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1. Introduccién

El estudio de la atmdsfera organizacional
en una empresa es significativo debido a
gue constituye un factor que beneficia a la
organizacion a mejorar su calidad para ser
mds competitiva, puesto que una
institucién con un ambiente adecuado
permite que los empleados desarrollen
mejores comportamientos; en este caso, se
orienta hacia la perspectiva que poseen
los trabajadores en la organizacién.

Un empleado no trabaja solo ni aislado,
casi siempre tiene ciertas ideas
preconcebidas sobre si mismo: quién es,
qué merece y qué es capaz de redlizar, es
decir se relaciona con el ftrabagjo que
desempenan; asi mismo conserva ideas
prejuzgadas correlacionadas a la
organizacion tales como el estilo de
liderazgo del jefe, rigidez de la estructura
de la organizacion y la opinidon del grupo
de trabajo sobre el ambiente del mismo. En
ofras palabras, el desempeno del
empleado se rige no solo por su andlisis de
la situacién, sino  también por  sus
impresiones subjetivas del clima en que
trabajard (Acosta y Venegas 2010, citando
a Dessler, 1998).

Para que el tfrabajador ejecute un buen
desempeno, requiere recibir un buen frato
por parte de sus superiores, asi como de sus
companeros e incluso de los clientes, lo
cual generard un clima positivo y brindard
una mejor atencién y frato a los usuarios en
un contexto de mutua satisfaccién, de igual
manera ofros factores importantes para un
buen ambiente  laboral  son una
remuneracion justa en el frabagjo, trabajo
de equipo con actitudes auto gestivas, un
buen liderazgo por parte del jefe y sobre
todo que exista comunicacion entre los
empleados y la organizacion, todos estos
factores influirdn en la satisfaccion laboral
del empleado.

2. Revision de la literatura

La revision literaria para efectos de esta
investigacién se llevd a cabo en tres

gerencial

etapas: en la primera se analizaron las
obras de los principales autores del clima
organizacional, asi como los conceptos
mds importantes (Tabla N° 1); en la
segunda, se asumen como guia las
dimensiones referidas por Ltiwin y Stringer
(1968, Tabla N° 2), y finalmente en la
tercera etapa, los ftipos de clima
organizacional propuestos (Tabla N°  3),
quien identifica los factores necesarios para
el desempeno del trabajador en una
organizacion y su tipo de atmésfera, que
incluyen caracteristicas de las diferentes
dimensiones.

2.1. Antecedentes

Ferndndez (2004) al seguir la linea de
conocimiento de Reicher y Schnider (1990)
y Denison (1996), sefala que la primera
definicidon de clima fue propuesta por Lewin
y Lippit, (1938), en un experimento realizado
con grupos escolares de 10 a 11 anos de
edad. El objetivo de dicho estudio consistid
en describir cémo influian tres tipos de
liderazgo en el comportamiento individual,
bajo el supuesto de la mediacién de dos
fipos polares de entornos grupales:
democrdtico y autocrdtico.

El concepto de clima organizacional se
infrodujo por primera vez en la psicologia
industrial  por Gellerman en 1960. Las
descripciones incluyen: factores
organizacionales, estructura, politicas vy
reglas, cordialidad y apoyo, asi como la
generacién de resultados individuales de
acuerdo con la percepcidn e impacto en
el empleado (Garcia, 2009).

Se identificaron otros conceptos que se
presentan en la Tabla N° 1.

Litwin y Stringer (1968) fueron los primeros
autores en definir el clma de una
organizacion bajo la perspectiva
perceptual. Afrman que es un conjunto de
elementos del enforno laboral que son
aptos de ser medidos, observados de
manera directa o) indirecta por
frabajadores estables en dicho entorno;
influye en su comportamiento y motivacion.
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Dicha teoria, senala aspectos de la
conducta de los individuos que frabajan en
una organizacion y utiliza los conceptos
motivacion y clima. Los autores describen
los determinantes situacionales y
ambientales que mds influyen sobre la
conducta y percepcidn del individuo.
Postulan la  existencia de nueve
dimensiones que explican la atmdsfera
existente en una determinada empresa. En
la Tabla N° 2 se observa como cada
dimension se relaciona con  ciertas
propiedades de la organizacién.

Sobre las tipologias de Likert, Garcia, e
lbarra (2012, citando a Brunet, 1987)
senalan que Likert en su teoria de los
sistemas vincula el enfoque del clima, vy
determina dos tipos que se presentan en la
Tabla N° 3.

3. Métodos

Se utilizd un diseno no experimental,
descriptivo de corte cuantitativo. La
investigacién es de corte cuantitativo
debido a que lleva un orden riguroso:
revisar la literatura, construir un marco con
una perspectiva histérica, recolectar datos

gerencial

(Herndndez, Collado, y Baptista, 2014).
Segredo (2013, citando a Garcia y Bedoya
1997) afima que dentro de una
organizacion existen tres estrategias que
permiten medir el clima organizacional: la
primera observar el comportamiento vy
desarrollo de sus frabajadores, la segunda,
realizar  enfrevistas  directas a  los
frabajadores y la  tercera, aplicar
cuestionarios disenados para los mismos,
por tal motivo se prepard la aplicacién de
un cuestionario con escala de Likert.

El cuestionario se validé con una
confiabilidad de 0.971, que de acuerdo
con Quero (2010) se considera aceptable.
Adicionalmente, se llevé a cabo un andlisis
estadistico de resultados utilizando el
programa Stafistic Package for Social
Sciencie SPSS Versién 23.0 para Windows.

Se Utiliz6 como instrumento una
adaptacidon del cuestionario de Chiang,
Salazar y Nunez (2007), quienes realizaron
un frabajo de la Atmdésfera en una
Organizacion y la Satisfaccion Laboral en
un establecimiento de salud estatal; se le
agregaron variables sociodemogrdficas
tfales como: edad, sexo, escolaridad,
antigledad laboral y tipo de confratacién.

y andlizarlos con métodos estadisticos

Tabla N° 1. Conceptos del Clima Organizacional

Autor Concepto

Consiste en el estudio y aplicacion de conocimientos relativos al
comportamiento de las personas dentro de las organizaciones. Herramienta
humana que se emplea de manera general en la conducta en todo tipo de
organizaciones, tales como: comerciales, publicas, escuelas y agencias de
Servicios.

Davis y Newstrom (1990)

Conjunto de conocimientos que se derivan del estudio de los actos y actitudes

Gordon (1996) de las personas en las organizaciones. Surge de las Ciencias Sociales: Psicologia,
Sociologia, Antropologia, Economia y Ciencias Politicas.

Es un campo de estudio que indaga el impacto que los individuos, grupos y

Robbins (1999) estructuras  asumen sobre el comportamiento dentro de las empresas a fin de

lograr su eficacia.

Sirve para conocer las percepciones del frabajador sobre las estructuras y

Goncalves (2000) procesos que suceden en un medio laboral.

Es el resultado de la influencia de fuerzas internas y externas que obligan a los

Rodriguez, Alvarez, Sosa, directivos a mantener una actitud constante relacionada con el mejoramiento

De Vos, Bonet, y Van Der continuo para asegurar la supervivencia de las companias. Constituye un enfoque

(2010) administrativo para incrementar la productividad; reducir el ausentismo; disminuir
los costos y transferir posibles modificaciones en la organizacion.

Fuente: Elaboracion a partir de las propuestas tedricas de Davis y Newstrom (1990), Gordon (1996),
Robbins (1999), Goncalves (2000), y Rodriguez, et al. (2010).
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Tabla N° 2. Dimensiones del clima organizacional

Dimensién Concepto

Estructura Se vincula con:reglas de la empresa, formalismos, obligaciones, politicas,
jerarquias y regulaciones; es decir, se refiere a los canales formales dentro

de la organizacioén.

Responsabilidad Es la percepcién del individuo sobre ser su propio jefe, asumir un
compromiso elevado con el trabajo, fomar decisiones por si solo y crear

SUS propias exigencias.

Recompensa Corresponde a los estimulos recibidos por el trabajo bien hecho. Es la

medida que la organizacién utiliza como premio.

Son los sentimientos de los miembros de la unidad econdmica sobre los
desafios que impone el tfrabajo. Medida que promueve retos calculados a
fin de lograr los objetivos propuestos.

Riesgo

Calor Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de frabajo grato y de buenas relaciones

sociales entre pares, jefes y subordinados.

Apoyo Es el sentimiento sobre la existencia de un espiritu de ayuda por parte de

los directivos y de otros empleados del grupo.

Estdndares de Constituyen el énfasis que orienta a la empresa sobre las normas de

desempeno rendimiento. Revisten la importancia de percibir metas implicitas vy
explicitas, asi como normas de desempeno.

Conflicto Grado en que los miembros de la entidad, pares y superiores aceptan las
opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas
que surjan.

Identidad Sentimiento de pertenencia a la organizacion, valioso dentro del grupo de

frabajo. En general, es el compromiso de compartir los objetivos personales
con los de la empresa.

Fuente: Elaboracion a partir de Litwin y Stringer (1968).

medir el clima

La motivacién para utilizar  dicho
cuestionario fue establecer la confiablidad
y la validez que se requiere para realizar la
investigacion, ademds de que refleja un
dominio especifico de contenido de los 12
factores que se miden: comunicacion
interna, reconocimiento, relaciones
interpersonales, calidad en el frabajo, toma
de decisiones, entorno fisico, objetivos de la
institucién, compromiso, ajuste al cambio,
delegacion de actividades y funciones,
coordinacion externa, eficiencia en la
productividad.

De los 80 items del cuestionario original,
se utilizaron 74, distribuidos en las 12
dimensiones como se observa en la Tabla
N° 4, con respuestas de la escala de Likert
de cinco categorias: 1) Totalmente en
desacuerdo; 2) En desacuerdo; 3) No estoy
seguro; 4) De acuerdo y 5) Totalmente de
acuerdo. En la tabla N° 4, se observa la
operacionalizacion de las variables del
insfrumento aplicado, en las cuales se
analizaron  todas las  caracteristicas

necesarias  para
organizacional dentro de una empresaq,
debido que se tomd guia a Litwin y Stringer

(1968) en el estudio del clima, se
comprenden los efectos subjefivos,
vislumbrados en un sistema formal e

informal de los administradores y de
factores ambientales importantes de
acuerdo con las creencias, actitudes,
valores y motivacidn dentro de wuna
organizacion. Moreno (1998 citado por
Chaparro,  2006) explica que en
investigaciones readlizadas por Halpin vy
Crofts, Litwin y Stringer, y Schneider vy
Bartlett, se destacan propiedades del clima
tales como: percepcion de la satisfaccion
de necesidades personales (desde las
fisioldgicas hasta las de readlizaciéon);
percepcién de la atmdsfera de apoyo con
jefes y companeros; percepcion si los jefes
saben dirigir; estructura de la organizacién
(reglas, reglamentos, papeleo y
restricciones); autonomia, y recompensas
adecuadas y equitativas.
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Tabla N° 3. Tipos de clima organizacional de acuverdo con Likert

Tipo

Concepto

Clima de Tipo Autoritario: Sistema | Autoritarismo
Explotador

No existe la confianza en los empleados, las decisiones y los objetivos son tomados en la cima de
la institucion y se distribuyen de manera descendente. Los trabajadores laboran en una atmdsfera
de miedo, de castigo, de amenazas; ocasionalmente existen recompensas, y la satisfaccion de
las necesidades permanece en niveles psicoldgicos y de seguridad. Presenta un ambiente en el
cual la administracion y sus subordinados no tienen comunicacidn a menos que sean
instrucciones especificas.

Clima de Tipo Autoritario: Sistema Il Autoritarismo
Paternalista

La administracion posee una confianza flexible en sus frabajadores, y las decisiones son fomadas
por los directores, y en ocasiones con las opiniones de los subordinados. Las recompensas y
algunas veces los castigos son métodos eficaces para moftivar a los trabajadores. En este tipo de
clima, la organizacién juega con las necesidades sociales de los empleados.

Clima de Tipo Participativo: Sistema lll-Consultivo

Existe confianza en sus empleados. La politica y las decisiones son tomadas por los jefes y
permiten a los subordinados tomar decisiones especificas, logrando una comunicacién de fipo
descendente. Las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier implicacion se utilizan para
motivar a los trabajadores; también se busca satisfacer necesidades de prestigio y de afecto.
Presenta un ambiente dindmico cuya administracién es por objetivos.

Clima de Tipo Participativo: Sistema IV-Participacion

en grupo

Se deposita una gran confianza en sus empleados por parte de la compafia. Los procesos de
toma de decisiones estdn dispersos en la organizacién y se integran en cada uno de los niveles.
La comunicaciéon se redliza de forma ascendente, descendente, lateral y horizontal de esta
maneraq, los empleados son motivados por la participacién y su compromiso; el establecimiento
de objetivos de rendimiento; mejoramiento de métodos de trabagjo y su evaluacion. Existe una
relacion de amistad y confianza entre los jefes v sus frabajadores (Brunet, 1987).

Fuente: Elaboracién a partir de Garcia, e lbarra (2012, citando a Brunet, 1987).

Tabla N° 4. Operacionalizacién de variables.

Dimensiones

Definicién operacional

1.Comunicacién interna

Conjunto de acciones que se emprenden y consolidan para entablar vinculos entre los
miembros de una organizacién con el objeto de comprometerlos en el desarrollo y
realizacidon de un proyecto comun.

2.Reconocimiento

Necesidad de valoracién, fase de la actuacién de la memoria donde solo se reproduce
por esta facultad como ya visto o vivido.

3.Relaciones interpersonales en frabajo

Capacidad que posee el ser humano para interactuar con otras personas respetando sus
derechos, conservando una éptfima comunicaciéon y trabajando unidos en pos de un
objetivo en comun.

4.Cdlidad en el frabajo

Filosofia de gestion que mejora la dignidad del empleado, realiza cambios culturales y
brinda oportunidades de desarrollo y progreso personal (French, 1996:375).

5.Toma de decisiones

Es la consideracion y eleccidon de un curso de accidon entre dos o mds alternativas
disponibles para obtener un resultado deseado.

6.Entorno fisico

Elemento esencial para la constitucién, funcionamiento interno, relaciones con el entorno y
productividad de los grupos que forman las organizaciones laborales, por cuanto influye de
manera significativa en aspectos esenciales para una adecuada dindmica grupal, tales
como: percepcion de unidad en sus miembros, ofros individuos y grupos externos;
interdependencia de sus integrantes respecto de las actividades y metas colectivas;
diferenciacion de roles y tareas, de una parte, e interdependencia funcional, de otra;
coordinacién con otras unidades y érganos; etcétera.

7.0bjetivos de la institucidn

Son resultados que una empresa pretende alcanzar, o situaciones a las que se desea llegar.

8.Compromiso

Capacidad del individuo para tomar conciencia de la importancia de cumplir con su
trabajo en el plazo que se le ha estipulado.

Porter, Steers, Mowday y Boulain (1974): consideran el compromiso organizacional cémo la
conviccion en las metas y valores de la organizacion, aceptdndolas con voluntad de
ejercer un esfuerzo considerable en beneficio de la misma.

9.Adaptacion al cambio

Capacidad para enfrentarse con flexibiidad y versatiidad a situaciones nuevas vy
aceptarlas de forma positiva y constructiva.

10.Delegacion de actividades y funciones

Consiste en asignar autoridad a una persona para desarrollar diferentes actividades, se
consigue que se reduzca la carga de actividades. Constituye uno de los aspectos mds
importantes del liderazgo, un buen lider sabe delegar y promover la delegaciéon de
funciones.

11.Coordinacién externa

Proceso que consiste en integrar las actividades de departamentos independientes para
lograr metas de la organizacién con eficacia.

12.Eficiencia en la productividad

Es el grado de utilizacién efectiva de cada elemento de la produccién, ademds es una
actitud mental. Busca la constante mejora continua. Requiere esfuerzos para adaptar las
actividades econdmicas a las nuevas condiciones cambiantes y aplicar nuevas técnicas y
métodos. Es la firme creencia en el progreso humano.

Fuente: Chiang, Salazar y NUiez (2007).
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3.1.Unidad de estudio: caracterizacién de
la empresa

La empresa objeto de estudio es del tipo
supermercado o distribuidora al detal de
alimentos y demds productos para el
consumidor final. Es una organizacién
mexicana lider del sector comercial del
norte del pais, con acciones
representativas del capital social, cotiza en
la Bolsa Mexicana de Valores, comercializa
una extensa y completa linea de alimentos,
ropa, mercancias generales, productos
para la salud y servicios bdsicos, ofrece una
linea amplia de satisfactores a diferentes
grupos de clientes.

En el afo 2015, el corporativo adquirid
160 fiendas de la Comercial Mexicana con
los formatos Bodega, Mega y Comercial
Mexicana, sumando 834 unidades en 279
municipios de los 32 estados de México
(Ramirez y Angeles, 2015). Esta organizacién
compite en el mercado con mds de 4.2
millones de metros cuadrados de piso de
venta, distribuidos a lo largo de sus diversos
formatos de tienda fales como: hiper, super,
mercado, express, city club y mega. Su red
logistica estd compuesta por 14 centros de
distribucién ubicados en 8 estados del pais,
y su fuerza laborar se compone por mds de
104.000 frabajadores (Organizacion
Soriana, 2018).

En este estudio participaron como
informantes los tfrabajadores de la
organizacion. De una poblacién de 125
empleados, al aplicar la féormula se obtuvo
una muestra significativa de 95 empleados
con un nivel de confianza del 95% y un
margen de error del 5%, de los cuales, 44
son mujeres (46%) y 51 hombres (54%).

Las variables de estudio se detallan
operacionalmente a contfinuacion.

4. Resultados

Después de realizar el andlisis a fravés de
la aplicacion del instrumento, se llegd a los
siguientes resultados:

En la Tabla N° 5 segun la distribucion de
la poblacidn por el niUmero de anos
laborado y el género, se observa que el

gerencial

29% de la muestra que corresponde a 28
empleados presenta una edad que oscila
entre un rango de 19 a 25 anos de edad,
donde la mayoria se identifica con una
anfigledad menor a un ano y los de
mayor antigledad con mds de 6 anos, en
un rango de 41 anos en adelante.

La Tabla N° 6 sefiala que la distribucién
de los empleados corresponde a 53%
hombres y 47% mujeres; el grupo de 26 a 31
anos agrupa a 16 empleadas, siendo el
grupo de mujeres mds numeroso, mientras
que el de hombres con 19 empleados se
encuentran en el rango de 19 a 25 anos.

En la Tabla N° 7 se presenta dentro de los
componentes estudiados del clima laboral,
que la delegacion de actividades vy
funciones presenta el promedio mds badjo,
mientras que la media mds alta concierne
al compromiso de los empleados en la
institucion.

En la Tabla N° 8, considerando dentro de
la recogida de datos todos los casos como
vdlidos (95 empleados) y cero (0) perdidos,
se reporta que en el percentil del 25%, la
delegacion de funciones y actividades
presenta la media mds baja en la que no
estdn ni de acuerdo ni en desacuerdo
respecto a la atmdsfera de la organizacién,
mientras que a partir del 75% la relacién al
compromiso y la eficiencia en la
productividad, estdn de acuerdo con el
clima organizacional. Esto indica que si
existe un buen clima en la empresa, y de
acuerdo con Bernal, Pedraza y Sdnchez
(2015), este constituye un fendmeno que
ejerce una gran presion tanto en el
rendimiento, los resultados, la calidad del
frabajo y las percepciones de los miemlros
de la organizacion donde laboran; de igual
manera estos autores, afirman que el
ambiente laboral se ve influenciado por la
atmdsfera de la organizacién, de tal
manera que un clima favorable beneficia
el enforno de frabagjo y con ello, el
compromiso y el desempeno de los
empleados, idenfificando que el ambiente
de trabajo es parte del comportamiento de
los empleados y superiores, debido a que
incluye el conjunto de vadlores, fines,
objetivos, creencias 'y reglas de
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funcionamiento a nivel individual, grupal y prueba ty ANOVA, no existe ningun tipo de
organizacional. diferencia.
En cuanto a las diferencias

poblacionales estimadas mediante la

Tabla N° 5. Distribucion poblacional por rango de anos laborados en la organizaciéon y
género

Edad
Rango de Antigledad 19a25 26 a 31 32a Mds de Total
anos anos 41 ainos 41 aios
6 mesesa 1 ano 20 7 5 8 40
Mds de 1 aho a 3 aios 7 17 8 7 39
Mds de 3 anos a é anos 1 3 1 1 6
6 anos en adelante 0 3 2 5 10
Total 28 30 16 21 95

Fuente: Elaboracién propia a partir del cuestionario de Chiang, Salazar y NUfez (2007).

Tabla N° é. Distribucién por rango de edad y género

Edad
Rango de edad 19a25anos 26a31ainos 32a41anos Mdas de 41 afos Total
Género Femenino 9 16 5 14 44
Masculino 19 14 11 7 51
Total 28 30 16 21 95

Fuente: Elaboracion propia a partir del cuestionario de Chiang, Salazar y NUnez (2007).

Tabla N° 7. Distribucion de medias

N Minimo Md&ximo Media Desviacién estdndar

Reconocimiento 95 2 5 3.84 493
Relaciones Interpersonales en el Trabajo 95 2 5 3.89 .663
Calidad en el Trabajo 95 2 5 3.90 .599
Toma de Decisiones 95 1 5 3.73 .705
Entorno Fisico 95 2 5 3.91 .593
Obijetivos de la Institucién 95 1 5 4.03 721
Compromiso 95 1 5 4.19 .680
Adaptacion al Cambio 95 1 5 4.04 .687
Delegaciéon de Actividades y Funciones 95 1 5 3.66 .689
Coordinacién Externa 95 1 5 3.89 .623
Eficiencia en la Productividad 95 1 5 4.14 706
N vdlido (por lista) 95

Fuente: Elaboracion propia a partir del cuestionario de Chiang, Salazar y NUhez (2007).
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Tabla N° 8. Distribucion por cuartiles

gerencial

. . Relaciones Calidad Tomade
Comunica- Reconocimien-

Entor- Objetivos Delegaciénde Coordina-

Compro- Adaptacién Eficiencia en la

T2 Interpersonales enel Decisio- no dela . . Actividades y cién ..
cién Interna to . . . s miso al Cambio . Productividad
en el Trabajo  Trabagjo nes Fisico Institucion Funciones Externa
25 3.54 3.60 3.63 3.63  3.50 3.67 4.00 4.00 3.80 3.25 3.80 4.00
percentiles 50 4.00 3.80 4.00 4.00 3.83 4.00 4.00 4.00 4.00 3.75 4.00 4.00
75 4.23 4.20 4.25 4.25 4.17 4.33 4.33 4.75 4.40 4.00 4.20 4.50
100 5.00 5.00 5.00 5.00  5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00

Fuente: Elaboracién propia a partir del cuestionario de Chiang, Salazar y NUhez (2007).

5. Conclusiones

El andlisis del clima dentro de una
organizaciéon  beneficia, e identifica
factores que influyen en el ambiente dentro
de una entidad. Este estudio es significafivo,
ya que facilita a los directivos la
comprension de los elementos que afectan
el comportamiento del personal de la
empresa. En las cadenas de
supermercados, éste debe ser positivo para
mantener a sus frabajadores con un alto
nivel de satisfaccidén y como consecuencia,
que sus labores sean mds eficientes para la
supervivencia de la misma, asi como su
posicionamiento con un alto nivel de
competitividad en el mercado.

En esta investigacidn se observa que
trabajan mds mujeres que hombres en el
autoservicio y que no existen diferencias en
relacion al compromiso vy la eficiencia en la
productividad.

El supermercado, objeto de estudio,
mantiene a sus empleados con una
percepcidén de un buen clima en la
empresa, motivindolos a readlizar de
manera adecuada su trabagjo, o que
contfribuye a su satisfaccién laboral, vy
favorece a la organizacion a elevar los
estdndares de productividad y calidad.
Bernal, Pedraza y S&nchez (2015) identifican
que el ambiente de trabajo es importante
en el comportamiento de los empleados y
jefes debido a que abarca el conjunto de
valores, fines, objetivos, creencias y reglas
de funcionamiento a nivel individual, grupal
y organizacional, permitiendo fijar la
manera  en las que las  personas
comprenden su frabajo, desempeno,

productividad y relaciones interpersonales
con companeros vy jefes, logrando
identificar oportunidades de mejoras para
cerrar las brechas de satisfaccién entre la
organizacion, sus colaboradores vy la
sociedad.

Un trabajador satisfecho brindard un
tfrato adecuado a los clientes, quienes
retribuirdn a la organizacién su agrado vy
con lealtad, regresando constantemente a
comprar al autoservicio como lo demuestra
el crecimiento de SUS unidades
econdmicas.

Este arficulo permiti®é conocer la
percepcidn sobre el clima de un
supermercado, comprobando que existe
un adecuado ambiente laboral y que sus

empleados, se desenvuelven
satisfactoriomente en sus  actividades
denfro del mismo, asi también se

demuestra la forma en la que variables
como el compromiso y la eficiencia en la
productividad, estdn ligados al clima
organizacional.  Esta investigacién  se
compara con los resultados obtenidos en el
2002 por Quiroga (2007), los cuales
evidenciaron que las variables que inciden
positivamente en el ambiente de la
organizacion son el nivel de colaboracién y
compromiso de sus empleados incluyendo
los incentivos que se ofrecen, los cuales, de
acuerdo con Esparragoza, Sdnchez vy
Martinez (2014) son mds sdlidos en las
empresas de mayor tamano, lo cudl
propicia un buen clima laboral
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