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RESUMEN 

El presente estudio tuvo como objetivo analizar el clima laboral en la empresa ECOFINER, 

ubicada en la ciudad de Guayaquil. Se desarrolló una investigación de enfoque descriptivo con 

apoyo de métodos teóricos y empíricos, sustentada en una revisión bibliográfica, una 

entrevista al gerente y encuestas aplicadas a los 20 colaboradores de la empresa. Los 

resultados evidenciaron que el 90% de los colaboradores percibe un clima laboral favorable, 

caracterizado por una adecuada comunicación, trabajo en equipo, liderazgo participativo y 

disponibilidad de recursos para el desempeño de sus funciones. Asimismo, el diagnóstico 

organizacional permitió identificar fortalezas en las dimensiones de Propósitos, Estructura, 

Relaciones, Liderazgo y Mecanismos útiles, mientras que la dimensión Recompensas 

constituye la principal oportunidad de mejora, mediante la aplicación del Modelo de 

Weisbord, debido a la necesidad de fortalecer los mecanismos de reconocimiento y 

motivación del personal. Se concluye que un clima organizacional positivo favorece el 

compromiso de los colaboradores, mejora el desempeño laboral y contribuye a la calidad del 

servicio, por lo que se recomienda implementar estrategias de reconocimiento, capacitación 

continua y bienestar laboral para fortalecer la competitividad y sostenibilidad de la 

organización. 

 

Palabras claves: clima laboral, desempeño laboral, satisfacción laboral, calidad del servicio, 

comunicación organizacional 
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Workplace Climate Analysis at the Company Ecofiner in Guayaquil 
Canton, 2026 

 

ABSTRACT 

This study aimed to analyze the work climate at ECOFINER, a company based in Guayaquil, by 

applying the Weisbord Model. A descriptive study was conducted using both theoretical and 

empirical methods, supported by a literature review, an interview with the manager, and 

surveys administered to the company's 20 employees. The results showed that 90% of 

employees perceive a favorable work climate, characterized by effective communication, 

teamwork, participatory leadership, and the availability of resources to perform their duties. 

Furthermore, the organizational diagnosis identified strengths in the dimensions of Purposes, 

Structure, Relationships, Leadership, and Useful Mechanisms, while the Rewards dimension 

emerged as the primary area for improvement, given the need to strengthen mechanisms for 

staff recognition and motivation. The study concludes that a positive organizational climate 

fosters employee commitment, improves job performance, and contributes to service quality; 

therefore, it recommends implementing strategies focused on recognition, continuous 

training, and workplace well-being to strengthen the organization's competitiveness and 

sustainability. 

 

Keywords: workplace climate, job performance, job satisfaction, service quality, 

organizational communication 
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INTRODUCCIÓN 

La elaboración de este trabajo representa una contribución académica. La empresa fue creada 

por un equipo de emprendedores y profesionales en ingeniería en sistemas, contabilidad, 

derecho y economía. Actualmente, dispone de 20 colaboradores y se especializa en brindar 

servicios de facturación electrónica a clientes de la localidad. La empresa surgió durante la 

pandemia de la COVID-19, cuando la demanda de servicios en línea aumentó 

considerablemente. 

El clima laboral es el ambiente psicológico, emocional y físico en el que se relacionan los 

colaboradores. Este contexto influye de forma directa en su satisfacción, motivación y 

desempeño, y tiene un papel determinante en el éxito y la rentabilidad de la organización. 

El clima laboral en Ecofiner incide directamente en la motivación, el desempeño y el 

compromiso de los colaboradores, lo que se refleja en la calidad del servicio brindado a los 

clientes y en el cumplimiento de los objetivos de la empresa. 

La empresa Ecofiner, creada durante la pandemia de la COVID-19 para atender la creciente 

demanda de servicios de facturación electrónica, ha experimentado un proceso de 

crecimiento que actualmente involucra a 20 colaboradores. Sin embargo, hasta la fecha no 

dispone de una evaluación formal del clima laboral que permita conocer la percepción de los 

trabajadores respecto a aspectos como el liderazgo, la comunicación, el trabajo en equipo, la 

motivación y las condiciones de trabajo. La ausencia de un diagnóstico del clima laboral 

dificulta la identificación de factores que podrían estar afectando la motivación, el 

compromiso y el desempeño de los colaboradores, lo que podría repercutir en la calidad del 

servicio ofrecido a los clientes y en el cumplimiento de los objetivos organizacionales. Por ello, 

surge la necesidad de medir el clima laboral en Ecofiner, con el propósito de identificar 
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fortalezas y oportunidades de mejora que contribuyan al bienestar del personal y al 

fortalecimiento del desempeño organizacional. 

La aceptación de las propias capacidades, es decir, la autoestima, constituye un factor que 

regula el clima laboral, ya que resulta fundamental para enfrentar con éxito situaciones 

estresantes desde un compromiso ético. En cambio, una persona con poca confianza en sí 

misma difícilmente podrá resolver un conflicto ético sin dejarse influir por las presiones del 

entorno, especialmente en un sector que atraviesa cambios constantes y que mantiene una 

orientación claramente social. (Santiago Torner, 2024).  

Subraya que una autoestima firme refuerza la capacidad de actuar con criterio ético y de 

enfrentar situaciones de estrés en el ámbito laboral sin dejarse influir por presiones externas. 

Del mismo modo, indica que la seguridad en uno mismo favorece un mejor clima laboral, 

sobre todo en entornos de cambio permanente y con un marcado enfoque social. 

El personal que trabaja en un buen clima laboral suele sentirse satisfecho con sus funciones y, 

al mantener un alto nivel de compromiso, tiende a desempeñarse mejor en su trabajo. 

(Crespin Crespin & Tenicota García , 2024).  

Un ambiente de trabajo favorable aumenta la satisfacción de los colaboradores y refuerza su 

compromiso con las funciones que realizan. En consecuencia, este mayor nivel de motivación 

y dedicación contribuye a un mejor rendimiento laboral y al cumplimiento de los objetivos de 

la organización. 

El liderazgo carismático favorece la mejora del clima laboral al impulsar la innovación, el 

intercambio de conocimientos y la motivación entre los colaboradores. Asimismo, un líder 

carismático eleva los niveles de satisfacción laboral. (Dávila Morán , 2024). Por lo tanto el 

liderazgo carismático favorece un clima laboral positivo al incentivar la innovación, la 

colaboración y el intercambio de conocimientos entre los colaboradores. 



 

  pág. 3210 

Los incentivos, tanto financieros como no financieros, constituyen recursos fundamentales 

para potenciar el rendimiento, siempre que se implementen de forma equitativa y 

consistente. En este sentido, el trabajo en equipo, la participación, el liderazgo empático y el 

crecimiento profesional resultan pilares indispensables para fomentar un clima organizacional 

positivo. (Acosta Bastidas, 2024) 

El clima organizacional es esencial para una administración eficiente de las empresas, debido 

a que influye de manera directa en la sostenibilidad, la permanencia de los colaboradores y la 

productividad. De acuerdo con Brunet (1987), este clima expresa los valores, actitudes y 

creencias de los integrantes de la organización, por lo que constituye un componente clave 

dentro de su dinámica interna. (Monterrosa Castro, 2025) 

El clima organizacional influye directamente en la satisfacción de los empleados y en la 

productividad de la institución. En el sector salud, factores como la sobrecarga laboral y la 

ausencia de reconocimiento pueden afectar negativamente ambos aspectos. (Rosero Lasso, 

2025) 

Cuando el clima laboral es afectado de forma negativa por factores como el liderazgo 

(liderazgo toxico), no habrá un ambiente de trabajo saludable. Si el proceso de comunicación 

no es claro, sin formalidad, sin claridad con respecto a funciones y procesos, no habrá un 

ambiente de trabajo saludable. (Carvajal Ordoñez, 2025) 

El clima laboral se refiere a la percepción compartida que tienen los trabajadores sobre su 

ambiente de trabajo. Cuando este es favorable y cuenta con un liderazgo adecuado, impulsa 

la motivación, favorece la permanencia del talento y aumenta la productividad. Por el 

contrario, un entorno desfavorable afecta la salud organizacional y puede generar pérdidas 

económicas. (Mahecha Lagos, 2025) 
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Un clima organizacional deficiente asociado a conflictos interpersonales y a un ambiente 

emocional negativo influye negativamente sobre la eficacia de los individuos y los equipos y 

sobre su satisfacción laboral, según este mismo autor. (Sánchez, 2011) 

Definen clima organizacional como las  percepciones  compartidas  respecto  de  prácticas,  

pro-cedimientos  y  políticas  que  experimentan  los  empleados,  y  los  comportamientos  

que  ellos  observan  son  recompensados  y  que  se  esperan  y  promueven  al  interior  de  

la  organización. (Zenteno Hidalgo, 2016) 

Actualmente el clima organizacional es importante para las organizaciones que buscan 

constantemente mejorar el ambiente de trabajo, es por lo anterior que se considera el clima 

como un elemento clave en el progreso de las organizaciones y su análisis detallado, afecta 

directamente en la esencia de la organización. (Chiang Vega, 2021) 

La información se obtuvo mediante dos cuestionarios validados: el Cuestionario de Clima 

Organizacional del Ministerio de Salud (α = 0,859) y la Escala de Satisfacción Laboral de Palma 

(α = 0,959), ambos con alta confiabilidad. Los resultados muestran que el 52,5% de los 

profesionales de enfermería percibió un clima organizacional regular, el 27,5% lo consideró 

deficiente y solo el 20% lo calificó como satisfactorio. En cuanto a la satisfacción laboral, el 

50% presentó un nivel moderado, el 37,5% un nivel bajo y el 12,5% un nivel alto. (Chu Caipo, 

2025) 

De un modo parecido, la cultura organizacional está influenciada, en gran manera, por valores 

y creencias absorbidos mediante una cultura nacional paralela. Dentro de ese contexto, 

Colombia es un país sometido a cambios abruptos y contantes durante los últimos cincuenta 

años. (Torner, 2024) 

Las  mujeres  trabajadoras  dentro  del    contexto    empresarial    pesquero    comprenden   la   

parte   mayoritaria   y   definen  el  desempeño  laboral  dentro de   las   operaciones   
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productivas;   por   lo  tanto,  es  de  alto  interés  analizar  las  variables   y   dimensiones   

destacadas   del     clima     laboral,     compromiso     y     satisfacción  laboral.  El  recurso  

humano  que  experimente  un  buen  clima  laboral  se    encuentra    satisfecho    con    sus    

labores,  así  como  tener  un  alto  sentido  de  compromiso  es  propenso  a  tener  un  mejor 

desempeño laboral. (Crespin Crespin & Tenicota García , 2024) 

Un clima laboral positivo genera confianza, apertura, apoyo y sentido de pertenencia, 

favoreciendo el desempeño y la creatividad de los trabajadores. Además, sostienen que el 

liderazgo espiritual contribuye a crear un ambiente de trabajo armonioso y motivador, lo que 

incrementa la capacidad de los empleados para proponer ideas innovadoras y resolver 

problemas de manera creativa. (Khaddam, 2023) 

El clima organizacional está constituido por un conjunto de dimensiones relacionadas con la 

percepción que tienen los colaboradores sobre su entorno de trabajo, entre las cuales 

destacan la comunicación, la motivación, la confianza, el liderazgo, la participación y el trabajo 

en equipo. Estas variables influyen directamente en la manera en que los empleados 

interpretan sus responsabilidades, establecen relaciones laborales y desarrollan sus 

actividades dentro de la organización. Un clima positivo favorece la satisfacción laboral, 

fortalece el compromiso institucional y promueve un mayor nivel de productividad, debido a 

que los colaboradores se sienten valorados, escuchados y partícipes del cumplimiento de los 

objetivos empresariales. La comunicación organizacional representa un elemento esencial, ya 

que permite transmitir información clara sobre funciones, procesos y metas institucionales, 

evitando conflictos y mejorando la coordinación entre las diferentes áreas. De igual manera, 

la motivación laboral influye en la disposición de los colaboradores para alcanzar mejores 

resultados, puesto que un trabajador motivado desarrolla mayor compromiso, iniciativa y 

sentido de pertenencia hacia la organización. Por su parte, la confianza y la participación 
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fortalecen las relaciones internas al generar espacios donde los empleados pueden aportar 

ideas, expresar inquietudes y participar en la toma de decisiones. En contraste, cuando existen 

deficiencias en aspectos como el liderazgo, la comunicación interna, el reconocimiento al 

desempeño o la colaboración entre equipos, se puede generar un clima organizacional 

desfavorable. Esta situación puede provocar disminución de la motivación, baja satisfacción 

laboral, conflictos interpersonales, menor compromiso y una reducción en la eficiencia del 

desempeño. Por ello, la gestión adecuada del clima laboral constituye un factor estratégico 

para las organizaciones, ya que permite identificar oportunidades de mejora, fortalecer el 

bienestar del talento humano y garantizar mejores resultados institucionales. (Medina 

Altamirano , 2023) 

El caso de Microsoft destaca por su evolución radical. Pasó de una cultura hipercompetitiva 

(stack ranking) que destruía la confianza en los años 2000, a un modelo de liderazgo inclusivo 

bajo la dirección de Satya Nadella. Hoy, el clima se centra en la seguridad psicológica, la 

empatía y la colaboración. (Taleb & Yang, 2026) 

Los casos de clima laboral en Amazon se caracterizan por una fuerte cultura de alta exigencia 

orientada al cliente. Los conflictos más documentados incluyen presión extrema por 

microgestión, altos índices de lesiones físicas en bodegas y, más recientemente, despidos 

masivos y reestructuraciones corporativas impulsadas por la inteligencia artificial. 

(Comunidad RH) 

En Ecuador, los estudios de clima laboral se centran en evaluar dimensiones como liderazgo, 

comunicación, compensaciones y condiciones de trabajo. El análisis de casos específicos 

demuestra cómo estas variables impactan directamente la productividad, el compromiso y la 

satisfacción del cliente en el país.  
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Casos de estudio documentados en el entorno ecuatoriano destacan realidades distintas: 

Tabla 1 

EMPRESA / 
CASO DE 
ESTUDIO 

SECTOR INSTRUMENTO 
DE MEDICIÓN 

PRINCIPALES RESULTADOS 

MASISA S.A. 
(Ecuador) 

Manufactura 
(madera) 

Instrumento 
de Clima 

Organizacional 
Psicológico (12 
dimensiones) 

El clima organizacional fue calificado 
como muy favorable (4,82/5); 
destacaron compañerismo, dirección 
y satisfacción laboral. (Navarrete 
Zambrano & Hernández Sampieri, 
2024) 

Hospital 
Universitario 
de Guayaquil 

Salud  
Escala de Liker 

Un diagnóstico realizado a 310 
trabajadores determinó que el 
reconocimiento, la autonomía y la 
confianza son los pilares que más 
explican el compromiso 
organizacional, obteniendo el hospital 
una calificación promedio de 3,42 
sobre 5. (Vera Chonana & Ayala García, 
2023) 
 

Empresa 
atunera 

ecuatoriana 

Industria 
alimentaria 

Cuestionario 
basado en el 
modelo de 
Weisbord 

Se identificó que el liderazgo, las 
recompensas y la comunicación son 
los factores con mayor influencia 
sobre la productividad.  (Quijije 
Arévalo , 2024) 

Empresa 
Pública 

Municipal de 
Agua Potable 

y 
Alcantarillado 

del Cantón 
Chimbo 

Empresa 
Pública 

 
Escala de Liker 

Un análisis en una institución pública 
ecuatoriana demostró que un clima 
organizacional deficiente, 
especialmente en la falta de 
motivación y claridad en las metas, 
afecta negativamente el desempeño 
de los servidores públicos. (García 
García, 2025)  

Marbelize 
S.A. 

Industria 
atunera 

Cuestionario 
basado en la 

teoría de 
Weisbord 

Después de implementar estrategias 
de comunicación y relaciones 
laborales, mejoró el clima 
organizacional y la satisfacción de los 
colaboradores. (Lindao & Annabel, 
2024) 

CANFAC (12 
empresas 

fabricantes 
de 

carrocerías) 

Manufactura Encuesta de 
clima 

organizacional 

Se evaluaron condiciones de trabajo, 
compensaciones, comunicación, 
liderazgo y motivación en 478 
trabajadores. (Pazmay Ramos & Lima 
Rojas, 2020)  
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Farberm 
(Guayaquil) 

Manufactura 
metalmecánica 

Cuestionario 
de Litwin y 

Stringer 

Se encontró que el burnout influye 
negativamente en el clima laboral, 
obteniéndose un clima desfavorable. 
(Arellano Valverde , 2024) 

Gobierno 
Autonomo 

Municipal de 
Quevedo 

Empresa 
Pública 

Escala ALQ 
 

Cuestionario 
de Liderazgo 

Auténtico 

En Quevedo (Los Ríos), los casos y 
estudios de clima laboral reflejan 
realidades contrastantes según el 
sector. Mientras que el GAD 
Municipal muestra una percepción 
generalmente positiva, las empresas 
comerciales, microempresas y el 
sector de servicios enfrentan desafíos 
críticos, como alta rotación (hasta del 
96%), liderazgo intergeneracional 
complejo y escasez de incentivos. 
(Chasi Ramos, 2026) 

 

METODOLOGÍA  

En esta investigación se emplearon enfoques teóricos y prácticos, complementados con una 

revisión bibliográfica sustentada en aportes de distintos autores. Además, se recurrió a 

materiales como libros, revistas y artículos, así como a encuestas aplicadas a la población. En 

conjunto, estos elementos permitieron alcanzar de manera eficaz el objetivo propuesto en el 

estudio. 

Por otra parte, también se realizaron encuestas a los colaboradores y una entrevista al gerente 

de Ecofiner, lo que contribuyó de manera efectiva a la obtención de resultados y facilitó una 

indagación y comprensión más profunda del tema. 
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Figura #1. Esquema del procedimiento lógico de la investigación 

 

Fuente: Autores 

En la figura 1 se muestra el procedimiento seguido en la investigación, organizado en tres 

etapas. La primera corresponde a la introducción, en la que se presenta el tema, su 

importancia y los principales elementos que respaldan el estudio. La segunda etapa 

comprende los materiales y métodos utilizados. Por último, en la fase de desarrollo se expone 

el proceso, se examinan los resultados y se establecen las conclusiones de acuerdo con los 

objetivos propuestos. Se aplica el cuestionario basado en el modelo de Weisbord. 

El análisis del clima laboral en la empresa permitirá identificar cómo se relaciona con la 

atención al cliente y con el desempeño de los colaboradores. Los resultados obtenidos a partir 

de la búsqueda en bibliotecas digitales y su posterior procesamiento fueron registrados en el 

gestor bibliográfico de Word. 

Organigrama Empresarial  

La empresa Ecofiner cuenta con 20 colaboradores mediante el cual se ilustra en el presente 

organigrama: 

Esquema del 
procedimiento 
lógico de la 
investigación

Fase I.- Introducción Clima Laboral en la 
empresa Ecofiner, 
Análisis y estructuración 
del tema, importancia, 
problemas

Análisis y Aportes 
Teóricos

Fase II.- Materiales y 
Métodos

Materiales Libros, revistas, artículos 
científicos.

Métodos Cuestionario basado en 
el modelo de Weisbord

Fase III.- Desarrollo de la 
Investigación

Resultados y Discusión Análisis de los resultados obtenidos en 
las encuestas y entrevistas

Conclusiones Cumplimiento del 
objetivo
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RESULTADOS  

Tabla 2. Gerente  

Pregunta Respuesta  

1. ¿Cómo llevó 
adelante a su 
equipo de trabajo 
para que la 
empresa siga 
creciendo? 

Cuando empezamos, éramos un equipo pequeño y todos 
hacíamos un poco de todo. Desde el primer día les transmití que 
el crecimiento de la empresa dependía del compromiso de cada 
uno. Siempre procuré mantener una comunicación directa, 
escuchar sus ideas y reconocer el esfuerzo cuando las cosas salían 
bien. En momentos difíciles nos tocó trabajar con más 
dedicación, pero siempre con la mentalidad de que cada cliente 
satisfecho nos abriría nuevas oportunidades. 
 
Como buen guayaquileño de corazón, siempre les decía: Aquí 
nadie se queda viendo cómo trabaja el otro; aquí todos metemos 
el hombro para sacar la empresa adelante.  
 
Esa forma de trabajar creó confianza, fortaleció el equipo y nos 
permitió crecer paso a paso, ofreciendo un servicio de calidad y 
construyendo relaciones duraderas con nuestros clientes. 

2. ¿Cuáles 
considera que son 
las principales 
fortalezas del 
clima laboral en 
ECOFINER? 

Considero que las principales fortalezas de nuestro clima laboral 
son el trabajo en equipo, la comunicación abierta y el 
compromiso del personal con los objetivos de la empresa. 
Fomentamos un ambiente de respeto, colaboración y apoyo 
mutuo, donde cada colaborador puede expresar sus ideas y 
participar en la búsqueda de soluciones.  
 
Además, promovemos el aprendizaje continuo y la actualización 
tecnológica, aspectos fundamentales en el sector de la 
facturación electrónica. Esto contribuye a mantener un equipo 

Gerente 

Administrativo 

Gestión 
Administrativa

Abogado

Bodega

Adquisición

Comunicación

Relaciones 
Públicas

Marketing

Talento Humano

Financiero

Contabilidad 

Auxiliar

Tesorería  

Presupuesto

Sistema

Programador 
Senior 

Programador 
Junior 

Programador 
Junior

Subgerente 
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motivado, comprometido y orientado a brindar un servicio de 
calidad a nuestros clientes. 

3. ¿Qué 
estrategias 
propone para 
fortalecer el clima 
laboral y mejorar 
el desempeño de 
los 
colaboradores? 

Propongo fortalecer el clima laboral mediante una comunicación 
abierta, capacitación continua, programas de reconocimiento al 
desempeño y actividades de integración. Estas acciones 
contribuirán a aumentar la motivación, el compromiso, el trabajo 
en equipo y la productividad, mejorando la calidad del servicio 
que Ecofiner brinda a sus clientes. 

4. ¿La empresa 
promueve el 
trabajo en equipo 
entre sus 
colaboradores? 

Sí. Ecofiner promueve el trabajo en equipo como un elemento 
fundamental para el cumplimiento de sus objetivos. Se fomenta 
la colaboración entre las diferentes áreas, la comunicación 
abierta y el intercambio de conocimientos para resolver 
oportunamente las necesidades de los clientes. Además, se 
incentiva el apoyo mutuo y la participación activa de los 
colaboradores en la toma de decisiones relacionadas con sus 
funciones, fortaleciendo el compromiso, la confianza y un 
ambiente laboral orientado a la mejora continua. 

 

Colaboradores  

Tabla 3. ¿Considera que el ambiente laboral en Ecofiner favorece el desempeño de sus 

actividades? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Positivamente 18 90% 

Neutralmente 2 10% 

Negativamente 0 0% 

Total 20 100% 

 

Los resultados indican que el 90% de los colaboradores percibe que el ambiente laboral en 

Ecofiner influye de manera positiva en el desarrollo de sus actividades. Por su parte, un 10% 

mantiene una opinión neutral, mientras que ningún participante lo califica negativamente. 

Esto refleja un clima laboral favorable que apoya el desempeño eficiente del personal. 

Tabla 4. ¿La comunicación entre los colaboradores y los jefes es clara y efectiva? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

De Acuerdo  15 75% 

Neutral  3 15% 
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Desacuerdo 2 10% 

Total 20 100% 

Los resultados indican que el 75% de los colaboradores considera que la comunicación entre 

los jefes y el personal es clara y efectiva. Un 15% mantiene una postura neutral, mientras que 

el 10% está en desacuerdo. En general, se evidencia una percepción favorable de la 

comunicación, aunque existe margen para fortalecerla y atender las opiniones de quienes no 

la consideran plenamente efectiva. 

Tabla 5. ¿Se siente satisfecho(a) y motivado(a) para continuar trabajando en ECOFINER? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Si  13 65% 

No  20 35% 

Total 20 100% 

 

Los resultados muestran que el 65% de los colaboradores se siente satisfecho y motivado para 

continuar trabajando en Ecofiner, mientras que el 35% manifiesta lo contrario. Esto indica que, 

aunque predomina una percepción positiva, existe un grupo importante de colaboradores 

cuya satisfacción y motivación podrían fortalecerse mediante estrategias de mejora del clima 

y bienestar laboral. 

Tabla 6. ¿Considera que las actividades que realiza contribuyen al cumplimiento de los 
objetivos institucionales de ECOFINER? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 0 0% 

En desacuerdo 2 10% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 20% 

De acuerdo 10 50% 

Totalmente de acuerdo 4 20% 

Total 20 100% 

 

Los resultados muestran que el 70% de los colaboradores (50% de acuerdo y 20% totalmente 

de acuerdo) considera que las actividades que realiza contribuyen al cumplimiento de los 

objetivos institucionales de ECOFINER. Un 20% mantiene una posición neutral y un 10% 
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manifiesta estar en desacuerdo. En conjunto, estos resultados indican que la mayoría de los 

colaboradores percibe una adecuada alineación entre sus funciones y los objetivos de la 

empresa, aunque existe un grupo minoritario cuya percepción podría mejorar mediante una 

mayor comunicación de los objetivos estratégicos y el fortalecimiento de la participación del 

personal en su cumplimiento. 

Tabla 7. ¿Su jefe inmediato brinda orientación y apoyo cuando lo necesita? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 0 0% 

En desacuerdo 2 10% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 10% 

De acuerdo 12 60% 

Totalmente de acuerdo 4 20% 

Total 20 100% 

 
Los resultados muestran que el 80% de los colaboradores de ECOFINER considera que su jefe 

inmediato brinda la orientación y el apoyo necesarios para el desarrollo de sus funciones, ya 

que el 60% (12 colaboradores) respondió "De acuerdo" y el 20% (4 colaboradores) 

"Totalmente de acuerdo". Por otra parte, el 10% (2 colaboradores) manifestó una posición 

neutral y otro 10% (2 colaboradores) indicó estar en desacuerdo. Estos resultados evidencian 

una percepción favorable del liderazgo dentro de la empresa, lo que refleja que los jefes 

inmediatos mantienen una adecuada comunicación y acompañamiento con la mayoría del 

personal. Sin embargo, la existencia de un grupo que no percibe este apoyo de manera 

positiva sugiere la conveniencia de fortalecer las estrategias de supervisión, retroalimentación 

y seguimiento para mejorar la confianza y el desempeño organizacional. 

Tabla 8. ¿Existe una buena comunicación entre compañeros de trabajo? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 0 0% 

En desacuerdo 1 5% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 15% 

De acuerdo 11 55% 

Totalmente de acuerdo 5 25% 

Total 20 100% 
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Los resultados indican que el 80% de los colaboradores de ECOFINER considera que existe una 

buena comunicación entre compañeros de trabajo, ya que el 55% (11 colaboradores) 

respondió "De acuerdo" y el 25% (5 colaboradores) "Totalmente de acuerdo". En contraste, el 

15% (3 colaboradores) manifestó una posición neutral y únicamente el 5% (1 colaborador) 

expresó estar en desacuerdo. Estos resultados evidencian que la comunicación interpersonal 

constituye una fortaleza dentro de ECOFINER, favoreciendo la coordinación de actividades, el 

trabajo en equipo y el logro de los objetivos institucionales. No obstante, la presencia de 

colaboradores con una percepción neutral o desfavorable sugiere la necesidad de fortalecer 

los canales de comunicación interna y promover espacios de interacción que contribuyan a 

mejorar la integración y la colaboración entre todas las áreas de la organización. 

Tabla 9.¿Considera que los objetivos y metas de ECOFINER son claros y conocidos por todos 
los colaboradores? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 0 0% 

En desacuerdo 0 0% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0% 

De acuerdo 9 45% 

Totalmente de acuerdo 11 55% 

Total 20 100% 

 

Los resultados muestran que el 100% de los colaboradores considera que los objetivos y metas 

de ECOFINER son claros y conocidos, ya que el 55% está totalmente de acuerdo y el 45% de 

acuerdo. Esto evidencia una comunicación efectiva de los objetivos institucionales y una 

adecuada alineación del personal con la estrategia de la empresa. Según el Modelo de 

Weisbord, esta constituye una fortaleza en la dimensión Propósitos, al favorecer el 

compromiso y el cumplimiento de las metas organizacionales. 

  



 

  pág. 3222 

Tabla 10. ¿Considera que ECOFINER reconoce y recompensa de manera justa el desempeño y 
los logros de sus colaboradores? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 0 0% 

En desacuerdo 4 20% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 20% 

De acuerdo 7 35% 

Totalmente de acuerdo 5 25% 

Total 20 100% 

 

Los resultados muestran que el 60% de los colaboradores considera que ECOFINER reconoce 

y recompensa de manera justa su desempeño (35% de acuerdo y 25% totalmente de acuerdo). 

Sin embargo, un 20% está en desacuerdo y otro 20% mantiene una posición neutral, lo que 

evidencia oportunidades de mejora en las políticas de reconocimiento. De acuerdo con el 

Modelo de Weisbord, la dimensión Recompensas presenta una percepción mayoritariamente 

favorable, aunque es recomendable fortalecer los mecanismos de reconocimiento para 

incrementar la motivación y el compromiso del personal. 

Tabla 11. ¿Las herramientas, recursos y procesos de trabajo que proporciona ECOFINER le 
permiten realizar sus funciones de manera eficiente? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 0 0% 

En desacuerdo 0 0% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0% 

De acuerdo 11 55% 

Totalmente de acuerdo 9 45% 

Total 20 100% 

 

Los resultados evidencian que el 100% de los colaboradores considera que las herramientas, 

recursos y procesos de trabajo proporcionados por ECOFINER les permiten desempeñar sus 

funciones de manera eficiente, ya que el 55% está de acuerdo y el 45% totalmente de acuerdo. 

Esto refleja que la empresa dispone de mecanismos y recursos adecuados para apoyar el 

desempeño laboral. Según el Modelo de Weisbord, la dimensión Mecanismos útiles 
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constituye una fortaleza organizacional, al facilitar el desarrollo eficiente de las actividades y 

contribuir al cumplimiento de los objetivos institucionales. 

Con base en la entrevista al gerente y los resultados de las encuestas aplicadas a los 

colaboradores, el diagnóstico organizacional de ECOFINER según el Modelo de Weisbord es el 

siguiente: 

Tabla 12 

Modelo de 
Weisbord 

 

Resultados obtenidos 

Propósitos El gerente manifiesta que el crecimiento de la empresa se ha basado en el 
compromiso del personal y la orientación hacia un servicio de calidad. 
Además, el 100% de los colaboradores considera que los objetivos y metas 
de ECOFINER son claros y conocidos, y el 70% percibe que sus actividades 
contribuyen al cumplimiento de dichos objetivos. 

Estructura El gerente señala que se promueve el trabajo en equipo, la colaboración 
entre áreas y la participación de los colaboradores en la toma de decisiones 
relacionadas con sus funciones. El 90% de los colaboradores considera que 
el ambiente laboral favorece el desarrollo de sus actividades. 

Relaciones El 75% considera que la comunicación entre jefes y colaboradores es clara 
y efectiva, mientras que el 80% afirma que existe una buena comunicación 
entre compañeros. El gerente destaca el respeto, la colaboración y el 
apoyo mutuo como pilares del clima laboral. 

Recompensas El gerente propone implementar programas de reconocimiento al 
desempeño. En la encuesta, el 60% considera que la empresa reconoce de 
manera justa el desempeño, mientras que el 40% mantiene una 
percepción neutral o desfavorable. 

Liderazgo El gerente enfatiza un liderazgo basado en la comunicación, el compromiso 
y el trabajo conjunto. Asimismo, el 80% de los colaboradores considera que 
recibe orientación y apoyo de su jefe inmediato. Sin embargo, el 35% 
manifiesta no sentirse satisfecho o motivado para continuar en la empresa. 

Mecanismos 
útiles 

El gerente promueve la capacitación continua y la actualización 
tecnológica. Además, el 100% de los colaboradores considera que las 
herramientas, recursos y procesos de trabajo les permiten desempeñar sus 
funciones de manera eficiente. 

 

El análisis evidencia que ECOFINER presenta un clima organizacional favorable, con fortalezas 

importantes en las dimensiones de Propósitos, Estructura, Relaciones, Liderazgo y 

Mecanismos útiles. La organización se caracteriza por una comunicación adecuada, trabajo en 
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equipo, liderazgo participativo y disponibilidad de recursos que favorecen el desempeño de 

los colaboradores. 

No obstante, la dimensión Recompensas constituye la principal oportunidad de mejora, 

debido a que una parte significativa del personal considera insuficientes los mecanismos de 

reconocimiento. Asimismo, los resultados sobre satisfacción laboral muestran que el 35% de 

los colaboradores no se siente motivado para continuar en la empresa, lo que sugiere la 

necesidad de fortalecer programas de reconocimiento, desarrollo profesional, bienestar e 

integración. Implementar estas acciones contribuirá a incrementar el compromiso del 

personal, consolidar el clima organizacional y mejorar el desempeño institucional de 

ECOFINER. 

DISCUSIÓN  

Los resultados obtenidos evidencian que el clima organizacional de ECOFINER es favorable y 

que la organización presenta fortalezas en cinco de las seis dimensiones del Modelo de 

Weisbord: propósitos, estructura, relaciones, liderazgo y mecanismos útiles. Estos hallazgos 

sugieren que existe una adecuada alineación entre la gestión directiva y la percepción de los 

colaboradores, aspecto que favorece el desempeño organizacional y el logro de los objetivos 

institucionales. 

En la dimensión Propósitos, el estudio muestra que la totalidad de los colaboradores considera 

que los objetivos y metas de la empresa son claros y conocidos, además de percibir que sus 

actividades contribuyen al cumplimiento de dichos objetivos. Estos resultados coinciden con 

el planteamiento de Weisbord (1976), quien sostiene que una organización es más efectiva 

cuando sus miembros comprenden y comparten sus objetivos. Asimismo, la información 

obtenida en la entrevista al gerente confirma que la orientación hacia el compromiso y la 
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satisfacción del cliente ha sido el eje del crecimiento organizacional, fortaleciendo el sentido 

de pertenencia entre los colaboradores. 

Respecto a la dimensión Estructura, los resultados reflejan que el trabajo colaborativo 

constituye una característica relevante dentro de ECOFINER. El gerente destaca la 

participación de los colaboradores y la cooperación entre áreas, mientras que la mayoría del 

personal considera que el ambiente laboral favorece el desempeño de sus funciones. Estos 

hallazgos son consistentes con la literatura sobre comportamiento organizacional, la cual 

señala que estructuras flexibles y participativas facilitan la coordinación, la innovación y la 

adaptación al cambio, especialmente en empresas de base tecnológica. 

En cuanto a las Relaciones, tanto la entrevista como las encuestas evidencian que la 

comunicación y el trabajo en equipo representan fortalezas institucionales. La percepción 

favorable de la comunicación entre compañeros y entre colaboradores y jefes demuestra la 

existencia de un ambiente basado en el respeto y la colaboración. No obstante, la presencia 

de un grupo minoritario con opiniones neutrales o desfavorables indica que aún existen 

oportunidades para fortalecer los canales de comunicación interna y los espacios de 

retroalimentación, aspectos que diversos estudios identifican como determinantes para 

mantener un clima organizacional saludable. 

La dimensión Liderazgo también presenta resultados positivos. El estilo de dirección descrito 

por el gerente se caracteriza por la cercanía, la comunicación abierta y el reconocimiento del 

esfuerzo, elementos asociados al liderazgo participativo. Esta percepción es respaldada por la 

mayoría de los colaboradores, quienes manifiestan recibir orientación y apoyo de sus jefes 

inmediatos. Sin embargo, el hecho de que el 35 % del personal no se sienta motivado para 

continuar en la organización sugiere que el liderazgo, aunque efectivo en términos operativos, 
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debe complementarse con estrategias orientadas al bienestar, desarrollo profesional y 

motivación del talento humano para fortalecer el compromiso organizacional. 

Por otra parte, la dimensión Mecanismos útiles constituye una de las principales fortalezas del 

diagnóstico. La totalidad de los colaboradores considera que dispone de herramientas, 

recursos y procesos adecuados para desarrollar sus funciones, lo que evidencia que ECOFINER 

cuenta con condiciones operativas que favorecen la eficiencia y la calidad del servicio. Estos 

resultados son coherentes con la importancia que el gerente atribuye a la capacitación 

continua y a la actualización tecnológica como factores estratégicos para la competitividad de 

la empresa. 

La única dimensión que evidencia una oportunidad significativa de mejora es Recompensas. 

Aunque la mayoría de los colaboradores percibe que existe un reconocimiento justo de su 

desempeño, un porcentaje importante mantiene una opinión neutral o desfavorable. Esta 

situación coincide con la propuesta del propio gerente, quien plantea la implementación de 

programas de reconocimiento al desempeño. Desde la perspectiva de Weisbord, cuando los 

sistemas de recompensas no satisfacen las expectativas de los colaboradores, pueden 

disminuir la motivación y el compromiso organizacional, incluso cuando las demás 

dimensiones funcionan adecuadamente. Por ello, resulta pertinente diseñar mecanismos de 

reconocimiento tanto económicos como no económicos que valoren los logros individuales y 

colectivos y fortalezcan la satisfacción laboral. 

En conjunto, los hallazgos demuestran que ECOFINER dispone de una base organizacional 

sólida sustentada en objetivos claros, liderazgo participativo, relaciones laborales positivas y 

recursos adecuados para el desempeño. No obstante, el fortalecimiento de las estrategias de 

reconocimiento, desarrollo profesional y bienestar permitirá consolidar el compromiso del 

talento humano y potenciar la sostenibilidad del clima organizacional. En consecuencia, el 
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Modelo de Weisbord permitió identificar de manera integral las fortalezas y oportunidades de 

mejora de la organización, constituyéndose en una herramienta útil para orientar futuras 

acciones de gestión del talento humano y mejora continua. 

CONCLUSIONES 

El clima laboral en Ecofiner es predominantemente favorable, ya que el 90% de los 

colaboradores considera que el ambiente de trabajo facilita el desempeño de sus funciones. 

Esto evidencia que el trabajo en equipo, la comunicación y el compromiso organizacional 

constituyen fortalezas que contribuyen al logro de los objetivos empresariales. 

Aunque la percepción general del clima laboral es positiva, los resultados muestran 

oportunidades de mejora en la motivación y la comunicación interna, debido a que el 35% de 

los colaboradores no se siente plenamente satisfecho o motivado y el 25% no percibe la 

comunicación con los directivos como totalmente efectiva. 

Se concluye que Ecofiner debe mantener y fortalecer estrategias como la capacitación 

continua, el liderazgo participativo, el reconocimiento al desempeño y las actividades de 

integración, con el propósito de incrementar la satisfacción de los colaboradores, mejorar la 

calidad del servicio y consolidar el crecimiento sostenible de la empresa. 
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