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RESUMEN 

La productividad organizacional se ve afectada por diversos factores que operan simultáneamente, 

abarcando desde la disponibilidad de materias primas hasta las normas del sector productivo. Sin 

embargo, uno del componente más influyente en el nivel de productividad de una organización es 

el clima laboral. La investigación se enfocó en determinar la relación entre la productividad laboral 

y el clima laboral de los trabajadores en las medianas empresas del sector lácteo de la de la 

provincia de Cotopaxi Se utilizó un enfoque cuantitativo y un diseño descriptivo/relacional. Para 

la recolección de datos se empleó la encuesta y se aplicó dos cuestionarios: el primero, destinado 

a evaluar el clima laboral, aborda 5 dimensiones (autorrealización, involucramiento laboral, 

supervisión, comunicación y condiciones laborales); el segundo, enfocado en medir el nivel de 

productividad, evalúa 3 dimensiones (talento humano, maquinaria, equipo y materiales y 

organización de trabajo). Los resultados revelaron que la mayoría de las empresas presentan un 

clima laboral clasificado como regular (60%) y una productividad laboral en el nivel normal 

(61,7%). Se encontraron relaciones positivas significativas entre involucramiento laboral y talento 

humano, así como con la organización del trabajo en empresas específicas como Tanilact Cotopaxi 

y La Avelina. En Tanilact Cotopaxi, también se destacó una relación significativa entre la 

autorealización y la organización del trabajo. En conclusión, los trabajadores de las medianas 

empresas lácteas en Cotopaxi experimentan predominantemente un clima laboral regular y una 

productividad laboral normal. La investigación subraya la importancia directa de las dimensiones 

del clima laboral en la productividad laboral. Estos hallazgos contribuyen al entendimiento de 

cómo el clima laboral influye en la productividad, destacando áreas clave para la mejora y gestión 

efectiva en el sector lácteo de la provincia. 

Palabras clave: Productividad Laboral, Clima Laboral, Sector Lácteo 
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ABSTRACT 

The research focused on the relationship between labor productivity and work environment 

in medium-sized companies in dairy sector in Cotopaxi province. A quantitative approach and a 

descriptive/relational design were used. To collect data, the survey was used and two 

questionnaires were applied: the first one, intended to evaluate working environment, addresses 5 

dimensions (self-realization, work involvement, supervision, communication and working 

conditions); the second one, focused on measuring  productivity level , it evaluates 3 dimensions 

(human talent, machinery, equipment, materials and work organization). The results revealed that 

the most of companies have a working environment classified as regular (60%) and work 

productivity at a normal level (61.7%). Significant positive relationships were found between work 

involvement and human talent, as well as with work organization in specific companies such as 

Tanilact Cotopaxi and La Avelina. In Tanilact Cotopaxi, a significant relationship between self-

actualization and work organization was also highlighted. In conclusion, workers in medium-sized 

dairy companies in Cotopaxi predominantly experience a regular work environment and normal 

work productivity. The research highlights  direct importance of working environment,and 

productivity. These findings contribute to the understanding of how the working environment 

influences productivity, highlighting key areas for improvement and effective management in the 

dairy sector. 

KEYWORDS:Labor Productivity,Work Environment,Dairy Sector 
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2 Planteamiento del Problema 

2.1 Formulación del Problema 

En el entorno empresarial de las medianas empresas del sector lácteo en Ecuador, la 

eficiencia operativa y el bienestar laboral son factores cruciales para su desarrollo sostenible 

(Ampudia, 2022). Según datos aportados por Euromonitor International en el año 2013, la 

productividad laboral a nivel nacional se situó en USD 15,370, comparada con el promedio de 

América Latina de USD 18,351 y el promedio de los países de la OCDE de USD 77,929. Estas 

cifras revelan una brecha significativa en los niveles de productividad entre Ecuador y las naciones 

más desarrolladas (Quijia y otros, 2021). 

A pesar de los esfuerzos establecidos en el Plan Nacional de Desarrollo 2017-2021, que 

busca impulsar la productividad y competitividad de manera redistributiva y solidaria para lograr 

un crecimiento económico sostenible, se evidencia que los niveles de productividad en nuestro país  

aún se mantienen relativamente bajos en comparación con sus contrapartes más avanzadas y con 

la región sudamericana en general (Secretaría Nacional de Planificación y Desarrollo, 2017). Es 

relevante destacar que, en los últimos cinco años, la productividad laboral en Ecuador ha 

experimentado una disminución del 10%, según la información proporcionada por el Banco Central 

y el Instituto Nacional de Estadística y Censos (INEC). Este declive constituye un desafío 

significativo que el país enfrenta en sus esfuerzos por mejorar y optimizar la productividad en el 

ámbito económico (Primicias, 2023). 

En el ámbito de las empresas lácteas, la productividad se ve afectada por diversos factores, 

como la calidad e inocuidad de los procesos, la capacitación y la maquinaria, etc. A pesar de cumplir 

con altos estándares, la industria enfrenta desafíos como costos elevados y bajos niveles de 

productividad (Espinoza E. , 2012).  

Ante esta realidad, las empresas lácteas, como todas, buscan crecimiento interno y externo 

para ser competitivas (Parodia Mindiola, 2018). En este contexto, el clima organizacional y la 

productividad laboral se erigen como indicadores cruciales para la toma de decisiones, la gestión 

de conflictos y el éxito organizacional (Baharin, 2020). Surge así la necesidad de profundizar en la 

relación entre la productividad laboral y el clima laboral en este sector particular, un área de estudio 

que ha sido escasamente explorada. 
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3 Justificación 

La productividad organizacional se ve influida por diversos factores que operan 

simultáneamente, desde la disponibilidad de materias primas hasta las normas del sector 

productivo. No obstante, el componente más influyente en el nivel de productividad de una 

organización es, indiscutiblemente, el clima laboral. Este abarca tanto los factores directivos como 

la satisfacción laboral de sus miembros (Vallejo, 2021). En este sentido, el clima organizacional 

resulta de la interacción de diversos elementos personales y grupales que impactan en el 

rendimiento laboral de los trabajadores en las empresas (Vilema, 2018). 

El objetivo fundamental de toda organización con fines lucrativos es preservar niveles 

elevados de rentabilidad y solidez económica, logrados mediante niveles óptimos de productividad. 

La capacidad de producción de una organización se rige como el indicador primordial y uno de los 

factores más determinantes para su competitividad en el actual mercado. En este contexto, la 

eficiencia productiva se convierte en un pilar esencial para alcanzar y mantener el éxito financiero 

en el entorno empresarial. 

En ese sentido la presente investigación pretende determinar la relación entre la 

productividad laboral y el clima laboral de los trabajadores de las medianas empresas, del sector 

lácteo de la provincia de Cotopaxi. Cuyo propósito es proporcionar a las empresas información 

relevante que les permita tomar decisiones y aplicar estrategias para mejorar el clima laboral, con 

miras a aumentar la productividad. Un entorno de trabajo positivo y motivador se traduce en un 

mayor compromiso de los empleados, reducción del ausentismo y la rotación, mejora en la 

comunicación y la cooperación, mayor satisfacción del personal, mejor imagen de la empresa, y 

fomento de la creatividad e innovación empresarial. 
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4 Objetivos 

4.1. Objetivo General  

Determinar la relación entre la productividad laboral y el clima laboral de los trabajadores de las 

medianas empresas, del sector lácteo de la provincia de Cotopaxi. 

4.2. Objetivos Específicos 

● Investigar los conceptos teóricos relacionados con la productividad laboral y el clima laboral 

en entornos empresariales. 

● Identificar el clima laboral de los trabajadores de las medianas empresas, del sector lácteo de 

la provincia de Cotopaxi.  

● Diagnosticar el nivel de productividad de los trabajadores de las medianas empresas, del sector 

lácteo de la provincia de Cotopaxi.  
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5 Actividad y Sistemas de las Tareas en Función a los Objetivos Planteados 

Tabla 1:  

Actividades y sistemas de las tareas en función a los objetivos planteados 

Objetivo Específico Actividades Cronograma Productos 

Objetivo 1 

Investigar los conceptos 

teóricos relacionados 

con la productividad 

laboral y el clima 

laboral en entornos 

empresariales. 

 

Recopilación de 

información mediante 

la exploración de 

variables pertinentes a 

la investigación, 

extraídas de fuentes de 

alta calidad como 

artículos científicos, 

libros y revistas de 

renombrado impacto. 

 

 

Octubre 2023 

Febrero 2024 

Estructuración del 

marco teórico a 

partir de artículos 

científicos, libros 

y revistas. 

Objetivo 2 

Identificar el clima 

laboral de los 

trabajadores de las 

medianas empresas, del 

sector lácteo de la 

provincia de Cotopaxi.  

 

Aplicación de la 

encuesta clima laboral 

respectivas a la 

muestra de estudio. 

Organización de los 

datos mediante el 

software estadístico 

SPSS. 

 

 

Octubre 2023 

Febrero 2024 

Resultados 

obtenidos del 

cuestionario 

aplicado.  

Objetivo 3 

Diagnosticar el nivel de 

productividad de los 

trabajadores de las 

medianas empresas, del 

sector lácteo de la 

provincia de Cotopaxi.  

 

Aplicación de la 

encuesta 

productividad laboral 

respectivas a la 

muestra de estudio. 

Organización de los 

datos mediante el 

software estadístico 

SPSS. 

Cálculo de la relación 

entre la variable 

productividad laboral. 

 

Octubre 2023 

Febrero 2024 

Resultados 

obtenidos del 

cuestionario 

aplicado. 

Resultado de la 

relación entre la 

productividad 

laboral y el clima 

laboral 

 

 

Nota. La tabla corresponde a las actividades ejecutadas en los objetivos 
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6 Beneficiarios 

El proyecto de investigación en curso presenta distintos grupos de beneficiarios, los cuales 

se describen de manera detallada en las siguientes categorías: Beneficiarios Directos e Indirectos. 

A continuación, se expande sobre cada uno de estos grupos para ofrecer una comprensión más 

completa de la amplitud de impacto que el estudio puede tener. 

Tabla 2:  
Beneficiarios del proyecto 

Beneficiarios Directos Beneficiarios Indirectos 

Empresarios y Directivos: Obtendrán 

conocimientos específicos y prácticos para 

mejorar las condiciones laborales y la 

productividad en sus empresas del sector 

lácteo. 

Trabajadores y Profesionales de 

Recursos Humanos: Experimentarán 

directamente mejoras en el clima laboral y 

podrán aplicar estrategias específicas para 

optimizar su rendimiento y satisfacción 

laboral. 

 

Clientes y Consumidores: Podrían 

beneficiarse de empresas más productivas 

que, posiblemente, ofrezcan productos y 

servicios de mayor calidad y eficiencia. 

Familias de los Trabajadores: 

Experimentarán indirectamente mejoras en la 

calidad de vida de los empleados, reflejadas 

en un ambiente laboral más positivo. 

Comunidad Local: Se verá 

favorecida a medida que las empresas del 

sector lácteo contribuyan al desarrollo 

económico regional y a la creación de 

empleo. 

Educadores y Estudiantes: Podrían 

beneficiarse de la generación de 

conocimientos y prácticas innovadoras que 

podrían influir en programas académicos y en 

la formación de profesionales del futuro. 

Nota. La tabla corresponde a los beneficiarios de este proyecto. 
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7 Fundamentos Científica Técnica 

7.1 Antecedentes  

El desarrollo del presente proyecto de investigación se encuentra sujeta por diferentes 

investigaciones científicas, que nos brindara la información necesaria, sobre las diferentes variables 

que se van a estudiar y de igual manera como estas se encuentran relacionas. 

 “Clima laboral y su relación con la productividad de los trabajadores de una empresa de 

lácteos” (Oña, 2022) 

Este proyecto de investigación tuvo como objetivo principal examinar la relación entre el 

clima laboral y la productividad en la empresa INLADEC. Se adoptó un enfoque cuantitativo de 

alcance relacional y corte transversal mediante la aplicación de dos cuestionarios: uno de clima 

laboral, diseñado por docentes de la PUCE-Ambato, y otro de productividad, elaborado por 

profesores de la Universidad Cesar Vallejo de Perú. Ambos cuestionarios, que evaluaron tres 

dimensiones clave (talento humano, maquinaria, equipo y materiales, y organización en el trabajo), 

fueron administrados a los 77 colaboradores de la empresa. Los resultados indicaron valores 

estadísticos descriptivos que revelan un clima laboral en el que las dimensiones de motivación, 

comunicación, liderazgo y condiciones de trabajo superan el punto de corte, mientras que 

compensaciones se sitúa por debajo. En cuanto a la productividad, se observó satisfacción en las 

dimensiones de talento humano, maquinaria, equipos y materiales, y organización del trabajo, con 

niveles por encima del punto de corte. La conclusión final del estudio es que no existe una relación 

significativa entre el clima laboral y la productividad en la empresa INLADEC. 

El aporte de este estudio fue importante porque nos sirvió para tomar el instrumento de 

evaluación de la productividad y el clima laboral. Comprende las dimensiones como 

autorrealización, involucramiento laboral y condiciones laborales, brinda a las empresas del sector 

lácteo una herramienta robusta y específica para comprender y mejorar su rendimiento laboral. De 

manera adicional, las dimensiones relacionadas con el clima laboral, como talento humano y 

organización de trabajo, ofrecen una visión integral de los factores que influyen en el entorno 

laboral. La utilidad práctica de este instrumento se manifiesta en su capacidad para captar las 

complejidades y matices de la productividad y el clima laboral en un contexto empresarial 

específico. En este sentido, el estudio no solo proporciona un marco teórico, sino también una 



 

29 
 

herramienta aplicable y precisa que puede ser empleada por empresas del sector lácteo en la 

provincia de Cotopaxi y, potencialmente, adaptada para su uso en otros contextos empresariales. 

“Clima laboral y productividad de los trabajadores en las organizaciones de la economía 

popular y solidaria” (Vallejo, 2021) 

Esta investigación se propuso determinar la relación entre el clima laboral y la 

productividad en organizaciones de la economía popular y solidaria, empleando un enfoque 

cuantitativo descriptivo y un diseño transversal no experimental. La recopilación de datos se realizó 

mediante un cuestionario cerrado tipo Likert, administrado a 45 trabajadores de la Fundación 

Salinerito. Los resultados indicaron que el 68% de la población percibe el clima laboral como 

positivo en todas las dimensiones. Se destaca que la dimensión de trabajo en equipo es valorada 

positivamente por el 82.2%, la satisfacción laboral por el 86.6%, y la participación por el 80%. Sin 

embargo, la dimensión de manejo de conflictos obtuvo un 73%, la cultura organizacional un 86.6%, 

el liderazgo un 75.6%, y la formación y desarrollo un 68.9% de aceptación. En última instancia, se 

concluye que no se identifica una vinculación entre el clima laboral y la productividad laboral en 

la Fundación Salinerito. 

Este estudio ha entregado una contribución importante para estructurar el marco teórico 

sobre los elementos determinantes de la productividad laboral de los trabajadores. Entre los factores 

clave examinados se encuentran el trabajo en equipo, la satisfacción laboral, la participación, la 

cultura organizacional, el liderazgo y la formación y desarrollo. Al desglosar estos elementos, la 

investigación ha proporcionado una comprensión más profunda de cómo cada uno de ellos impacta 

la eficiencia y rendimiento laboral en el contexto de las medianas empresas del sector lácteo. El 

trabajo en equipo, identificado como uno de los factores centrales, se exploró en términos de su 

influencia en la colaboración y coordinación entre los trabajadores. La satisfacción laboral fue 

examinada desde la perspectiva de cómo la gratificación y el bienestar de los empleados afectan 

directamente su productividad. La participación, un componente crucial en las organizaciones, se 

analizó en términos de cómo involucra a los empleados en la toma de decisiones y actividades 

laborales. La cultura organizacional, otro elemento destacado, se evaluó en relación con cómo los 

valores y principios compartidos dentro de una empresa afectan la productividad. Además, el 

liderazgo y la formación y desarrollo fueron examinados en términos de su capacidad para influir 

en el rendimiento y el crecimiento profesional de los empleados. 
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“Relación de los factores del clima laboral con el desempeño de los trabajadores” (Vilema, 

2018). 

La investigación tuvo como objetivo determinar la relación existente entre el clima 

organizacional y el rendimiento de los trabajadores en la empresa CODIEMPAQUES, ubicada en 

la ciudad de Quito, Ecuador. En términos metodológicos, se adoptó un enfoque cuantitativo 

relacional, aplicando un cuestionario con escala Likert que evalúa variables cruciales a través de 

dimensiones como la comunicación interpersonal, la autonomía en la toma de decisiones y la 

motivación. Se analiza la incidencia de estas variables en aspectos como el clima laboral percibido, 

la productividad, eficacia y eficiencia laboral, todos relacionados con el desempeño laboral. Los 

resultados revelan que el clima organizacional, según la percepción de los trabajadores, se clasifica 

como favorable y ejerce una influencia significativa en el desempeño laboral en la empresa 

CODIEMPAQUES. 

Esta investigación contribuyó de manera significativa al planteamiento del problema sobre 

la relación entre el clima laboral y la productividad en empresas medianas. Además, los resultados 

sirvieron para el apartado de discusión ya que permitió realizar comparaciones con los hallazgos 

obtenidos en este estudio específico. Esta comparación se realiza en un contexto empresarial 

diferente y considera diversas dimensiones, como la comunicación interpersonal, la autonomía en 

la toma de decisiones y la motivación. Este enfoque en dimensiones específicas enriquece la 

comprensión global de cómo los factores del clima laboral impactan el rendimiento de los 

trabajadores en diferentes entornos organizacionales. La comparación de resultados se centra en 

elementos clave, como la comunicación interpersonal, explorando cómo las interacciones efectivas 

entre los empleados y los líderes afectan la dinámica del clima laboral. Además, se examina la 

autonomía en la toma de decisiones, evaluando cómo la capacidad de los trabajadores para tomar 

decisiones influye en su percepción del entorno laboral. La motivación también juega un papel 

crucial, y la comparación se centra en cómo los niveles de motivación influencian directamente la 

productividad en distintos contextos empresariales. 

“Asociación entre el clima laboral y su influencia en la productividad de los colaboradores 

de la empresa farmacéutica Labovida. S.A.” (Murillo, 2020). 

El propósito de la investigación fue establecer la asociación entre el clima laboral y su 

repercusión en la productividad de los colaboradores en la empresa farmacéutica Labovida. S.A. A 
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través del coeficiente de relación de spearman e implementar estrategias basadas en un diagnóstico 

de necesidades para mejorar el entorno laboral y alcanzar los objetivos corporativos. La 

metodología abarcó enfoques cuantitativos y cualitativos, con un diseño transversal, descriptivo y 

relacional. Se empleó un cuestionario con escala Likert para evaluar dimensiones como 

comunicación, autonomía y motivación, aspectos referentes al ambiente laboral y la rentabilidad, 

adecuación laboral y desempeño, vinculados directamente a la productividad laboral. Los 

resultados indicaron que el clima laboral, según la percepción de los trabajadores, se clasifica como 

desfavorable, ejerciendo un impacto significativo en la productividad. La investigación finalmente 

propuso un conjunto de estrategias motivacionales destinadas a mejorar las relaciones, reconocer 

el esfuerzo y potenciar de manera positiva y progresiva, contribuyendo así a la mejora integral del 

desempeño tanto individual como corporativo. 

Esta investigación ha realizado una contribución significativa a la revisión bibliográfica, 

especialmente en lo que respecta a los factores de evaluación tanto del clima laboral como de la 

productividad. Entre estos factores destacan la comunicación, autonomía y motivación, 

considerados como aspectos cruciales relacionados con el ambiente laboral, rentabilidad, 

adecuación laboral y desempeño, todos directamente vinculados a la productividad laboral. La 

exhaustiva exploración de estos elementos ha permitido obtener una comprensión más profunda de 

cómo los factores del clima laboral inciden en la productividad de los trabajadores en diversos 

entornos organizacionales. El análisis detallado de la comunicación, autonomía y motivación, junto 

con otros aspectos relevantes, proporciona una visión completa de los factores que influyen tanto 

positiva como negativamente en la eficiencia y el rendimiento laboral. 

7.2 Fundamentación Teórica 

7.2.1 La productividad laboral  

Con el transcurso del tiempo, el concepto de productividad ha experimentado diversas 

interpretaciones, pero en esencia todas se refieren a la relación entre la producción y los recursos 

necesarios para alcanzarla. La aparición tardía del término "productividad" se vincula con la 

Revolución Industrial, y aunque se atribuye a Adam Smith una referencia al concepto, en realidad, 

en su obra "An Inquiry into the Nature and Causes of the Wealth of Nations" (1776), no empleó la 
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palabra "productivity", sino que destacó la división del trabajo como la causa principal del aumento 

en la capacidad productiva (Smith, 2007). 

En el abordaje de las definiciones de productividad, se encuentran aportes de diversos 

autores, como Gubbels (1967), quien la plantea como una relación entre producto e insumos 

(Cabrera, 2017); Prokopenko (1989), que la define como la relación entre cantidad y calidad de 

bienes o servicios producidos y los recursos utilizados; y Render y Heizer (2014), quienes la 

conceptualizan como la mejora del proceso productivo mediante una comparación favorable entre 

la calidad de los recursos utilizados (inputs) y la cantidad de bienes y servicios (Agudelo & 

Escobar, 2022). 

En este contexto, la productividad laboral se entiende como la relación entre los bienes o 

servicios producidos por un trabajador y los recursos empleados para dicha producción. Se trata de 

una medida de eficiencia que puede aplicarse tanto a una empresa específica como a una economía 

en su conjunto. La Organización Internacional del Trabajo (OIT) la define como la eficiencia de 

un país al utilizar la materia prima en una economía para producir bienes y servicios, ofreciendo 

así una medida del crecimiento económico, la competitividad y los niveles de vida en dicho país 

(UNIR, 2022). En consecuencia, la productividad laboral se erige como un indicador económico 

fundamental, estrechamente vinculado al crecimiento económico, la competitividad y el nivel de 

vida de una economía (Organización Internacional del Trabajo, 2020). 

7.2.1.1 Factores que influyen en la productividad 

Diversos autores, desde los economistas clásicos hasta los teóricos contemporáneos de la 

administración y las operaciones, han abordado la identificación de los factores que inciden en la 

productividad. En la Tabla 3, se presenta un resumen que categoriza y sintetiza estos factores 

encontrados. 
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Tabla 3: 

Factores que influyen en la productividad 

Factores Definición 

Talento humano 

Comprende la habilidad del trabajador, sus competencias, interacción 

social, niveles de motivación y satisfacción laboral, participación 

activa, fuerza de trabajo, actitudes, capacidad y efectividad laboral, 

esfuerzo individual, integración en el equipo, cultura y clima 

organizacional, educación, trabajo en equipo, cohesión, gestión del 

conflicto, así como condiciones saludables de trabajo. 

Procesos 

Involucra la racionalización del trabajo, el desarrollo tecnológico, 

métodos y sistemas de trabajo, la escala de operaciones, y la eficiente 

utilización de la capacidad laboral y del conocimiento. 

Recursos 

Aborda aspectos como activos, calidad de las materias primas, 

disponibilidad de transporte, tierras, energía, planta y equipo, 

infraestructura, calidad y disponibilidad de materiales, tecnología, 

insumos intermedios como agua, telecomunicaciones, herramientas, 

así como la inversión en capital. 

Administración 

Enfocado en los mecanismos institucionales, políticas y 

estrategias, estilos de dirección, liderazgo, habilidades administrativas 

en el desarrollo de estrategias y la gestión administrativa en general. 

Fuente: (Agudelo & Escobar, 2022) 

A partir de la revisión anterior, es evidente que la mayoría de los teóricos coinciden en la 

naturaleza compleja del aumento de la productividad, el cual está sujeto a la interacción de diversos 

factores. Es crucial reconocer que la mera presencia de uno o varios de estos factores no asegura 

automáticamente un incremento en la productividad. Entre estos factores, se identifican variables 

externas que están vinculadas al entorno en el que operan las organizaciones, así como variables 

internas relacionadas con la gestión y administración, así como con el talento humano que 

conforma estas entidades (Agudelo & Escobar, 2022). 
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La complejidad del fenómeno resalta la importancia de abordar tanto los elementos externos 

como los internos para optimizar la productividad. Los factores externos, que abarcan desde las 

condiciones del mercado hasta las regulaciones gubernamentales, influyen significativamente en 

el desempeño de las organizaciones. Por otro lado, los factores internos, que incluyen la eficacia 

de la gestión y el compromiso del talento humano, son igualmente esenciales para maximizar la 

productividad (Zondo, 2020). 

En este sentido, comprender la interrelación dinámica de estos factores y desarrollar 

estrategias integrales que consideren tanto el entorno externo como las dinámicas internas, se 

presenta como un enfoque clave para abordar y mejorar la productividad en las organizaciones. 

7.2.1.2 Medición de la productividad laboral 

Como se mencionó anteriormente, la productividad laboral está estrechamente ligada al 

nivel de eficacia individual o grupal al alcanzar los objetivos laborales en el menor tiempo posible 

y utilizando los recursos asignados de manera eficiente. En este contexto, Vázquez y Henao 

(Vasquez, 2018) enfatizan en su artículo la importancia de considerar aspectos fundamentales al 

medir la productividad laboral. Esta medición puede cuantificarse "a través de la relación que 

existe, en un periodo de tiempo específico, entre la producción de bienes y servicios (outputs) y los 

factores de producción asociados al proceso (inputs), expresando dicho vínculo generalmente 

mediante la relación (outputst / inputst)". La metodología propuesta por el autor se puede resumir 

de manera matemática de la siguiente manera: 

𝐏𝐫𝐨𝐝𝐮𝐜𝐭𝐢𝐯𝐢𝐝𝐚𝐝 𝐋𝐚𝐛𝐨𝐫𝐚𝐥 =
Producción de Bienes y Servicios (outputs)

𝐹𝑎𝑐𝑡𝑜𝑟𝑒𝑠 𝑑𝑒 𝑃𝑟𝑜𝑑𝑢𝑐𝑐𝑖𝑜𝑛 𝐴𝑠𝑜𝑐𝑖𝑎𝑑𝑜𝑠 𝑎𝑙 𝑃𝑟𝑜𝑐𝑒𝑠𝑜 (𝑖𝑛𝑝𝑢𝑡𝑠)
 

Esta formulación matemática proporciona un marco claro para comprender y evaluar la 

productividad laboral, destacando la relación entre los resultados obtenidos y los recursos 

empleados durante un período determinado. Este enfoque cuantitativo contribuye a una medición 

más precisa y objetiva de la productividad laboral, facilitando así la toma de decisiones informadas 

y estratégicas en el ámbito laboral. 

Según Robbins (2008), la medición de la productividad en una organización implica 

considerar diversas dimensiones, entre las cuales se destacan las siguientes: 
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 Talento humano: Este factor es crucial y ejerce una influencia directa en todas las demás 

dimensiones de la productividad. Según Chiavenato (Chiavenato, 2006), la productividad se 

logra a través del capital humano, ya que la calidad del servicio o producción surge de las 

personas. La participación activa de los trabajadores en actividades como producción, 

marketing e innovación contribuye al éxito productivo. El trabajo en equipo, el consenso entre 

colegas y la construcción de un ambiente de confianza y camaradería pueden aumentar la 

motivación, facilitar la innovación y mejorar la eficiencia, repercutiendo así en una mayor 

productividad. 

 Maquinaria, equipo y materiales: La productividad relacionada con estos elementos depende 

en gran medida de su estado, calidad y uso adecuado. La innovación tecnológica en maquinaria 

y equipos puede incrementar la productividad al permitir una mayor producción en el mismo 

tiempo o con menos recursos. Además, una mejora en la tecnología puede impactar 

positivamente la calidad, la eficiencia en la emisión de información y las estrategias de 

comercialización. La reducción del uso de materiales también es un esfuerzo significativo que 

puede influir en los resultados obtenidos. 

 Organización del trabajo: La eficiencia productiva se ve afectada por la organización del 

trabajo, que incluye la estructura y el diseño de los puestos de trabajo. La determinación de 

estas estructuras debe considerar las maquinarias, equipos y materiales disponibles, así como 

las habilidades deseadas en los trabajadores. La división del trabajo es otro aspecto crucial que 

impacta positivamente la productividad al permitir que los trabajadores perfeccionen sus 

habilidades y destrezas, reduciendo el tiempo necesario para tareas repetitivas y optimizando 

el uso de maquinarias. 

7.2.1.3 Productividad y comercialización 

La interrelación entre productividad y comercialización abarca varios aspectos esenciales 

en el ámbito empresarial. La productividad se define como la capacidad de una empresa para 

optimizar la eficiencia y los resultados utilizando de manera eficaz sus recursos, tales como tiempo, 

energía y materiales (López C. , 2023). Por otro lado, la comercialización comprende la creación, 

distribución y promoción de productos o servicios con el objetivo de generar ingresos y satisfacer 

las demandas del mercado (Segarra, 2019). 
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Estos conceptos están estrechamente vinculados, ya que la productividad comercial 

desempeña un papel fundamental en el aumento de las ventas y la satisfacción del cliente. Una 

empresa altamente productiva puede ofrecer precios más competitivos, mejorar su capacidad de 

respuesta a la demanda y adaptarse ágilmente a los cambios del mercado. Asimismo, la 

productividad comercial contribuye a optimizar la rentabilidad y consolidar la imagen profesional 

de la empresa (López C. , 2023). 

En resumen, la productividad y la comercialización están intrínsecamente relacionadas, ya 

que la eficiencia en la comercialización resulta crucial para mejorar las ventas y la satisfacción del 

cliente, lo que, a su vez, repercute positivamente en la rentabilidad y competitividad de la empresa.  

7.2.2 Clima laboral 

A lo largo del tiempo, el fenómeno conocido como clima laboral ha suscitado el interés de 

estudios, adoptando diversas denominaciones como ambiente, atmósfera, clima organizacional o 

clima laboral. No obstante, solo en las últimas décadas se han realizado esfuerzos significativos 

para clarificar y definir este concepto de manera más precisa (UNIR, 2022). 

El clima laboral, entendido como el conjunto colectivo de características psicológicas que 

configuran el entorno de trabajo, ha experimentado una definición y medición centrada 

principalmente en dimensiones clave como cohesión, compromiso y trabajo en equipo. A través de 

estas dimensiones, el clima laboral proporciona una visión integral de cómo los trabajadores 

perciben y evalúan tanto a sus líderes como a la empresa en su conjunto como una organización 

(Muñoz y otros, 2019). 

En este contexto, la valoración que los trabajadores hacen de sus directivos y de la 

organización se convierte en un elemento crucial, ya que influye de manera directa en la percepción 

del clima laboral. Estos aspectos psicológicos colectivos no solo impactan en el bienestar y la 

satisfacción de los empleados, sino que también juegan un papel fundamental en la eficiencia, la 

productividad y el compromiso general en el lugar de trabajo. Es así como el estudio y la 

comprensión del clima laboral emergen como elementos esenciales para fomentar entornos 

laborales saludables y productivos en la actualidad (Brancato & Juri, 2011). 

A partir de las definiciones previamente mencionadas, se pueden identificar elementos 

esenciales que caracterizan el concepto de clima laboral (Mujica de González, 2018): 
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 Naturaleza del Medio Ambiente de Trabajo: El clima laboral se centra en las particularidades 

del entorno de trabajo, abarcando factores que influyen directamente en la experiencia laboral 

de los individuos. 

 Percepción de los Trabajadores: Estas características del entorno laboral son percibidas por 

los trabajadores de manera directa o indirecta. La percepción individual y colectiva de estos 

elementos contribuye a la configuración del clima laboral. 

 Impacto en el Comportamiento Laboral: El clima laboral no es solo una condición estática; 

más bien, tiene repercusiones directas en el comportamiento de los empleados. La forma en 

que se configuran estas características influye en la motivación, la satisfacción y la 

productividad laboral. 

 Variable Intermediaria: El clima laboral actúa como una variable interviniente que media 

entre los diversos factores presentes en el sistema organizacional y el comportamiento 

individual de los empleados. Esta relación dinámica influye en la forma en que los trabajadores 

interactúan y responden a su entorno laboral. 

 Relativa Permanencia y Variabilidad: Las características del clima laboral no son estáticas; 

más bien, son relativamente permanentes en el tiempo. Sin embargo, estas características 

pueden variar de una organización a otra y, incluso, de una sección a otra dentro de una misma 

entidad. 

 Dinámica Interdependiente: El clima laboral no existe de manera aislada; más bien, forma 

parte de un sistema interdependiente que incluye las estructuras y características 

organizacionales, así como a los individuos que componen la organización. Esta 

interdependencia contribuye a la dinámica y evolución constante del clima laboral. 

Todas las organizaciones comparten propiedades o características comunes, aunque cada 

una posee una combinación única de estas. El ambiente interno de una organización está 

intrínsecamente ligado a las personas que la conforman. Los sentimientos psicológicos que definen 

el clima organizacional reflejan el funcionamiento interno de la organización, pudiendo variar entre 

confianza, progreso, temor o inseguridad. En consecuencia, la conducta de un individuo en su 

entorno laboral no solo depende de sus características personales, sino también de la percepción 

que tiene sobre el clima de trabajo y los elementos presentes en su organización (Vásquez y otros, 

2018). 
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El clima laboral desempeña un papel determinante en la configuración de una organización, 

influyendo en las decisiones internas y en las dinámicas relacionales tanto dentro como fuera de la 

entidad. En la actualidad, se ha convertido en un componente esencial en la planificación 

estratégica de las organizaciones, ya que permite gestionar la motivación de los empleados con el 

objetivo de alcanzar resultados económicos más sólidos. La comprensión y gestión efectiva del 

clima laboral se han vuelto imperativas para fomentar un entorno de trabajo saludable y productivo, 

siendo esencial para el éxito a largo plazo de cualquier organización (Pacherrez & Vargas, 2023). 

7.2.2.1 Factores de evaluación del clima laboral 

En el entorno laboral, diversos factores ejercen una influencia crucial, y la percepción que 

los trabajadores tienen de su ambiente de trabajo incide directamente en aspectos como la 

confianza, la estabilidad, el trabajo en equipo y la sinergia entre los empleados. Este impacto, ya 

sea positivo o negativo, repercute significativamente en el rendimiento global de la empresa. En 

este contexto, Reyes (2019) identifica seis factores fundamentales para el clima laboral: 

 Comunicación: La comunicación efectiva en las organizaciones debe ser abierta y horizontal, 

trascendiendo las jerarquías. La habilidad para comunicarse de manera efectiva, según Ribeiro 

(1998), implica influir en los demás, ejercer poder con credibilidad y tener la autoridad para 

liderar. 

 Colaboración: Evaluar la madurez, respeto, comunicación, colaboración y compañerismo 

dentro de un equipo es crucial para un buen ambiente laboral. Estos elementos influyen 

directamente en la calidad de las relaciones humanas y, por ende, en la percepción del cliente. 

 Liderazgo: El liderazgo, entendido como una transformación para la empresa, involucra a 

aquellos con responsabilidades en distintas áreas. La singularidad de cada individuo, 

reconocida por Maxwell (2013), destaca la importancia del liderazgo para lograr resultados 

precisos a corto plazo. 

 Carrera profesional: Relacionado con la preparación académica y las habilidades de los 

trabajadores, este factor impacta en la posibilidad de ascensos, calidad de vida y satisfacción 

laboral. Fomentar el desarrollo de la carrera profesional contribuye a la ilustración del talento 

humano y fortalece la comunicación interna. 

 Satisfacción: La satisfacción laboral, vinculada a actitudes generales hacia el trabajo, se gesta 

en un ambiente agradable donde se reconoce y motiva a los empleados. Propiciar una relación 
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sana entre la administración y los trabajadores, según Sánchez y García (2018), resulta en un 

enfoque de ganar-ganar. 

 Condiciones físicas: La investigación de Elton Mayo (1977) subraya la importancia de 

elementos como el entorno, iluminación, reducción de ruidos, herramientas y equipos para 

mejorar la productividad de los empleados. 

Estos factores, en conjunto, delinean la compleja red de interacciones que configuran el 

clima laboral y su impacto en el desempeño organizacional. 

7.2.2.2 Dimensiones de clima laboral 

Según Bowers y Taylor, identifican cinco dimensiones para evaluar el clima laboral (Taylor, 

1970): 

 Apertura a los cambios tecnológicos: Se refiere a la disposición de la dirección para adoptar 

nuevos recursos o equipos que faciliten o mejoren el trabajo de los empleados. 

 Recursos humanos: Hace alusión a la atención que la dirección presta al bienestar de los 

empleados en el entorno laboral. 

 Comunicación: Esta dimensión se centra en las redes de comunicación existentes dentro de la 

organización, así como en la facilidad con la que los empleados pueden expresar sus quejas 

ante la dirección. 

 Motivación: Evalúa las condiciones que influyen en la intensidad laboral de los empleados 

dentro de la organización. 

 Toma de decisiones: Examina la información utilizada en las decisiones internas de la 

organización, así como el papel de los empleados en este proceso (Sandoval, 2004, p. 86). 

Estas dimensiones proporcionan una visión integral de los factores que influyen en el ambiente de 

trabajo. La apertura a los cambios tecnológicos, la atención a los recursos humanos, la eficacia de 

la comunicación, la motivación de los empleados y el proceso de toma de decisiones emergen como 

elementos cruciales que impactan directamente en la percepción y la dinámica laboral. 

De acuerdo a otros autores, señalan tres dimensiones del clima organización. A continuación, se 

detalla cada una de ellas: 

 Motivación. - se define como una necesidad que orienta el comportamiento y está vinculada a 

la satisfacción y a las relaciones laborales. La motivación del personal se refleja en la atención 
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al cliente y en el nivel de satisfacción, lo que conduce a una mayor producción laboral y, por 

ende, al éxito organizacional.  (Peña & G., 2018).  

Ramírez y Yidios (2007) presentan una visión clásica de la motivación, describiéndola 

como procesos internos que actúan como impulsores del comportamiento humano, guiando a los 

individuos hacia metas específicas. Esta motivación se origina en necesidades o deseos, 

impulsando a la acción y siendo influida por factores internos y externos, como valores y relaciones 

interpersonales. Según el sitio web Gestión (2019) destaca motivadores intrínsecos, que generan 

satisfacción durante la actividad, y motivadores extrínsecos, que se otorgan después de completar 

la tarea. 

 Tolerancia al error. - según García (2022), es crucial para el aprendizaje y la mejora. La cultura 

del error en una organización, tanto a nivel corporativo como individual, define su carácter. La 

reacción de los líderes ante los errores afecta la confianza y tranquilidad del personal para 

aceptar nuevos desafíos. Aprender del error es esencial en cualquier organización, permitiendo 

adquirir experiencia y mejorar la eficiencia. Marcote (2019) destaca la importancia de 

compartir, analizar y aprender de los errores. Fomentar una cultura de aprendizaje a través de 

los errores crea un ambiente seguro para que los miembros del equipo tomen riesgos y aprendan 

de las experiencias. 

 Liderazgo. – se define como un conjunto de habilidades para influir y guiar hacia metas 

comunes, es esencial en el clima laboral. Plaza (2018) destaca que el líder motiva, resuelve 

problemas y se adapta a situaciones cambiantes. Mujica de González (2018) menciona que el 

liderazgo como la capacidad de movilizar a un equipo para alcanzar metas comunes, influyendo 

en creencias, valores y motivaciones. Los líderes eficientes deben ser centrales, flexibles, 

visibles y relevantes, generando estrategias que guíen al grupo hacia el logro de objetivos 

organizacionales. 

Estas dimensiones del clima laboral, que abarcan motivación, tolerancia al error y 

liderazgo, juegan un papel crucial en la creación de un entorno laboral saludable y productivo, 

influyendo en el rendimiento individual y colectivo de los empleados. 

Finalmente, Palma (2004) detalla diversas dimensiones para evaluar el clima laboral: 
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 Autorrealización: Implica la percepción de los trabajadores respecto a las oportunidades que 

ofrece la empresa para su desarrollo personal y profesional, asegurando que las condiciones 

laborales sean propicias para que se sientan realizados. 

 Involucramiento laboral: Surge cuando los trabajadores se identifican con la organización, 

adoptando sus valores y comprometiéndose a alcanzar las metas corporativas. 

 Supervisión: La calidad de la supervisión, que incluye el apoyo y la orientación 

proporcionados por los superiores jerárquicos, impacta directamente en el rendimiento diario 

de los trabajadores, generando una mejora cuando existe un respaldo positivo. 

 Comunicación: La precisión, coherencia, claridad y fluidez de la información compartida por 

los ejecutivos influyen en la percepción de los trabajadores, afectando positivamente la 

atención al cliente, las relaciones interpersonales y garantizando la correcta transmisión de 

información relevante. 

 Condiciones laborales: La percepción de los trabajadores sobre la capacidad de la empresa 

para proporcionar los materiales necesarios y aspectos económicos para realizar tareas impacta 

en su desempeño, facilitando el cumplimiento de funciones cuando cuentan con los recursos 

necesarios. 

 Estas dimensiones no solo se entrelazan para formar un clima laboral positivo, sino que también 

impactan en la eficiencia y en la construcción de relaciones laborales sólidas. Así, la 

comprensión y mejora de estas dimensiones son fundamentales para promover un ambiente 

laboral saludable y contribuir al éxito y desarrollo sostenible de la organización. 

7.2.3 Productividad y su relación con el clima laboral  

Contar con un clima laboral positivo es esencial para el cumplimiento de los objetivos 

organizacionales y fortalece el vínculo entre el trabajador y la empresa, generando un sentido de 

pertenencia más sólido. La búsqueda de un ambiente laboral adecuado se ha convertido en una 

prioridad para las organizaciones modernas. Este enfoque no solo contribuye a la satisfacción 

personal y la estabilidad de los empleados, sino que también impulsa la productividad general de 

la organización (Oña, 2022). 

En términos prácticos, un clima laboral positivo establece una base de confianza entre los 

trabajadores y los empleadores, facilitando un trabajo en equipo más efectivo, una comunicación 
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abierta y un alto grado de satisfacción laboral. Por el contrario, un clima negativo puede conducir 

a situaciones conflictivas, bajo rendimiento e incluso agotamiento físico y mental (Taheri & 

Kamaruzzaman, 2020). 

La importancia de mantener un clima laboral positivo se hace evidente en diferentes tipos 

de organizaciones que ofrecen una variedad de servicios y productos. La insatisfacción de los 

empleados, como señalan Brancato y Juri (2011), repercute directamente en el rendimiento de la 

empresa. En sectores como servicios y comercialización, donde los trabajadores tienen contacto 

directo con los clientes, la baja motivación puede traducirse en una atención deficiente. En 

empresas industriales, la insatisfacción se manifiesta en productos defectuosos y desperdicio de 

materia prima, afectando la producción, aumentando los costos y, en última instancia, 

disminuyendo las ventas. Así, un clima laboral positivo emerge como un factor crítico para el éxito 

y la sostenibilidad de cualquier organización. 

La conexión entre el ambiente laboral y la eficiencia está fuertemente influenciada por la 

forma en que se dirige una organización, y, por ende, los resultados están condicionados por ciertas 

circunstancias que pueden ser controladas en su mayoría. A lo largo de la historia, se han llevado a 

cabo numerosos estudios para entender la naturaleza de esta relación, llegándose a la conclusión 

de que existe una dependencia que puede categorizarse en cuatro estados gestionables (Pilligua & 

Arteaga, 2019). 

Figura 1:  

Facetas de estados vinculados al entorno laboral y su influencia en la productividad. 



 

43 
 

 

Fuente: (Pilligua & Arteaga, 2019) 

La baja productividad y un clima laboral elevado describen un escenario en el que se 

satisfacen los objetivos individuales y grupales, pero no contribuyen eficazmente al aumento de la 

productividad. En este caso, el ambiente laboral propicia un potencial productivo que no se traduce 

en una alta eficiencia sin una dirección efectiva (López & Castiblanco, 2021). 

Por otro lado, una alta productividad con un clima laboral bajo puede surgir mediante la 

planificación o la habilidad de los miembros de la empresa, sin necesariamente haberse enfocado 

en mejorar la motivación del personal. En algunos casos, la motivación puede derivarse del uso de 

políticas basadas en el miedo, como penalizaciones, sanciones o despidos. Este enfoque genera 

productividad dirigida por la acción constante de la dirección, pero sin la participación activa y el 

compromiso de los empleados, lo que puede ser difícil de mantener a largo plazo (Galicia y otros, 

2019). 

La situación más deseable es aquella en la que se logra una alta productividad junto con un 

clima laboral elevado. Este escenario refleja el cumplimiento de objetivos grupales y empresariales, 

estableciendo una conexión exitosa entre ambas metas. La elevación del clima laboral se traduce 

en una mayor eficiencia de los empleados, generando una sinergia positiva que refuerza 

continuamente tanto el clima laboral como la productividad, creando un ciclo de retroalimentación 

constante (Baharin, 2020). 
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Según Pecino y otros (2019) el clima laboral, junto con las estructuras y características 

organizacionales, forma un sistema interdependiente y dinámico con un impacto directo en los 

resultados de la organización. El clima organizacional influye en la percepción del trabajo, el 

desempeño, la productividad y la satisfacción individual. Modelos de estudio sugieren una relación 

significativa entre el clima organizacional y la productividad. 

Investigaciones indican que el clima emocional puede afectar el rendimiento hasta en un 

20% a 30%, lo que lleva a las empresas de clase mundial a identificar oportunidades de mejora. La 

noción de rendimiento productivo se asocia con la proporción entre los recursos utilizados y los 

resultados obtenidos, y una mayor productividad se traduce en una mayor rentabilidad para cada 

empresa (Paais & Attiruhu, 2020). 

En última instancia, la productividad se define como una medida económica que evalúa la 

eficiencia de producción en términos de bienes y servicios producidos por cada factor o recurso 

utilizado durante un periodo específico. La eficiencia se entiende como la obtención del mejor 

rendimiento utilizando un mínimo de recursos (Agudelo & Escobar, 2022) 

8 Metodología 

8.1 Hipótesis de investigación 

H0: El clima laboral no tiene una relación significativa con la productividad laboral de los 

trabajadores de las medianas empresas, del sector lácteo de la provincia de Cotopaxi. 

H1: El clima laboral tiene una relación significativa con la productividad laboral de los trabajadores 

de las medianas empresas, del sector lácteo de la provincia de Cotopaxi. 

8.2 Enfoque de investigación 

La investigación adopta un enfoque cuantitativo, ya que este método posibilita la 

recolección y análisis de datos para abordar las preguntas de investigación y validar las hipótesis 

formuladas. Este enfoque se basa en la medición numérica y el uso frecuente de estadísticas para 

identificar patrones de comportamiento con precisión en una población (Hernández-Sampieri & 

Mendoza, 2018). La elección de este enfoque se justifica debido a su capacidad para recopilar datos 

de manera estructurada, lo que facilita el análisis numérico para determinar la relación entre la 

productividad laboral y el clima laboral en las medianas empresas del sector lácteo de la provincia 

de Cotopaxi. 
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8.3 Diseño de la investigación  

En relación con el diseño, se clasifica como una investigación no experimental, ya que no 

implica la manipulación de variables; en su lugar, se observan los fenómenos para su posterior 

análisis. Además, se adopta un diseño transversal, lo que implica la recopilación de datos en un 

único momento y en una instancia singular (Hernández Sampiere, 2018). Este enfoque proporciona 

una visión específica y detallada en un momento del tiempo, de la relación entre la productividad 

laboral y el clima laboral en las medianas empresas del sector lácteo de la provincia de Cotopaxi. 

8.4 Alcance de investigación  

En cuanto al alcance, se clasifica como descriptivo/relacional. La elección de un nivel 

descriptivo se basa en el objetivo de proporcionar una descripción completa de los componentes 

principales de la realidad estudiada. (Hernández Sampiere, 2018). Por otro lado, el nivel relacional, 

se busca evaluar el grado de conexión o interdependencia que pueda existir entre dos o más 

variables. Por ende, el propósito principal de este estudio es identificar la relación del clima laboral 

y la productividad de los trabajadores en las medianas empresas del sector lácteo de la provincia 

de Cotopaxi. 

8.5 Tipo de investigación 

 Este estudio se clasifica como descriptivo y relacional. En términos descriptivos, se busca 

interpretar la situación actual en relación con el clima laboral y la productividad. Por otro lado, 

adquiere un nivel relacional al incorporar dos variables, estableciendo una conexión o 

interdependencia. 

Investigación descriptiva: tiene como objetivo ofrecer una interpretación sistemática de las 

características de una población, situación o área de interés (Tamaño, 2006). 

Investigación relacional: explora conexiones entre variables, sin importar su naturaleza, y no 

busca demostrar relaciones causales, sino simplemente descubrir la relación en sí misma. En caso 

de encontrar dicha relación, se puede plantear una hipótesis de causalidad (Espinoza & Ochoa, 

2021). 
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8.6 Técnica de investigación  

Se utilizará la encuesta como técnica de investigación para la recolección de los datos de 

esta investigación, la misma que emplea un conjunto de procedimientos estandarizados de 

investigación. A través de estos procedimientos, se recopilan y analizan datos provenientes de una 

muestra representativa de casos, seleccionada de una población o universo más amplio. El 

propósito principal de esta técnica es explorar, describir, predecir y/o explicar diversas 

características, según lo señalado por Casas Anguita y otros (Casas Anguita y otros, 2008) 

8.7 Instrumentos de recolección de datos  

Para determinar el clima laboral se aplicará el instrumento planteado por Llauri (2018) . La 

elección del instrumento se justifica principalmente por su sólida validez y fiabilidad, demostrada 

a través de un alto coeficiente de Alfa de Cronbach de 0,96. Este indicador es un testimonio de la 

consistencia interna y la confiabilidad del instrumento, asegurando que las preguntas dentro de 

cada dimensión midan de manera precisa y coherente los aspectos específicos del clima laboral que 

se pretenden evaluar. La validez del instrumento respalda la capacidad de medir con precisión lo 

que se propone evaluar, asegurando que los resultados reflejen de manera fidedigna la percepción 

de los trabajadores sobre su entorno laboral. 

Además, la estructura del instrumento, con sus cinco dimensiones (Autorealización, 

Involucramiento laboral, Supervisión, Comunicación y Condiciones laborales) con sus respectivos 

indicadores, proporciona un enfoque integral que abarca diversos aspectos del clima laboral (ver 

Tabla 4). Al desglosar el clima laboral en estas dimensiones específicas, se obtiene una 

comprensión más detallada y matizada de las fortalezas y debilidades del entorno laboral, lo cual 

es esencial para la identificación de áreas de mejora. 

Tabla 4.  

Dimensiones e indicadores del clima laboral 

Variable  Dimensiones Indicadores ítems 

 

C
lim

a 

lab
o
ral 

 

Autorealización 

Desarrollo personal 1-2 

Desarrollo profesional 3-4 

 

Involucramiento 

laboral 

Conocimiento de la misión y 

objetivos 

5-6 

Identificación con la empresa 7-8 

 

Supervisión 

Características de la supervisión 9-10 

Orientación y apoyo 11-12 
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Comunicación 

Vías de comunicación 13 – 14 

Coherencia, claridad y fluidez 15-16 

 

Condiciones laborales 

Abastecimiento de materiales 17-18 

Infraestructura 19-20 

Nota. Los ítems corresponden al número de pregunta del cuestionario. 

Para poder medir el nivel de productividad se aplicará el instrumento planteado por Llauri 

(2018). La elección del instrumento se justifica en base a su robusta validez y fiabilidad, respaldada 

por un alto coeficiente de Alfa de Cronbach de 0,95. Este indicador indica una consistencia interna 

confiable del instrumento, asegurando que las preguntas dentro de cada dimensión midan de 

manera precisa y coherente los aspectos específicos relacionados con la productividad que se 

pretenden evaluar. La alta fiabilidad del instrumento sugiere que es una herramienta confiable y 

consistente para medir el nivel de productividad en diversas situaciones. 

Además, la estructura del instrumento, que incluye tres dimensiones (Talento humano, 

Maquinaria equipo y materiales, Organización del trabajo) con sus respectivos indicadores, 

proporciona un enfoque integral que abarca aspectos clave que influyen en la productividad 

organizacional (ver  Tabla 5). Al desglosar la productividad en estas dimensiones específicas, se 

obtiene una visión detallada y completa de los factores que contribuyen al rendimiento laboral y 

organizacional, permitiendo una evaluación más precisa. 

La validez del instrumento respalda su capacidad para medir de manera precisa y relevante 

la productividad, asegurando que las conclusiones obtenidas sean válidas y aplicables a la realidad 

organizacional. La confiabilidad y validez del instrumento son esenciales para garantizar la calidad 

y utilidad de los resultados, proporcionando una base sólida para la toma de decisiones y la 

implementación de estrategias destinadas a mejorar la productividad en la organización. 

Tabla 5.  

Dimensiones e indicadores del clima laboral 

Variable  Dimensiones Indicadores ítems 

 

     P
ro

d
u
ctiv

id
ad

 

lab
o
ral 

 

Talento Humano 

Actitud y comportamiento 1,2,3 

Trabajo en equipo 4,5,6 

Maquinaria, equipo y 

materiales 

Calidad de las maquinarias, equipos y 

materiales 

7,8,9 

Conocimiento de uso 10,11,12 

Organización de 

trabajo 

Estructura y diseño del puesto de 

trabajo 

13,14,15 
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Cohesión del equipo de trabajo 16,17,18 

Nota. Los ítems corresponden al número de pregunta del cuestionario. 

Los instrumentos mencionados asignan una puntuación de 1 a 5 puntos a cada ítem, cada 

punto con su respectivo significado (Nunca=1, Casi Nunca=2, Algunas veces=3, Casi Siempre=4 

y Siempre=5). Este rango de evaluación proporciona una escala que permite capturar la variabilidad 

en las respuestas y ofrecer una medida más precisa de las percepciones de los encuestados. 

8.8 Procesamientos de datos 

Se utiliza el software SPSS para el procesamiento de los datos, ya que proporciona un 

análisis estadístico avanzado, cuenta con una amplia variedad de algoritmos de aprendizaje 

automático, capacidad para el análisis de texto, extensibilidad de código abierto y una integración 

fluida con big data. Su facilidad de uso, flexibilidad y escalabilidad lo hacen accesible para usuarios 

de todos los niveles, y es adecuado para proyectos de distintos tamaños y niveles de complejidad. 

SPSS se destaca por su capacidad para identificar nuevas oportunidades, mejorar la eficiencia y 

reducir el riesgo (IBM, 2023). 

Las variables relacionadas con el clima y la productividad laboral se analizarán mediante 

estadística descriptiva, utilizando las puntuaciones directas que van desde el valor mínimo hasta el 

máximo. Además, se calculará la media (X), obtenida al sumar el grupo de números y dividir por 

el total de la población. Para cada dimensión, se determinan los puntos de corte a partir del valor 

(máx. – min.) / 2 + min, lo que permite evaluar si cada dimensión de las variables se encuentra por 

debajo o por encima del punto de corte. 

En cuanto a la relación, se utilizará el coeficiente de Pearson, ya que la escala de medida 

de las variables de clima laboral y productividad es de tipo intervalo o relación. Por lo tanto, la 

asociación entre ellas se considerará lineal. 

9 Población y muestra 

9.1 Población  

La población objeto de estudio comprende los empleados de las medianas industrias del 

sector lácteo ubicadas en la provincia de Cotopaxi. Se incluyeron específicamente aquellas 

empresas que figuraban en el listado de la superintendencia de compañías. 
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9.2 Obtención de la muestra 

La población total consiste en 438 empleados distribuidos en 8 industrias medianas del 

sector lácteo, obteniendo esta información a través de una encuesta realizada en las empresas a las 

que pudimos acceder. La muestra se calculará utilizando este conjunto de datos. Este enfoque ha 

sido elegido para abordar de manera efectiva la investigación, a pesar de las limitaciones en el 

acceso a todas las empresas de interés.  

9.2.1 Cálculo de la muestra 

El cálculo de la muestra se efectúa mediante la fórmula para población finita, utilizando un 

nivel de confiabilidad del 95% y un margen de error del 5%. 

𝒏 =
𝑁 ∗ 𝑍𝛼

2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

𝑒2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑍𝛼
2 ∗ 𝑃 ∗ 𝑄

 

Donde: 

n= tamaño muestral 

Zα = valor correspondiente a la distribución de gauss, zα= 0.05 = 1.96 

e= error 

N= total de la población 

p= prevalencia esperada del parámetro a evaluar 

q= 1 – p  

Al reemplazar los datos: 

Zα=1.96 (para 95% de confiabilidad) 

e=0.05 

N= 438 

p=0.50 

q=0.50                 

 

𝐧 =
(438)(1.96)2(0.50)(0.50)

0.052(438 − 1) + 1.962(0.50)(0.50)
 

𝒏 = 205   
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La investigación contará con la participación de 205 empleados pertenecientes a distintas 

industrias del sector lácteo de la provincia de Cotopaxi. 

9.2.2 Tipo de muestreo 

La presente investigación utilizó un muestreo estratificado, que implica la subdivisión de 

la población en grupos homogéneos denominados estratos. Posteriormente, se procede a 

seleccionar muestras de manera aleatoria de cada estrato, ajustando la proporción de acuerdo con 

el tamaño relativo de cada estrato en la población total. 

9.2.3 Plan muestral 

Con base al cálculo muestral de 205 trabajadores se procedió a realizar la muestra por cada 

mediana empresa del sector lácteo de la provincia de Cotopaxi, como se detalla en la siguiente 

tabla: 

 

 

 

Tabla 6:  
Plan muestral de los participantes de la investigación 

Empresas Ubicación  Población 

empleados 

Porcentaje  Muestra 

empleados 

Abelito Cantón Latacunga 50 11% 22 

Helados Salcedo Cantón San Miguel 

de Salcedo. 
57 14% 29 

Agropecuaria 

Alpenswiss 

Cantón Latacunga 
55 13% 27 

Elvita Cantón Latacunga 52 11% 23 

Tanilact Cotopaxi. Cantón Latacunga 50 11% 22 

Parmalat del 

Ecuador S. A 

Cantón Latacunga 
59 13% 26 

La Avelina Cantón Latacunga 60 14% 30 

La Finca Cantón Latacunga 55 13% 26 

 Total  438 100% 205 

Nota. Los porcentajes corresponden a la cantidad de empleados participantes por empresa. 
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Es importante señalar que, aunque este estudio tiene un alcance provincial, se incorporaron 

empresas de los cantones Latacunga y San Miguel de Salcedo, ya que son representativas de la 

categoría de medianas empresas en el sector lácteo y fueron las que nos brindaron la oportunidad 

de acceder a sus instalaciones. 

10 Resultados y análisis de Información 

10.1 Clima laboral de los trabajadores de las medianas empresas, del sector lácteo de la 

provincia de Cotopaxi. 

10.1.1 Dimensiones de Clima laboral 

El análisis para las cinco dimensiones del clima laboral, evidencian que la dimensión de 

Autorrealización presenta un valor máximo de 20 para la mediana empresa Parmalat del Ecuador 

S. A, Agropecuaria Alpenswiss y Abelito y un valor mínimo de 8 para la mediana Helados Salcedos. 

De la misma manera, para la dimensión Involucramiento laboral el valor mínimo varió entre 10 y 

11; pero el máximo de 20 fue encontrado en las medianas empresas Abelito, Agropecuaria 

Alpenswiss, Elvita y “Helados Salcedo”. Para la dimensión de supervisión el valor mínimo fue de 

10 encantándose en Abelito, Agropecuaria Alpenswiss y La Avelina y los valores más altos (20) en 

las empresas de Abelito, Agropecuaria Alpenswiss, Elvita, “Helados Salcedo” y La Finca.  Para la 

dimensión de comunicación se mantiene el valor máximo en 20 en la empresa La Finca y “Helado 

Salcedo”, y el mínimo en 9 (Agropecuaria Alpenswiss). En la dimensión de Condiciones laborales 

el valor máximo fue 19 para seis de las ocho empresas y un mínimo de 9 (“Helados Salcedo”), 

como se puede enviciar en la siguiente tabla. 

Tabla 7:  

Estadística descriptiva para la dimensión de clima laboral en las medianas empresas del sector 

lácteo de la provincia de Cotopaxi. 

Dimensiones Medianas Empresas Total Media Desv.Est. Mínimo Mediana   Máximo PdC 

A
u

to
rr

ea
li

za
ci

ó
n

  

Abelito 22 14,3 2,9 9 15 20 14,5 

Agropecuaria Alpenswiss 27 14,4 2,6 9 14 20 14,4 

Elvita 23 14,4 2,4 10 14 18 14,0 

Helados Salcedo 29 14,1 2,8 8 14 19 13,5 

La Avelina 30 14,3 2,7 9 15 19 14,0 

La Finca 26 14,8 2,1 11 15 18 14,5 

Parmalat del Ecuador S. A 26 14,9 2,3 10 15 20 15,0 
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Tanilact Cotopaxi. 22 15,1 2,1 11 15 18 14,5 

 205 14,5 2,5 10 15 19 14,3 
In

v
o

lu
cr

am
ie

n
to

 l
ab

o
ra

l 
 

Abelito 22 13,8 2,6 10 13 20 15,0 

Agropecuaria Alpenswiss 27 16,0 2,4 11 17 20 15,5 

lElvita 23 15,3 2,8 11 16 20 15,5 

Helados Salcedo 29 16,6 2,6 10 17 20 15,0 

La Avelina 30 14,9 2,0 10 15 18 14,0 

La Finca 26 14,9 1,8 11 15 19 15,0 

Parmalat del Ecuador S. A 26 15,3 1,9 10 15 19 14,5 

Tanilact Cotopaxi. 22 14,5 2,0 11 15 17 14,0 

 205 15,2 2,3 11 15 19 14,8 

S
u

p
er

v
is

ió
n

 

Abelito 22 14,4 2,6 10 15 20 15,0 

Agropecuaria Alpenswiss 27 16,2 2,7 10 17 20 15,0 

Elvita 23 15,8 2,5 12 16 20 16,0 

Helados Salcedo 29 16,2 2,5 11 17 20 15,5 

La Avelina 30,0 14,4 2,2 10 15 18 14,0 

La Finca 26 14,5 2,1 11 14 20 15,5 

Parmalat del Ecuador S. A 26 15,3 2,2 11 15 19 15,0 

Tanilact Cotopaxi. 22 15,3 1,5 12 16 18 15,0 

 205 15,3 2,3 11 16 19 15,1 

C
o

m
u

n
ic

ac
ió

n
 

 

Abelito 22 14,2 2,6 10 14 19 14,5 

Agropecuaria Alpenswiss 27 16,1 2,5 9 17 19 14,0 

Elvita 23 14,9 2,4 10 16 18 14,0 

Helados Salcedo 29 15,9 2,4 12 16 20 16,0 

La Avelina 30 14,5 2,2 11 15 19 15,0 

La Finca 26 14,9 2,6 11 15 20 15,5 

Parmalat del Ecuador S. A 26 14,5 2,2 10 14 19 14,5 

Tanilact Cotopaxi. 22 15,5 1,9 12 16 19 15,5 

 205 15,1 2,3 11 15 19 14,9 

C
o

n
d

ic
io

n
es

 l
ab

o
ra

le
s 

Abelito 22 13,9 2,9 10 14 19 14,5 

Agropecuaria Alpenswiss 27 14,9 2,3 10 14 19 14,5 

Elvita 23 14,8 2,4 11 15 19 15,0 

Helados Salcedo 29 13,2 2,7 9 13 19 14,0 

La Avelina 30 14,7 2,3 10 15 18 14,0 

La Finca 26 14,8 2,0 11 14 19 15,0 

Parmalat del Ecuador S. A 26 15,1 1,9 11 15 18 14,5 

Tanilact Cotopaxi. 22,0 15,8 15,4 13 16 19 16,0 

 205 14,7 4,0 10,6 14,4 18,8 14,7 

En la Figura 2, se analizó las medias de los trabajadores con el punto de corte promedio por 

dimensión, los principales hallazgos determinan que el 55 % de los valores medios para las cinco 

dimensiones de clima laboral de los trabajadores de las ocho medianas empresas del sector lácteo 
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de la provincia de Cotopaxi. se encuentran por encima del punto de corte (línea roja). La dimensión 

de Supervisión (15,28) e involucramiento Laboral (15,16) presentaron valores promedios medios 

más altos de las cinco dimensiones; y autorrealización (14,54) y condiciones laborales (14,65) fue 

menor. Este resultado evidencia, que las dimensiones de Supervisión e involucramiento laboral 

contribuye con una mayor interacción en clima laboral de las ocho medianas empresas del sector 

lácteo. Esto se debe a que el clima laboral se ve influenciada por el diseño y estructura 

organizacional (supervisión) de los puestos de trabajo en una empresa, permiten la orientación y 

apoyo que generan los directivos y jefes en el desarrollo de las actividades diarias de las medianas 

empresa, generando un adecuado clima laboral; resultados similares fueron reportados por Robbins 

(2008) y Robbins y Coulter (2005); y de manera particular del Involucramiento laboral, porque los 

compromisos y valores de los trabajadores se identifican con el desarrollo empresarial (Panta, 

2015). 

 

 

 

 

 

Figura 2:  
Análisis de las cinco dimensiones del clima laboral en las medianas empresas del sector lácteo 

de la provincia de Cotopaxi. 
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10.1.2 Niveles de Clima laboral 

La . 

El promedio de las ocho medinas empresas del sector lácteo en la provincia de Cotopaxi 

evidencian que la mayoría se sitúa en el nivel regular (60%), seguido por el nivel bueno (37%), 

mientras que el nivel malo representa un mínimo porcentaje (3%). 

 

 

,  se evidencia los niveles de clima laboral en las ocho medianas empresas de Cotopaxi. En 

la mediana empresa Abelito los trabajadores consideran que clima laboral es bueno el 32%, regular 

el 64% y malo el 4%. De la misma manera La Avelina (bueno: 30%, regular: 67% y malo: 3%) y 

“Helados Salcedo” (bueno: 35%, regular: 62% y malo: 3%). Para Agropecuaria Alpenswiss el 

mayor nivel se concentra en el bueno (63%) seguido del regular (33%) y malo (4%). Para Elvita 

solo existe dos niveles, bueno (35%) y regulares (65%); los mismos porcentajes por niveles se 

mantienen en Parmalat del Ecuador S.A. Para Tanilact Cotopaxi el nivel bueno sube a 55% y 

regular fue de 45%. En La Finca el 23% de los trabajadores considera un buen clima laboral y 77% 

regular. 



 

55 
 

El promedio de las ocho medinas empresas del sector lácteo en la provincia de Cotopaxi 

evidencian que la mayoría se sitúa en el nivel regular (60%), seguido por el nivel bueno (37%), 

mientras que el nivel malo representa un mínimo porcentaje (3%). 

 

 

Figura 3.  
Niveles de clima laboral en las medianas empresas del sector lácteo, de la provincia de 

Cotopaxi. 
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10.2 Productividad de los trabajadores de las medianas empresas, del sector lácteo de la 

provincia de Cotopaxi. 

10.2.1 Dimensiones de Productividad laboral 

El análisis para las tres dimensiones de productividad laboral evidencia que, la dimensión 

de Talento Humano presentó el valor máximo (30,0) en todas las empresas, a excepción de Helados 

Salcedo y La Finca; y un valor mínimo (17,0) para Abelito.   

De la misma manera, para la dimensión Maquinaria, equipo y materiales, el máximo valor 

fue de 30 en seis de las ocho empresas; pero un valor mínimo para esta dimensión con 17 para 

Abelito y Parmalat del Ecuador S. A. Para la dimensión Organización de trabajo las empresas como 

Abelito, Agropecuaria Alpenswiss, Helados Salcedo, La Avelina, Parmalat del Ecuador S. A y 
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Tanilact Cotopaxi presentaron un valor de 30 y un mínimo valor de 18 para la empresa Helados 

Salcedo y la Avelina (ver Tabla 8). 

 

 

 

 

 

 

Tabla 8:  
Estadística descriptiva para la dimensión de productividad laboral en las medianas empresas del 

sector lácteo de la provincia de Cotopaxi. 

Dimensiones Medianas Empresas Total Media Desv.Est. Mínimo Mediana Máximo PdC 

Talento humano 

Abelito 22 24,18 3,92 17 23 30 23,50 

Agropecuaria Alpenswiss 24 24,22 2,63 19 24 30 24,50 

Elvita 23 24,57 2,92 20 24 30 25,00 

Helados Salcedo 26 24,21 2,87 18 25 29 23,50 

La Avelina 27 24,37 3,33 18 24 30 24,00 

La Finca 24 24,27 1,91 21 25 28 24,50 

Parmalat del Ecuador S. A 26 24,69 3,25 19 25 30 24,50 

Tanilact Cotopaxi. 22 25,68 2,77 22 26 30 26,00 

    24,5 2,9 19 24 30 24,4 

Maquinaria, 

equipo y 

materiales 

Abelito 22 23,50 3,81 17 23 30 23,50 

Agropecuaria Alpenswiss 24 25,15 2,58 20 25 30 25,00 

Elvita 23 25,00 2,94 20 26 30 25,00 

Helados Salcedo 26 24,66 2,54 18 25 29 23,50 

La Avelina 27 24,63 2,57 19 25 29 24,00 

La Finca 24 24,62 2,37 21 25 30 25,50 

Parmalat del Ecuador S. A 26 24,85 3,06 17 25 30 23,50 

Tanilact Cotopaxi. 22 25,18 2,89 19 25 30 24,50 

    24,7 2,8 19 25 30 24,3 

Organización de 

trabajo 

Abelito 22 24,77 2,39 21 25 30 25,50 

Agropecuaria Alpenswiss 27 24,56 2,49 20 24 30 25,00 

Elvita 23 24,78 2,49 20 24 29 24,50 

Helados Salcedo 29 24,21 2,76 18 24 30 24,00 

La Avelina 30 24,00 3,66 18 24 30 24,00 
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La Finca 26 23,96 2,44 20 24 28 24,00 

Parmalat del Ecuador S. A 26 24,04 3,28 19 24 30 24,50 

Tanilact Cotopaxi. 22 25,68 2,85 20 25 30 25,00 

      24,5 2,8 20 24 30 24,6 

10.2.2 Niveles de eficiencia de productividad laboral 

En la Tabla 9, se evidencia los niveles de eficiencia de productividad laboral en las ocho 

medianas empresas de Cotopaxi. En la mediana empresa Abelito los trabajadores consideran que 

la eficiencia de productividad laboral excelente (18,2%), muy buena (9,1%) y promedio o normal 

(72,7%). Para Elvita y Tanilact Cotopaxi presentaron los mismos porcentajes que Abelito.Para 

Parmalat del Ecuador S. A el nivel promedio o normal es muy cercano a las anteriores (73,1%) 

aunque el nivel excelente aumenta a 26,9%. En Agropecuaria Alpenswiss la eficiencia de 

productividad laboral excelente (18,5%), muy buena (33,3%) y promedio o normal (48,1%).  Para 

Helado Salcedo, La Avelina y La Finca el mayor porcentaje se concentra en normal (46,2%-56,7%) 

seguido del nivel muy bueno (20-42,3% y excelente (11,5 -23,3%). 

En cuanto a la media de las ocho empresas medianas del sector lácteo en la provincia de 

Cotopaxi, se identifican tres niveles de eficiencia en la productividad laboral. La mayoría se 

clasifica en el nivel normal, abarcando el 61,7%, seguido por el nivel muy bueno con un 19,2%, y 

el nivel excelente representa el 19%. 

Tabla 9:  

Niveles de eficiencia de la productividad laboral en las medianas empresas del sector lácteo, de 

la provincia de Cotopaxi. 

Medianas empresas lácteas 

Niveles (escala) 

Muy baja 

(10-40) 

Baja 

(41-60) 

Promedio o Normal 

(61-80) 

Muy buena 

(81-90) 

Excelente     

(91-100) 

Abelito 0,0 0,0 72,7 9,1 18,2 

Helados Salcedo 0,0 0,0 53,6 28,6 17,9 

Agropecuaria Alpenswiss 0,0 0,0 48,1 33,3 18,5 

Elvita 0,0 0,0 72,7 9,1 18,2 

Tanilact Cotopaxi 0,0 0,0 72,7 9,1 18,2 

Parmalat del Ecuador S. A 0,0 0,0 73,1 0,0 26,9 

La Avelina 0,0 0,0 56,7 20,0 23,3 

La Finca 0,0 0,0 46,2 42,3 11,5 

Media   61,7 19,2 19,0 
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10.2.3 Relación entre la productividad laboral y el clima laboral de las medianas empresas, del 

sector lácteo de la provincia de Cotopaxi. 

El análisis de relación entre clima laboral y la productividad laboral para los trabajadores 

de las medianas empresas del sector lácteo de la provincia de Cotopaxi, determinó relaciones 

positivas significativas entre: Involucramiento laboral y talento humano (r=0,712; p<0,05) y con 

organización de trabajo (r=0,742; p<0,05); así, como autorelación y organización de trabajo 

(r=0,66; p<0,05) para la mediana empresa Tanilact Cotopaxi. Además, para el caso de La Avelina, 

existe la misma relación entre Involucramiento laboral y talento humano (r=0,694; p<0,05) (Figura 

4). Sin embargo, no se encuentra relación entre las cinco dimensiones del clima laboral y las cuatro 

dimensiones de productividad laboral para las medianas empresas como Abelito, Helados Salcedo, 

Agropecuaria Alpenswiss, Elvita, Parmalat del Ecuador S. A y La Finca (Tabla 10).  

Tabla 10:  

Estadística descriptiva para la dimensión de productividad laboral en las medianas empresas del 

sector lácteo de la provincia de Cotopaxi. 

Medianas Empresas Autorrealización 
Involucramiento 

laboral 
Supervisión Comunicación 

Condiciones 

laborales 

Abelito 

Talento humano 0,412 0,492 0,231 0,469 0,392 

Maquinaria, equipo y 

materiales -0,025 -0,013 -0,008 0,357 0,121 

Organización de 

trabajo -0,127 -0,213 -0,040 -0,154 -0,093 

Helados 

Salcedo 

Talento humano 0,49 0,48 0,33 0,23 0,15 

Maquinaria, equipo y 

materiales 

0,37 0,45 0,33 0,27 0,21 

Organización de 

trabajo 

0,25 0,53 0,19 0,10 0,10 

Agropecuaria 

Alpenswiss 

Talento humano 0,53 0,19 0,29 0,33 0,25 

Maquinaria, equipo y 

materiales 

0,24 -0,01 0,07 0,10 0,16 

Organización de 

trabajo 

0,48 0,33 0,13 0,27 0,47 

Elvita 

Talento humano 0,288 0,605 0,533 0,014 0,491 

Maquinaria, equipo y 

materiales 0,483 0,303 0,597 0,116 0,606 

Organización de 

trabajo 0,432 0,501 0,462 -0,172 0,562 

Tanilact 

Cotopaxi 

Talento humano 0,617 0,712* 0,475 0,391 0,440 

Maquinaria, equipo y 

materiales 0,568 0,544 0,196 0,194 0,202 
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Organización de 

trabajo 0,662* 0,742* 0,417 0,594 0,395 

Parmalat del 

Ecuador S. A 

Talento humano 0,520 0,477 0,560 0,529 0,556 

Maquinaria, equipo y 

materiales 0,470 0,372 0,515 0,639 0,348 

Organización de 

trabajo 0,639 0,278 0,503 0,530 0,513 

La Avelina 

Talento humano 0,378 0,694* 0,532 0,334 0,267 

Maquinaria, equipo y 

materiales 0,649 0,318 0,091 0,318 0,387 

Organización de 

trabajo 0,495 0,537 0,316 0,345 0,392 

La Finca 

Talento humano 0,092 0,463 0,364 0,409 0,399 

Maquinaria, equipo y 

materiales 

0,144 0,374 0,314 0,512 0,473 

Organización de 

trabajo 

0,121 0,476 0,285 0,477 0,318 

Nota. *  p<0,05 

Los modelos de regresión se evidencian en la siguiente figura solo para las relaciones con 

significancia: Involucramiento laboral con Talento Humano, Autorrealización y Organización de 

trabajo, Involucramiento laboral y Organización de trabajo y finalmente Involucramiento laboral 

con Talento Humano para La Avelina. 

Figura 4: 

 Análisis de las tres dimensiones de productividad laboral en las medianas empresas del sector 

lácteo de la provincia de Cotopaxi. 
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La evaluación de la relación, considerando la media de las ocho medianas empresas, revela 

relaciones positivas significativas entre Involucramiento laboral y talento humano (r=0,62; 

p<0,05), así como entre Involucramiento laboral y Organización de trabajo (r=0,55; p<0,05). Estos 

resultados indican el rechazo de la hipótesis nula y respaldan la hipótesis alternativa; en otras 

palabras, se confirma que el clima laboral en las medianas empresas del sector lácteo en la provincia 

de Cotopaxi mantiene una relación positiva significativa con la productividad laboral, 

especialmente en las dimensiones de involucramiento laboral con talento humano y con la 

organización del trabajo. 

 

Figura 5: 

 Análisis de las tres dimensiones de productividad laboral en las medianas empresas del sector 

lácteo de la provincia de Cotopaxi. 

 



 

62 
 

 

 

 

 

 

 

11 Discusión de Resultados 

El presente proyecto de investigación evidencia que el mayor porcentaje de los trabajadores 

considera que el clima laboral de los trabajadores de las medianas empresas del sector lácteo de la 

provincia de Cotopaxi es regular. Es decir, se requiere algunas modificaciones (Luevano, 2018); 

en la dimensión de condiciones laborales; ya que es la dimensión con el menor valor medio 

comparado con las otras dimensiones de clima laboral. Resultados similares fueron reportados por 

Restrepo y otros, (2019) en su investigación en Pereira en los Call Center sobre la evaluación de 

las Condiciones laborales en relación con el clima organizacional. De la misma manera se evidencia 

resultados de clima laboral muy parecidos a esta investigación en empresas del calzado 

ecuatorianas evaluadas en el 2018 (Pazmay & Ortíz Del Pino, 2018). Esto puede deberse a que la 

dimensión de Condiciones Laborales que toda organización debe brindar a sus trabajadores para 

que sean más productivos es uno de los aspectos de mayor relevancia en el clima laboral (Tamayo 

Salamanca, 2018). Por lo tanto, las empresas deben suministrar atención, en proveer ambientes 

laborales adecuados en los empleados y trabajadores, para que ellos, a su vez, puedan mejorar su 

nivel de productividad (Pilligua & Arteaga, 2019).  
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Los resultados también revelan que el 32% de las empresas analizadas presenta un clima 

laboral considerado como "Bueno". Este hallazgo se explica debido a que la dimensión de 

Involucramiento laboral juega un papel significativo en la interacción con la productividad laboral 

en las ocho medianas empresas del sector lácteo. Además, las dimensiones de Maquinaria, equipo 

y materiales, así como Organización de Trabajo, también contribuyen de manera destacada a la 

mejora de la productividad en estas empresas. Este fenómeno se explica por la influencia directa 

que tiene el diseño y la estructura de los puestos de trabajo y la maquinaria utilizada en la 

productividad laboral de una empresa, según lo indicado por Robbins (2008). Asimismo, se destaca 

la importancia del talento humano como pieza clave en este proceso, ya que, a través de sus 

habilidades y destrezas, los trabajadores desempeñan un papel fundamental en la consecución de 

los objetivos de la empresa, generando un impacto positivo en su rendimiento, como señala 

Changuán (2020). 

En cuanto a la evaluación de la productividad laboral de los trabajadores de las medianas 

empresas del sector lácteo de la provincia evaluadas se encuentran con un nivel normal; este nivel 

se encuentra acorde a la productividad laboral en las empresas ecuatorianas (Primicias, 2024) y 

con resultados de la evaluación de la productividad en empresas del sector de servicios en el 

Ecuador (Simbaña, 2020). El INEC y el Banco Central reportaron una contracción de los niveles 

de productividad laboral del 10% en los últimos cinco años. El Programa de las Naciones Unidas 

para el Desarrollo recomienda para mejorar los niveles de productividad en las empresas son 

necesario la reasignación de trabajadores y aumentar la innovación de las empresas (IEO, 2022). 

Otro resultado de esta investigación evidencia relaciones positivas; esto se debe a que las 

dimensiones clima laboral inciden en la productividad laboral (Prada y otros, 2020). El 

involucramiento laboral (clima) se relaciona positivamente con talento humano (productividad), 

porque el trabajador recibió un plan de inducción, conoce la misión, visión, valores y principios de 

su empresa lo que le permite participó activamente en procesos de mejora y desarrollo grupal de la 

empresa (Sandoval, 2004). De la misma manera, el involucramiento laboral se ve relacionado con 

la Organización de trabajo; porque en las medianas empresas los trabajadores se desarrollar 

eficientemente todas las labores encomendadas con buena actitud lo que permiten alcanzar 

objetivos colectivos. También se observa una moderada relación entre las variables de 

Autorrealización frente a la Organización de trabajo, esto se debe a que, trabajador percibe que en 
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las empresas le ha permitido desarrollado habilidades, mejorando las el conocimiento técnico y su 

crecimiento personal; esto se ve reflejado en el desarrollar eficientemente las labores en la empresa 

(Villafuerte y otros, 2021). Resultados similares de relaciones positivas en algunas dimensiones se 

encontraron en la tesis del Perú titulada “Clima Laboral y Productividad de los colaboradores en la 

empresa Tottus” (Llauri, 2018). Otro estudio realizado en Venezuela sobre clima labora en una 

organización pública determinó que pocas relaciones positivas entre las dimensiones de clima y 

productividad laboral (Garbuglia, 2013).Otro estudio realizado en Ambato evidencia que no existe 

relaciones estadísticamente significativas entre las dimensiones de clima y productividad laboral 

(Oña, 2022). 

 

 

 

12 Conclusiones 

 A partir de la fundamentación teórica, se pudo concluir que la productividad laboral se 

entiende como la relación entre los bienes o servicios producidos por un trabajador y los 

recursos empleados para dicha producción. Se trata de una medida de eficiencia que puede 

aplicarse tanto a una empresa específica como a una economía en su conjunto. En cuanto 

al clima laboral, se refiere al conjunto colectivo de características psicológicas que 

configuran el entorno de trabajo. Su definición y medición se han centrado principalmente 

en dimensiones clave como autorrealización, involucramiento laboral, supervisión, 

comunicación y condiciones laborales. Estas dimensiones ofrecen una perspectiva 

completa de la experiencia laboral de los trabajadores, ya que son elementos cruciales que 

influyen directamente en la percepción y el desempeño de los empleados en el entorno 

laboral. 

 Se identificó que los trabajadores de las medianas empresas en el sector lácteo de la 

provincia de Cotopaxi experimentan mayoritariamente un clima laboral clasificado como 

Regular (60%). Este diagnóstico se deriva de la evaluación de dimensiones: 

autorrealización, involucramiento laboral, supervisión, comunicación y condiciones 
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laborales. Se destaca que se identificaron áreas específicas que podrían beneficiarse de 

mejoras, siendo las condiciones laborales  

 Se determinó que los trabajadores de las medianas empresas en el sector lácteo de la 

provincia de Cotopaxi presentan una productividad laboral categorizada como normal 

(61,7%). Este análisis se basa en la evaluación de las dimensiones de talento humano, 

maquinaria, equipo y materiales, así como Organización de trabajo. En última instancia, se 

destaca la relevancia directa de las dimensiones del clima laboral en la productividad 

laboral, subrayando la importancia del compromiso y una organización eficiente en el 

rendimiento de los trabajadores en el sector lácteo de la provincia de Cotopaxi. 

 

 

 

13 Recomendaciones 

Con base en conclusiones antes mencionadas se detalla las recomendaciones siguientes:  

 En base a las definiciones teóricas de las variables de estudio, se abre una oportunidad 

valiosa para la investigación futura. Se recomienda ampliar el alcance de los estudios 

explorando otras dimensiones relevantes que puedan influir en la relación entre el clima y 

la productividad laboral. La inclusión de enfoques teóricos diversos permitirá obtener una 

comprensión más completa y matizada de los factores que impactan en estos dos aspectos 

importantes del entorno laboral. 

 Se sugiere que las medianas empresas del sector lácteo de la provincia de Cotopaxi, 

implementen estrategias que fortalezcan las dimensiones menos puntuadas, especialmente 

en condiciones laborales. Esto podría incluir la revisión y mejora de aspectos relacionados 

con el entorno físico, beneficios laborales y herramientas de trabajo, contribuyendo así a la 

elevación del clima laboral y, por ende, a la productividad. 

 Considerando que la productividad laboral se ve influenciada por el diseño y la estructura 

de los puestos de trabajo, así como por la maquinaria y equipo utilizados; se recomienda 

que las medianas empresas del sector lácteo de la provincia de Cotopaxi, optimicen estos 

recursos. Esto implica asegurar que las herramientas y equipos estén en buen estado, 
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implementar tecnologías eficientes y revisar la organización del trabajo para maximizar la 

eficiencia en las operaciones diarias. 
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