

tiempo.

4.5.2. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es de campo para saber la finalidad general del estudio y la
manera de como se va a recoger la informacion necesaria para analizar las variables por
lo que se realizara la recoleccion de la informacion directamente de la realidad
(Stracuzzi & Pestana , 2015). En la presente investigacion serd donde las personas
trabajan o realizan sus actividades diarias en las empresas del sector carrocero.

En la presente investigacion el tipo de investigacién de campo se aplicara la de campo
que ya la informacion requerida se obtendréa de las empresas del sector carrocero en la

provincia de Tungurahua.

4.5.3. Nivel de investigacion

El nivel de investigacion es descriptivo porque se requiere describir situaciones y
obtener informacion de las variables como se relacionan entre ambas (Stracuzzi &
Pestana , 2015).

La investigacion también nos conduce a una investigacion transversal ya que se van a
detallar las variables y establecer la compensacion salarial incide en el indice de

rendimiento productivo del sector carrocero de la provincia de Tungurahua.
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4.5.4. Definicion de Poblacion

La poblacion es la unidad de particulas finitas o infinitas de elementos de un mismo
universo (Stracuzzi & Pestana , 2015).

En la presente investigacion la poblacion va ser todas las empresas del sector carrocero
de la provincia de Tungurahua.

Por lo expuesto anteriormente en la provincia de Tungurahua existe un total de 27
empresas segun la Camara Nacional de Fabricante de Carrocerias; en las 27 empresas
carroceras de la provincia de Tungurahua existe un total de 926 empleados que trabaja

en el sector operativo en la provincia de Tungurahua.

4.5.5. Definicion muestra

La muestra representa una parte de la poblacion que se establece mediante una forma
gue se denomina muestreo (Stracuzzi & Pestana , 2015).
Por lo que en la investigacion se observara o se presentara en una muestra del area

operativa del sector carrocero de la provincia de Tungurahua.

4.5.6. Tipo de muestreo

En la presente investigacion se utilizard un muestreo probabilistico o aleatorio ya que al
aplicar es posible conocer la probabilidad de seleccion de cada unidad componente de la
muestra (Stracuzzi & Pestana , 2015).

A continuacion, se aplicara la férmula para conocer la muestra de la poblacion.

Z°PQN
n=—————-
Z-PQ + Ne-

 (199°(05)08)(526
"~ (196)(05)(05) + (926) (0057

n = 2715181

n = 272 personas

4.5.7. Técnicas de recoleccién de datos

La técnica para la investigacion de recoleccion de datos que se aplicara es la encuesta
que se encuentra en el Anexo 1y se aplicara a 272 personas del area operativa del sector

carrocero en la provincia de Tungurahua.
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4.5.8. La validez de un instrumento

La encuesta tiene el instrumento de validacion por juicio de expertos que se encuentra

en el Anexo 2.

Para la confiabilidad del instrumento se utiliza el coeficiente alfa de Cronbach en el que
se aplico una prueba piloto a 10 personas del sector carrocero en la provincia de

Tungurahua y nos dio un resultado de 0.56 que se encuentra en un criterio moderado de

confiabilidad (Stracuzzi & Pestana , 2015) segun se encuentra en el Anexo 3.

Tabla 1. Tabla de distribucion de alfa de Cronbach

ALFA CRONBACH

ENCUESTAS |P1 |P2 |P3 |P4 |P5 |P6 |P7 |P8 |P9 | TOTAL
1| 4| 4| 3| 3| 3| 3| 2| 3| 4 29
2| 4| 3| 3| 3| 3| 2| 2| 2| 3 25
3| 4| 4| 4| 3| 5| 4| 4| 3| 3 34
4, 4| 5| 4| 4| 3| 4| 3| 3| 4 34
5 3| 3| 3| 5/ 5/ 5 5/ 5| 1 35
6| 4| 4| 2| 4| 3| 3] 1| 1| 1 23
71 51 2| 5| 5| 1| 1| 1| 2| 3 25
8| 3| 3| 3| 3| 3| 4| 3| 3| 2 27
9| 4| 4| 2| 3| 4| 2| 3| 3| 2 27
10( 4| 4| 4| 3| 3| 3| 3| 4| 4 32

Sumatoria

Individual 0,3/0,7/09(0,7(1,3(1,4/16(1,2(1,3

Elaborado por: Diana Patricia Paredes Torres
Fuente: Investigacion propia

Tabla 2. Tabla de distribucion de alfa de Cronbach

VALORES TOTAL
K 9
SUMA Vi 7,8
VT 38
SECCION 1 1,125
SECCION 2 0,796
ABSOLUTO 0,490
ALFA 0,6

Elaborado por: Diana Patricia Paredes Torres
Fuente: Investigacion propia
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5. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
5.1. Resultados

1. ¢Considera usted que la compensacion salarial (sueldo + beneficio de ley)
incide positivamente en su rendimiento productivo?

Tabla 3. Compensacion salarial incide en el rendimiento productivo

Escala Frecuencia Porcentaje
Siempre 183 67%
Casi siempre 55 20%
Ocasionalmente 7 3%
Casi nunca 10 4%
Nunca 17 6%
Total 272 100%

Elaborado por: Diana Patricia Paredes Torres
Fuente: Investigacién propia

0.8

0.6
0.5
0.4

0.3

20%

0.1 6%

20 404
304 4%

0
Siempre Casi siempre  Ocasionalmente  Casi nunca Nunca

Grafico 1 Compensacion salarial incide en el rendimiento productivo

Elaborado por: Diana Patricia Paredes Torres
Fuente: Investigacion propia

Analisis e interpretacion

Analizando los siguientes resultados se puede observar que de las encuestas aplicadas al
area operativa del sector carrocero de la provincia de Tungurahua se obtiene que el 67%
de los operarios responden que la compensacion salarial siempre inciden en el indice de
rendimiento productivo, el 20% casi siempre, el 3% ocasionalmente, el 4% casi nunca y
el 6% responden que nunca incide la compensacion salarial en el indice de rendimiento
productivo; por lo que quiere decir que el 87% de los operarios del sector carrocero
respondieron que siempre incide la compensacion salarial positivamente en el
rendimiento productivo.
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2. ¢El modelo de compensacion salarial que aplica su organizacion es de acuerdo
alaley?
Tabla 4. Modelo de compensacion salarial de acuerdo a la ley

Escala Frecuencia Porcentaje
Siempre 128 47,06%
Casi siempre 64 23,53%
Ocasionalmente 29 10,66%
Casi nunca 50 18,38%
Nunca 1 0,37%
Total 272 100,00%

Elaborado por: Diana Patricia Paredes Torres
Fuente: Investigacién propia

0.5 47.06%

0.4
0.35
0.3
0.25 23,53%
0.2 18.38%
018 10,66%

0.05
0.37%
0
Siempre Casi siempre  Ocasionalmente  Casi nunca Nunca

Gréfico 2 Modelo de compensacion salarial de acuerdo a la ley

Elaborado por: Diana Patricia Paredes Torres
Fuente: Investigacion propia

Anélisis e interpretacion

Analizando los siguientes resultados se puede observar que de las encuestas aplicadas al
area operativa del sector carrocero de la provincia de Tungurahua se obtiene que el 47%
de los operarios respondieron que la empresa siempre aplica un modelo de
compensacion de acuerdo a la ley, el 23.53% casi siempre, el 10.66% ocasionalmente,
el 18.38% casi nunca y el 0.37% de los operarios respondieron que nunca el modelo de
compensacion salarial estd de acuerdo a la ley; por lo que nos quiere decir que el
70.59% de los operarios del sector carrocero el modelo de compensacién salarial que

aplica la organizacion es siempre de acuerdo a la ley.
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3. ¢Usted piensa que es justa la compensacion salarial que percibe?

Tabla 5. La compensacion salarial que percibe es justa

Escala Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 47 17%
Muy de acuerdo 24 9%

De acuerdo 63 23%
Poco de acuerdo 44 16%
Desacuerdo 94 35%
Total 272 100%

Elaborado por: Diana Patricia Paredes Torres
Fuente: Investigacién propia

0.2 17%

16%
0,15

0.1 9%

0,05

0
Totalmente de  Muy de acuerdo  De acuerde  Poco de acuerde  Desacuerdo
acuerdo

Gréfico 3 La compensacion salarial que percibe es justa

Elaborado por: Diana Patricia Paredes Torres
Fuente: Investigacion propia

Anélisis e interpretacion

Analizando los siguientes resultados se puede observar que de las encuestas aplicadas al
area operativa del sector carrocero en la provincia de Tungurahua se obtiene que el 17%
esta totalmente de acuerdo que la compensacion salarial que percibe es justa, el 9% esta
muy de acuerdo, el 23% esta de acuerdo, el 16% esta poco de acuerdo y el 35% esta en
desacuerdo; por lo que nos quiere decir que el 51% de los operarios del sector carrocero

estd en desacuerdo que la compensacion salarial que percibe es justa.
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4. ¢Le gustaria que exista un modelo de compensacion salarial que esté en funcion

del cumplimiento de objetivos?

Tabla 6 Compensacion salarial en funcion de cumplimientos de objetivos

Escala Frecuencia Porcentaje
Siempre 99 36%
Casi siempre 55 20%
Ocasionalmente 50 18%
Casi nunca 36 13%
Nunca 32 12%
Total 272 100%

Elaborado por: Diana Patricia Paredes Torres
Fuente: Investigacién propia

36%

20%
0.2 18%

12%

Siempre Casi siempre  Ocasionalmente  Casi nunca Nunca
Gréfico 4 Compensacion salarial en funcion de cumplimientos de objetivos

Elaborado por: Diana Patricia Paredes Torres
Fuente: Investigacién propia

Anélisis e interpretacion

Analizando los siguientes resultados se puede observar que de las encuestas aplicadas al
area operativa del sector carrocero en la provincia de Tungurahua se obtiene que el 36%
le gustaria que siempre exista un modelo de compensacion salarial que este en funcion
de cumplimientos de objetivos, el 20% casi siempre, el 18% ocasionalmente, el 13%
casi nunca y el 12% de los operarios respondieron que nunca; por lo que nos quiere
decir que con el 56% del area operativa les gustaria que siempre exista en la
organizacion donde trabajan un modelo de compensacion salarial que este en funcion de

cumplimiento de objetivos.
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5. ¢La organizacion realiza un monitoreo o evaluacion para medir su indice de
rendimiento productivo (# de unidades)?
Tabla 7. Monitoreo para medir el rendimiento productivo

Escala Frecuencia Porcentaje
Siempre 16 6%
Casi siempre 26 10%
Ocasionalmente 43 16%
Casi nunca 46 17%
Nunca 141 52%
Total 272 100%

Elaborado por: Diana Patricia Paredes Torres
Fuente: Investigacion propia

0.6

52%

0.3

0.2 16% 17%

10%
Siempre Casi siempre  Ocasionalmente  Casi nunca Nunca
Gréfico 5 Monitoreo para medir el rendimiento productivo

Elaborado por: Diana Patricia Paredes Torres
Fuente: Investigacién propia

Analisis e interpretacion

Analizando los siguientes resultados se puede observar que de las encuestas aplicadas al
area operativa del sector carrocero en la provincia de Tungurahua se obtiene que el 6%
respondieron que siempre la organizacion evallUan su indice de rendimiento productivo,
el 10% casi siempre, el 16% ocasionalmente, el 17% casi nunca y el 52% de los
operarios respondieron que nunca; por lo que esto quiere decir que el 69% de operarios
nunca son evaluados en la organizacion para medir su indice de rendimiento productivo

en nlmero de unidades.
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6. ¢EIl indice de rendimiento productivo esta relacionado con la compensacion

salarial que percibe?

Tabla 8. Rendimiento productivo relacionado con la compensacion salarial

Escala Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 31 11%
Muy de acuerdo 30 11%

De acuerdo 53 19%
Poco de acuerdo 76 28%
Desacuerdo 82 30%
Total 272 100%

Elaborado por: Diana Patricia Paredes Torres
Fuente: Investigacion propia

0.35
30%
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0.25
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acuerdo

Graéfico 6 Rendimiento productivo relacionado con la compensacion salarial

Elaborado por: Diana Patricia Paredes Torres
Fuente: Investigacion propia

Analisis e interpretacion

Analizando los siguientes resultados se puede observar que de las encuestas aplicadas al
area operativa del sector carrocero en la provincia de Tungurahua se obtiene que el 11%
respondieron que estan totalmente de acuerdo que el indice de rendimiento productivo
esta relacionado con la compensacion salarial, el 11% estd muy de acuerdo, el 19% esta
de acuerdo, el 28% esta poco de acuerdo y el 30% esta en desacuerdo; por lo que quiere
decir que el 58% de operarios esta en desacuerdo que el indice de rendimiento
productivo esta relacionado con la compensacion salarial que percibe dentro de la

organizacion.
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7. ¢Si su rendimiento productivo fuera elevado le gustaria que su compensacion

salarial se incremente de igual manera?

Tabla 9. Rendimiento productivo elevado y compensacion salarial

Escala Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 117 43%
Muy de acuerdo 45 17%

De acuerdo 68 25%
Poco de acuerdo 34 13%
Desacuerdo 8 3%
Total 272 100%

Elaborado por: Diana Patricia Paredes Torres
Fuente: Investigacién propia
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Gréfico 7 Rendimiento productivo elevado y compensacion salarial

Elaborado por: Diana Patricia Paredes Torres
Fuente: Investigacion propia

Anélisis e interpretacion

Analizando los siguientes resultados se puede observar que de las encuestas aplicadas al
area operativa del sector carrocero en la provincia de Tungurahua se obtiene que el 43%
de los operarios estdn totalmente de acuerdo que el rendimiento productivo fuera
elevado les gustaria que la compensacion salarial incremente, el 17% muy de acuerdo,
el 25% de acuerdo, el 13% poco de acuerdo y el 3% de los operarios estan en
desacuerdo; por lo que quiere decir que el 60% de operarios estan totalmente de acuerdo
que si su rendimiento productivo fuera elevado les gustaria que su compensacién

salarial se incremente de igual manera en la organizacion donde laboran.
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¢Para que usted reciba una compensacion por su nivel de productividad le

gustaria que le evallen la calidad en la elaboracion de carrocerias?

Tabla 10. Compensacion por su nivel de productividad con calidad en la carroceria

Escala Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 56 21%
Muy de acuerdo 75 28%

De acuerdo 79 29%
Poco de acuerdo 20 7%
Desacuerdo 42 15%
Total 272 100%

Elaborado por: Diana Patricia Paredes Torres
Fuente: Investigacion propia
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Graéfico 8 Compensacion por su nivel de productividad con calidad en la carroceria
Elaborado por: Diana Patricia Paredes Torres
Fuente: Investigacion propia

Analisis e interpretacion

Analizando los siguientes resultados se puede observar que de las encuestas aplicadas al

area operativa del sector carrocero en la provincia de Tungurahua se obtiene que el 21%

de los operarios estan totalmente de acuerdo recibir una compensacion por su nivel de

productividad con calidad al elaborar la carroceria, el 28% estan muy de acuerdo, el

29% estan de acuerdo, el 7% estan poco de acuerdo y el 15% de los operarios estan en

desacuerdo; por lo que quiere decir que un 49% esta de acuerdo que para recibir una

compensacion por su nivel de productividad le gustaria que le evallen la calidad en la

elaboracion de la carroceria dentro de la organizacion.
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9. ¢Le gustaria ser reconocido mediante una recompensa no monetaria segun el
nivel de productividad?
Tabla 11. Recompensa no monetaria segun la productividad

Escala Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 31 11%
Muy de acuerdo 30 11%
De acuerdo 26 10%
Poco de acuerdo 79 29%
Desacuerdo 106 39%
Total 272 100%

Elaborado por: Diana Patricia Paredes Torres
Fuente: Investigacién propia
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Gréfico 9 Recompensa no monetaria segln la productividad

Elaborado por: Diana Patricia Paredes Torres
Fuente: Investigacién propia

Anélisis e interpretacion

Analizando los siguientes resultados se puede observar que de las encuestas aplicadas al
area operativa del sector carrocero en la provincia de Tungurahua se obtiene que el 11%
de los operarios estan totalmente de acuerdo que les gustaria ser reconocido mediante
una recompensa no monetaria, el 11% estdn muy de acuerdo, el 10% estan de acuerdo,
el 29% estan poco de acuerdo y el 39% de los operarios estan en desacuerdo; por lo que
quiere decir que el 68% de los operarios estdn en desacuerdo en recibir una

compensacion no monetaria segun el nivel de productividad en la organizacién.
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10. ¢ Qué tipo de compensacion le gustaria recibir si su rendimiento productivo
fuera elevado?

Tabla 12. Tipo de compensacion si el rendimiento fuera elevado

Escala Frecuencia Porcentaje
Bono de productividad 242 89%
Descanso 16 6%
Seguros médicos 12 4%
Uso de vehiculos 1 0,37%
Recreaciones 1 0,37%
Total 272 100%

Elaborado por: Diana Patricia Paredes Torres
Fuente: Investigacién propia
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Grafico 10 Tipo de compensacion si el rendimiento fuera elevado

Elaborado por: Diana Patricia Paredes Torres
Fuente: Investigacion propia

Anélisis e interpretacion

Analizando los siguientes resultados se puede observar que de las encuestas aplicadas al
area operativa del sector carrocero en la provincia de Tungurahua se obtiene que el 89%
de los operarios desean bono de productividad si su rendimiento productivo fuera
elevado, el 6% desea descanso, el 4% desea seguros médicos, el 0.37% le gustaria uso
de vehiculo y el 0.37% le gustaria recreaciones, por lo que quiere decir que los
operarios les gustaria recibir un bono de productividad como compensacion si su

rendimiento productivo fuera elevado en la organizacion donde laboran.
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5.2. Comprobacion de hipotesis

En la presente investigacion se plantea la hipotesis nula y la hipétesis alternativa para
comprobar una de ellas.

El planteamiento detallado de las hipotesis son las siguientes:

Ho (Hipétesis nula):

La compensacion salarial no incide en el indice de rendimiento productivo del sector
carrocero en la provincia de Tungurahua.

H1 (Hipbtesis alternativa):

La compensacion salarial incide en el indice de rendimiento productivo del sector
carrocero en la provincia de Tungurahua.

Para la verificacion de hipotesis se aplicara el método estadistico del chi — cuadrado
para saber si existe relacion entre las variables y poder tomar una decisién y comprobar
mediante la hip6tesis; la que estara representada el chi — cuadrado con el simbolo X?
para comprobar las hipétesis planteadas.

Condicion:

X? calculado > X tabla =

Se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la alternativa.

X2 calculado < X?tabla =

Se rechaza la hipdtesis alternativa y se acepta la nula.

Férmula para el calculo:

_y(@—E)
E

XZ

Donde:
X2 = chi - cuadrado

FO = Frecuencias observadas
FE = Frecuencias esperadas
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5.3. Calculo de chi - cuadrado
Tabla 13. Frecuencia de las variables observadas

e ;La organizacion realiza un monitoreo o evaluacion
para medir su indice de rendimiento productivo (#

de unidades)? Total
Siemp . Ocasion Casi
Casi siempre Nunca
re almente  nunca
3. Totalmen
¢Usted te de 1 6 6 9 25 47
piensa acuerdo
quees Muyde 1 9 2 11 24
justa la acuerdo
compe ~ De 2 10 9 9 33 63
nsacion acuerdo
salarial Poco de 6 2 9 3 24 44
que acuerdo
percibe Desacuer 5 7 10 23 48 94
? do
Total 16 26 43 46 141 272

Elaborado por: Diana Patricia Paredes Torres
Fuente: Investigacion propia

Tabla 14. Frecuencia de las variables esperadas

e ;La organizacion realiza un monitoreo o evaluacion
para medir su indice de rendimiento productivo

(# de unidades)? Total
. Casi Ocasional  Casi
Siempre . Nunca
siempre mente nunca

3. Totalme
¢Usted nte de 47
piensa  acuerdo 2,8 4,5 7,4 79 24,4
que es Muy de 24
justala acuerdo 1,4 2,3 3,8 4,1 12,4
compen De 63
sacion  acuerdo 3,7 6,0 10,0 10,7 32,7
salarial  Poco de 44
que acuerdo 2,6 4,2 7,0 7,4 22,8
percibe? Desacue 94

rdo 55 9,0 14,9 15,9 48,7
Total 16 26 43 46 141 272

Elaborado por: Diana Patricia Paredes Torres
Fuente: Investigacion propia
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Tabla 15. Calculo del chi - cuadrado

2

o) E 0-E (O -E) _©-BF I'EE)
1 2.8 -1,8 3,24 1,16
6 4,5 15 2,25 0,50
6 7.4 -1,4 1,96 0,26
9 7.9 11 1,21 0,15
25 24,4 0,6 0,36 0,01
1 14 -0,4 0,16 0,11
1 23 -1,3 1,69 0,73
9 38 5,2 27,04 712
2 41 21 4,41 1,08
11 12,4 -1,4 1,96 0,16
2 3,7 -1,7 2,89 0,78
10 6,0 4,0 16,00 2,67
9 10,0 -1,0 1,00 0,10
9 10,7 1,7 2,89 0,27
33 32,7 03 0,09 0,00
6 2,6 3,4 11,56 4,45
2 4,2 2,2 4,84 1,15
9 7,0 2,0 4,00 0,57
3 7.4 -4.4 19,36 2,62
24 22,8 1,2 1,44 0,06
6 55 05 0,25 0,05
7 9,0 -2,0 4,00 0,44
10 14,9 -4,9 24,01 1,61
23 15,9 71 50,41 3,17
48 48,7 -0,7 0,49 0,01

X?= 2924

Elaborado por: Diana Patricia Paredes Torres
Fuente: Investigacion propia

Anélisis

Como se puede observar en la aplicacion de la férmula del chi - cuadrado se puede
observar que el calculo es de 29.24; ya que es el mismo valor del programa SPSS lo que
se va a comprobar las hipotesis planteadas dentro de la investigacion.

A continuacién, se observara la tabla del con el valor chi - cuadrado en el programa
SPSS con el nivel de significancia y los grados de libertad segun la matriz cruzada de

variables.
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Tabla 16. Pruebas de chi - cuadrado

Sig.
Valor gl  Asintotica
(2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 29,254% 16 0,022
Razo6n de verosimilitud 27,412 16 0,037
Asociacion lineal por lineal 0,001 1 0,048

N de casos validos 272

a. 9 casillas (36,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es 1,41.

Elaborado por: Diana Patricia Paredes Torres
Fuente: Programa SPSS

Calculo de nivel de significancia
o=5%

a=0.05

Célculo de grado de libertad
gl=(n-1) (nc-1)

gl=(5-1) (5-1)
gl=(4) (4)
gl=16

A continuacion, se observara el valor de chi - cuadrado en la tabla de distribucién para
saber cual es el valor; ya que se debe buscar el valor con el nivel de significancia y los

grados de libertad para conocer si se acepta o rechaza las hipotesis planteadas.
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Tabla 17. Distribucion chi - cuadrado

P = Probabilidad de encontrar un valor mayor o igual que el chi cuadrado tabulado. v = Grados de Libertad

vp| 0.001 [0.0025] 0005 | 001 [ 0025
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Elaborado por: Diana Patricia Paredes Torres
Fuente: (Stracuzzi & Pestana , 2015)

El chi - cuadrado en la tabla de distribucion es de 26, 2962 con un nivel de significancia
de 0, 05 y con 16 grados de libertad.

26.29

29.25

0481216 20 24 28 %2

Grafico 11 Gréfica de chi - cuadrado

Elaborado por: Diana Patricia Paredes Torres
Fuente: Slideplayer

Analisis e interpretacion

Analizando los siguientes resultados se puede observar que el chi — cuadrado X?
calculado es mayor al chi — cuadrado X? de la tabla por lo que se rechaza la hipdtesis
nula y se acepta la alternativa ya que al darnos esos resultados nos quiere decir que la
compensacion salarial si incide en el indice de rendimiento productivo del sector
carrocero en la provincia de Tungurahua; y al realizar la relacion entre las variables, los
operarios respondieron que piensan que es injusta la compensacion salarial que perciben
e incide en el indice de rendimiento productivo en la organizacién donde laboran ya que
el 52% de empresas del sector carrocero no realizan un monitoreo o evaluacion del area

operativa en el nimero de unidades de produccion del sector carrocero en la provincia
de Tungurahua.
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6. CONCLUSIONES

En el area operativa del sector carrocero de la provincia de Tungurahua se
determina que la compensacion salarial incide en el indice de rendimiento
productivo con el 87% que se obtuvo al aplicar el instrumento; ademas que al
aplicar los métodos estadisticos respectivos el cual fue el chi - cuadrado
calculado fue mayor al chi -cuadrado de la tabla con los grados de libertad y se
acepto la hipdtesis alternativa que fue planteada en la investigacion.

Se identificd que en el sector carrocero de la provincia de Tungurahua se aplica
el modelo de compensacion salarial que es el sueldo mas beneficio de ley que la
mayoria de las empresas aplica en el area operativa que se encuentran de
acuerdo a ley y la mayoria de las organizaciones se basan en la tabla sectorial
del sector automotriz carrocero para realizar el pago a los colaboradores.

Al realizar las encuestas se analizd que el indice de rendimiento productivo que
aplica el sector carrocero de la provincia de Tungurahua es evaluado con el
numero de unidades elaboradas en el area operativa de las empresas y que no
toman en consideracion otros factores como la planificacion de indicadores de
gestion para que se vean reflejados al momento de evaluar el indice de
rendimiento productivo dentro de la organizacion.

Se establece que después de enlistar varias opciones de compensacion para
recibir el tipo de compensacion que les gustaria obtener en el area operativa si el
indice de rendimiento productivo es elevado es el bono de productividad con el
89% de aceptacion en el sector carrocero en la provincia de Tungurahua ya que
dentro del sistema de retribucion existe el salario por resultados que se enfoca a

las comisiones por elevar el rendimiento productivo.
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7. RECOMENDACIONES

La compensacion salarial incide en el indice de rendimiento productivo se debe
tomar en consideracion ya que es importante para que el area operativa del
sector carrocero de la provincia de Tungurahua sienta que es justa la
compensacion y su rendimiento sea positivo para incrementar la productividad
de la organizacion, asi como hacerle crecer en la industria no solo a nivel
nacional sino como internacional.

Las empresas del sector carrocero de la provincia de Tungurahua deberian
elaborar un sistema de compensaciones salariales para que el personal del area
operativa se sienta estable dentro de la organizacion y aplicar el modelo de
compensacion salarial por objetivos o compensacion salarial variable que al
realizarlo se le efectuaria la compensacion salarial al cumplimiento de los
objetivos que seria la elaboracién de carrocerias.

Se deberia realizar una evaluacion o monitoreo al area operativa del sector
carrocero de la provincia de Tungurahua con mas frecuencia y aplicando varias
caracteristicas para que exista o se pueda identificar en que parte puede mejorar
la persona evaluada y poder corregir sus fallas para que el personal del area
operativa sienta satisfaccion del trabajo realizado dentro de la organizacion.

Las empresas carroceras deberian implementar otro modelo de compensacion
para gque asi personas que laboran en el area operativa del sector carrocero de la
provincia de Tungurahua se esfuercen y tengan una mayor productividad y
puedan tener los beneficios si el indice de rendimiento fuera elevado como
bonos de productividad y descanso que fueron los que desearian tener los

empleados que laboran dentro de las organizaciones.
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9. ANEXOS

9.1. Anexo 1
Universidad Técnica de Ambato
Facultad de Ciencias Administrativas
Maestria en Gestion del Talento Humano
Objetivo:

La investigacion esta disefiada para determinar la incidencia de la compensacion salarial

en el indice de rendimiento productivo del sector carrocero en la provincia de

Tungurahua.

Instrucciones:

La encuesta estd dirigida al personal operativo del sector carrocero de la
provincia de Tungurahua.

La informacion sera utilizada con fines académicos.

Utilice un esferogréafico para responder el presente cuestionario.

Subraye o margue con una X en la respuesta que usted considere como valida.

Debera escoger una sola respuesta.

11. ¢Considera usted que la compensacion salarial (sueldo + beneficio de ley)

incide positivamente en su rendimiento productivo?

Nunca

Casi nunca
Ocasionalmente
Casi siempre
Siempre

12. ¢ El modelo de compensacién salarial que aplica su organizacion es de acuerdo

alaley?

Nunca

Casi nunca
Ocasionalmente
Casi siempre

Siempre

13. ¢ Usted piensa que es justa la compensacion salarial que percibe?

Totalmente de acuerdo

Muy de acuerdo
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De acuerdo
Poco de acuerdo
Desacuerdo
14. ¢ Le gustaria que exista un modelo de compensacion salarial que esté en funcion
del cumplimiento de objetivos?
Nunca
Casi nunca
Ocasionalmente
Casi siempre
Siempre
15. ¢La organizacién realiza un monitoreo o evaluacion para medir su indice de
rendimiento productivo (# de unidades)?
Nunca
Casi nunca
Ocasionalmente
Casi siempre
Siempre
16. ¢ El indice de rendimiento productivo esta relacionado con la compensacion
salarial que percibe?
Totalmente de acuerdo
Muy de acuerdo
De acuerdo
Poco de acuerdo
Desacuerdo
17. ¢Si su rendimiento productivo fuera elevado le gustaria que su compensacion
salarial se incremente de igual manera?
Totalmente de acuerdo
Muy de acuerdo
De acuerdo
Poco de acuerdo
Desacuerdo
18. ¢Para que usted reciba una compensacion por su nivel de productividad le
gustaria que le evalUen la calidad en la elaboracion de carrocerias?

Totalmente de acuerdo
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Muy de acuerdo
De acuerdo
Poco de acuerdo
Desacuerdo
19. ¢ Le gustaria ser reconocido mediante una recompensa no monetaria segun el
nivel de productividad?
Totalmente de acuerdo
Muy de acuerdo
De acuerdo
Poco de acuerdo
Desacuerdo
20. ¢Qué tipo de compensacion le gustaria recibir si su rendimiento productivo
fuera elevado?
Bono de productividad
Descanso
Seguros médicos
Uso de vehiculo institucional
Otro (¢indique cuél?)
iGRACIAS POR SU COLABORACION!
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9.2. Anexo 2

VALIDACION DE EXPERTOS

Tema del trabajo: La compensacién salarial en el indice de rendimiento productivo del sector

carrocero en la provincia de Tungurahua.

Objetivo del trabajo: Determinar la incidencia de la compensacién salarial en el indice de

rendimiento productivo del sector carrocero en la provincia de Tungurahua.

Criterios Excelente | B Regular | Malo | Deficiente

Presentacion del instr 1 X

Claridad en la redaccién de los A
items

Pertinencia de las variables con los X
indicadores

Relevancia del contenido

Factibilidad de aplicacién

Observaciones: :
& FD@JC vikir .»l Ob)e”-\mi, ok lc\ R?LCCC»\B:‘ ol |“’*’"""°’A4"
- e ncie sy (e\ Cgan f\ denciahrohd ol olocuman te.

}a f«’k—' F*wl "M-fv prvEN h—u‘u?/:a

Validado por: Maria Dolores Guaman Guevara
Profesion: Magister en Gestién y Direccion de
. Empresas
Lugar de Trabajo: Universidad Técnica de Ambato Facultad de
Ciencias Administrativas
Cargo que desempeiia: Docente Titular
Tiempo de experiencia desempeiiando: | 6 afios
‘ Lugar y fecha de validacién: 27 de septiembre del 2019
Firma:

,"/}5/3;!;;
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VALIDACION DE EXPERTOS

Tema del trabajo: La compensacion salarial en el indice de rendimiento productivo del sector
carrocero en la provincia de Tungurahua.

Objetivo del trabajo: Determinar la incidencia de la compensacion salarial en el indice de
rendimiento productivo del sector carrocero en la provincia de Tungurahua.

Criterios Excelente | Bueno | Regular | Malo | Deficiente

Presentacién del instrumento X

Claridad en la redaccién de los X

items

Pertinencia de las variables con los X

indicad

Relevancia del contenido X

Factibilidad de aplicacion X

Observaciones:

Validade por: Mauricio Vizuete Mufioz

Profesién: Ingeniero Comercial

 Lugar de Trabajo: Ambato

 Cargo que desempeiia: Profesor Titular FCADM y Director TH UTA
Tiempo de experiencia desempeiiando: | 5 afios
| Lugar y fecha de validacion: Ambato 23 de septiembre de 2019

=

46



