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Resumen
Se establece como el objetivo destacar como influye el conocimiento de uno mismo en el clima
organizacional. Mediante analisis estadisticos multivariantes se muestra que variables del modelo
de Semiologia de la Vida Cotidiana creado por Ruiz (2020) influyen en la evaluacion del clima

organizacional de los trabajadores de Mypimes en Tulancingo, Hidalgo.
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Introduccién
El clima Organizacional es un tema abordado por muchos investigadores dada su relevancia ya que
la gran mayoria de los estudios de clima organizacional analizan las percepciones que los empleados
tienen de sus caracteristicas (Ferris et al., 1996; Zamora et al., 2021; Gonzalez , 2019). El ambiente
laboral o clima organizacional se encuentra influido por factores tanto de cardcter internos como
externos (Rivera et al., 2018; Vera y Suarez , 2018) asi como de la forma en que los miembros de la
organizacion se desempefian en relacién con los objetivos planteados por la institucién (Cubillos et
al., 2014). Los factores y las estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado
clima, en funcion a las percepciones de los miembros, este clima resultante induce determinados
comportamientos en las personas y estos comportamientos inciden en el funcionamiento de la

organizacidn, y por consiguiente en el clima por lo que actian en forma sistémica (Segredo, 2013).

El clima organizacional se refiere al grupo de propiedades que son medibles de un ambiente de
trabajo, segln son percibidas por quienes trabajan ahi (Iglesias y Sanchez, 2015). El medir y conocer
el clima organizacional, puede hacer la diferencia entre una empresa de buen desempefio y otra de

bajo desempefio. (Iglesias y Sanchez, 2015); sin embargo, hemos observado que no hay estudio que
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hable de la relacién entre el clima organizacional y el conocimiento de uno mismo, es decir, que
tanto los empleados tienen una conciencia de ellos mismos y que tanto impacta al clima laboral.
Consideramos un hecho que el autoconocimiento es una tarea importante que evita hacer
responsable ha algo o alguien mas de lo que nos ocurre (Ruiz, 2020). El hacerse responsable del
propio ser implica realizar acciones que no sdlo redundan en beneficio propio si no también en el
ambiente laboral y a su vez en la mejora del clima laboral (Ruiz, 2012). En México, 6 de cada 10
trabajadores no son felices con su trabajo, demostrando un nivel de insatisfaccién con su trabajo,
aludiendo a que una de las principales causas es un clima laboral deficiente. Esta cifra es de un
estudio elaborado en 2016 por las firmas de reclutamiento y seleccion de personal, People First,

Reputacién e Innovaciéon y Trabajando.com (Top Management, 2016).

Un factor que consideramos la base de la insatisfaccion no sélo laboral sino personal se basa en que
el trabajador no tiene un conocimiento de su propio ser; no sabe quién es y cudl es su propdsito; es
decir de vivir sin conocer cudl es su proyecto de vida. Esto le provoca al individuo (empleado) vivir
entre otras cosas en estados de ansiedad, y de angustia que muy probablemente lo llevan a vivir en
frustracién y una insatisfaccidon permanente (Martinez, 2010). El mismo individuo culpa a los demas
de su situacién de vida, en todos los ambitos y dreas que integran su proyecto de vida, el cual se ve
reflejado en el modelo de Semiologia de la Vida Cotidiana (Ruiz, 2020). Este es un modelo de
educacién permanente, orientado al desarrollo de la conciencia, para elevar la calidad de vida de
las personas, las parejas, las familias, las empresas y las instituciones, tanto publicas como privadas,
que busca incidir en la reformulacion del tejido social, para contribuir a hacer de ellas un todo
orgdnico y arménico, generando la posibilidad de un proceso evolutivo de la especie humana en

mayor plenitud, tanto de manera individual como colectivo (Ruiz, 2020).

La presente investigacion busca identificar la importancia de las areas de oportunidad del proyecto
de vida que haya que atender para tratar de generan un clima organizacional favorable para la
pequefia empresa en el municipio de Tulancingo asi como conseguir que los trabajadores de las
pequefias empresas de Tulancingo laboren en ambientes favorables de tal manera que puedan
desarrollar sus actividades en un clima organizacional que les permita el maximo desarrollo de sus
potencialidades a través de analisis factoriales para poder analizar la importancia de la relacion que
exista entre el clima organizacional y el conocimiento de uno mismo. La Semiologia de la vida

cotidiana basa su modelo sobre la importancia del conocimiento de uno mismo, el cual analiza los
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lados fuertes y débiles de cada uno de 5 potenciales: instintivo, motriz, sexual, emocional y racional;
y de 4 esferas que son las relacionadas con la salud, el trabajo/vocacion, la familia y la vida social
(Ruiz, 2017). De tal forma que cuando la persona se explora descubre no solo las capacidades que
puede desarrollar en cada potencial, sino que le permite interconectar todos sus lados fuertes.
Descubrir sus lados fuertes permite al trabajador descubrir su verdadera vocacién; este llamado
interno que le permitird desarrollar sus talentos y con ello estructurar un proyecto de vida (Ruiz,
2017). Conocerse a si mismo representa lo que la persona se narra a si mismay también a los demas,
las representaciones y las palabras acerca de nosotros mismos no solo nos describen con mayor o
menor realismo; también nos realizan, nos transforman, el conocerse a si mismo es la invitacién que
desde los griegos ha llegado (Fierro, 2005). Por otra parte, también se considera que el
autoconocimiento puede verse como el conocimiento de hechos acerca de uno mismo; como por
ejemplo saber del propio ADN; pesos y medidas, creencias personales, emociones y deseos; las

actitudes morales y politicas y estados civiles entre muchas otras cosas (Lazos, 2008).
La hipdtesis que se utilizara en el presente estudio es:

H1: Los trabajadores no viven satisfechos porque no se conocen y al no conocerse no se
responsabilizan de su ser culpando a los demds de sus propias decisiones lo que provoca un clima

organizacional adverso.

Revision de la Literatura
El clima organizacional y el conocimiento de uno mismo sin duda son dos conceptos distintos pero
gue estan relacionados; el clima organizacional se puede definir como la percepcidn y apreciacion
de los empleados con relacion a los aspectos estructurales es decir tanto a los procesos como a
los procedimientos, asi como a las relaciones entre las personas y el ambiente fisico, que afectan las
relaciones e inciden en las reacciones del comportamiento de los empleados, y por tanto, modifican

el desarrollo productivo de su trabajo y de la organizacién (Garcia, 2019).

El clima laboral también conocido como clima organizacional es un concepto ampliamente
estudiado e investigado desde diferentes aristas dada su relevancia para el buen funcionamiento de
las empresas. Se entiende también el clima laboral como una variable que actua entre el contexto

organizativo, y la conducta que presentan los miembros de la comunidad laboral. (Olaz, 2013). El



\rRedes LA % REL/YN

L4

clima organizacional, consiste en un grupo de caracteristicas que definen a una organizacién, la
hacen diferente y que la distinguen de otras organizaciones (Vaca et al., 2015), también se puede

IM

definir como el “conjunto de atributos que pueden ser percibidos acerca de una organizacion
particular y/o sus subsistemas, y que puede ser inducido por la forma en que la organizacién
interactua con sus miembros y con su ambiente. (Hellrieger y Slocun, 2009, como se cité en Vaca et

al., 2015, p. 7).

Previas investigaciones sobre clima laboral se han centrado en los factores internos que influyen en
como los empleados lo viven y perciben como son el estilo de liderazgo (Stringer, 2002),
caracteristicas del puesto como autonomia y entrenamiento (Patterson et al., 2005), recompensas
y motivaciones (Campbell et al., 1970) e inclusive las relaciones humanas dentro de la organizacion
expresadas en forma de apoyo (Moss e Insel, 1974). Pocos autores han tomado en cuenta factores
externos a las organizaciones que pueden influir en el clima organizacional (Evans, 1970; Robbins,
1991), como es la interaccién entre las caracteristicas personales y las de la organizacion (Hall y
Schneider, 1972). Algunos investigadores han integrado algunas variables como son la
independencia financiera y parental en las Generaciones Y y Z y su impacto en el clima laboral
(Kutlak, 2021), sin embargo, la carencia de investigaciones que integren el conocimiento de si mismo
por parte de los mismos empleados es evidente. Esto vuelve pertinente la investigaciéon que este

documento presenta.

Metodologia

Se aplicd un cuestionario con escala Likert de 5 niveles donde 1 era equivalente a "Nunca" y 5 era
"Siempre". El cuestionario tenia la finalidad de determinar el clima organizacional por medio de 21
items. Ademas, se aplicaron 9 cuestionarios que componen el estudio del auto diagndstico
siguiendo el modelo de Semiologia de la vida Cotidiana (Ruiz, 2020) que incluyen la medicién de 6
Potenciales los cuales son: el Instintivo (47 items), el motriz (47items), el sexual (48 items), el
emocional (48 items) y el racional (44 items); y 4 esferas las cuales son: salud (51 items),
trabajo/vocacion (51items), familia (51litems) y vida social (51 items). Estos 438 items incluyen
preguntas abiertas y preguntas con respuesta dicotdmica (Si/No). En el presente trabajo solo se

incluyeron en el andlisis estadistico los items que se respondieron de manera dicotémica.
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Se calculo el tamafio de la muestra utilizando un error de 5%, p=g=0.5 y una N=5900. El estudio tuvo
una muestra compuesta por 370 trabajadores de pequenas empresas del municipio de Tulancingo.
La aplicacidn se realizd entre los meses de marzo a julio de 2021, por medio de un formulario en
linea y previa explicacién a los trabajadores en un taller de dos horas de duraciéon de lo que significa
una esfera y un potencial ademas de establecer previo contacto con el empresario, para establecer
fecha y hora para acudir a la empresa cuando fue posible o para hacerlo de forma virtual a través
de alguna plataforma. La confiabilidad de la escala tuvo un alfa de Cronbach dentro de los

pardmetros aceptable con un valor de a=0.834.

Se realizard un analisis de componentes principales categorico (Linting y Van der Kooij, 2012) sobre
los items dicotdmicos que componen tanto las esferas como los potenciales para encontrar las
dimensiones subyacentes y utilizarlas posteriormente para realizar un analisis de regresién multiple,
donde la variable dependiente continua serd la calificacién total dada al clima laboral y las
independientes seran aquellas variables dicotémicas que muestren la carga mas fuerte en cada uno
de los factores encontrados. De esta forma se averiguaran que items que son parte del modelo de

“Semiologia de la vida cotidiana” son los que influyen a la calificacién dada al clima laboral

Resultados
Una vez recolectados los datos de 20 pequeiias empresas de Tulancingo se encontré que el clima
organizacional es percibido como “Bueno” o “Excelente” por un 74.72%; ademas el 99% de los
encuestados dicen gozar de un buen ambiente laboral, el 80% sefiala que le motiva mas su

realizacion personal que el dinero.

El primer paso para realizar el andlisis estadistico de las variables dicotémicas consistio en realizar
una limpieza de la base de datos (Hair et al., 2019). La base de datos original consistia en un total de
348 items dicotdmicos. Se borraron todas las variables del potencial sexual que exhibian no
respuesta mayor del 10% (Hair et al., 2019). El resto de las variables de este potencial se procesaron
mediante el método de imputacién multiple para eliminar la no respuesta, utilizando regresion
logistica. Solo se realizd una simulacién en la imputacion. También se elimind la variable “PSX26
¢Respeta las preferencias sexuales de los demds?”, pues no exhibia varianza. Con esto, la base de

datos conto con 336 items dicotdmicos. También se eliminaron de la base de datos los casos que no
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respondieron a todos los items del potencial sexual. Con esto, la cantidad de casos totales en la base

de datos para analisis fue de 367.

Para realizar el andlisis de componentes principales categdéricos (CATPCA) se utilizd SPSS V. 26. Se
decidido mantener un valor ordinal al correr el analisis para preservar el orden de las categorias, en
este caso las respuestas “Si” fueron codificadas como 2 y las respuestas “No” fueron codificadas

como 1 (Documentacién de IBM, n.d.).

Siguiendo el criterio fijado por Linting y Van der Kooij (2011), un primer paso es eliminar las variables
gue muestran frecuencias muy bajas en alguna de sus categorias menores a 8. Por lo tanto, se
decidio eliminar las variables de las esferas del trabajo, las correspondientes a la pregunta 2 (ET2)
“éTiene las habilidades necesarias para realizar las funciones que le fueron asignadas?”; y la 4 (ET4)
“¢ Experimenta cercania empatica con sus colaboradores?”. De la esfera de la vida social, la pregunta
3 (EVS3) “éEs leal con sus amigos?”; y de la esfera de la salud las preguntas 19 (ES19) “éToma
pastillas para dormir?”, y la 42 (ES42) “é Consume algun tipo de droga: marihuana, cocaina, heroina,
crack, LSD, éxtasis, etc.?”. De las potencialidades, se eliminaron de la racional la 5 (PR5) “éConsidera
gue tiene un dominio especial en algun area del conocimiento?”; de la instintiva, la pregunta 10

(P110) “¢ Padece de osteoporosis?” y la 41 (Pl41) “éSufre de anemia?”.

Aunque un criterio muy utilizado para decidir el nUmero de dimensiones a utilizar es el de Gutman-
Kaiser (Guttman, 1954; Kaiser, 1960, 1970), el cual indica que el cual el nimero de dimensiones
optimo es en el que aun se obtienen autovalores mayores a 1 (esto es cada variable se explica a si
misma y mds); en este caso el criterio que se ha aplicado es el que permite una interpretacién mas
clara (Afifi et al., 1997), observando que aun exhiban un autovalor mayor a 1 explicando por lo
menos el 50% de la varianza (Molina Molina, 2010), por lo que la cantidad de dimensiones a utilizar

serd de 50, explicando un 51.71% de la varianza.

Es necesario realizar un andlisis para decidir si existen casos atipicos multivariables entre las
respuestas que puedan afectar el resultado final. Para este caso se utiliza el criterio de buscar los
casos que exhiben puntuaciones mayores a 3.5 o menores a -3.5, una vez que las respuestas han
sido transformadas y estandarizadas (Linting y Van der Kooij, 2011). Aunque varios casos exhiben
valores mayores en una Unica dimension, se decide solo eliminar aquellos que exhiban valores fuera

de los limites en 2 o0 mas dimensiones. Se elimina el caso 23 pues muestra 4 valores atipicos.
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Linting y Van der Kooij (2011) también sugieren tomar en cuenta la varianza total explicada de cada
variable (VAF). Aquellas variables que tengan un VAF menor a 20% son candidatas para salir del

analisis. Ninguna variable exhibe una VAF menor a la indicada.

Ahora se realiza la rotacidn de las dimensiones para obtener una mejor apreciacion de que variables
cargan mas fuerte en cuales dimensiones (Hair et al., 2019). Se decide por una rotacidon de
componentes principales Varimax con normalizacidn Kaiser. El alfa de Cronbach obtenida es de
0.997 y todas las dimensiones muestran un alfa de Cronbach mayor a 0.6 lo cual muestra la

confiabilidad de la escala de medicién dicotémica.

Para proceder con la regresién multiple se decide integrar en el analisis solo las variables que
muestran la carga mas alta para cada factor (Hair et al., 2019), de esta forma se tienen 50 variables
para 367 casos, lo cual muestra una relacién casi de 7 a 1, que es lo recomendable para realizar el

analisis (Hair et al., 2019).

Se decide realizar una regresién por pasos, de tal forma que solo se integren al modelo aquellas
variables que son significativas para explicar la calificacion total obtenida para el clima laboral. Al

realizar el andlisis se integran las variables que se muestran en la tabla 1.

Tabla 1. Estadisticos obtenidos de aplicar un andlisis de regresion por pasos.

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados estandarizados
Variables en el modelo B Desv. Error Beta t Sig.
(Constante) 52.028 6.266 8.303 0.000
PR28.- ¢Le enoja la confusion? 5.510 1.460 0.190 3.774 0.000
ET36.- ¢ Para alcanzar un cierto 3.777 1.421 0.136 2.659 0.008
resultado esta dispuesto a cualquier
cosa, incluso a sacrificar sus deseos
mas intimos?
PE14.- ¢ Suele quejarse con 3.625 1.549 0.118 2.340 0.020
frecuencia a lo largo del dia?
ET46.- ¢ Tiene algun problema de 5.389 2.483 0.110 2171 0.031
salud que le impida realizar su trabajo
adecuadamente?
PE38.- Cuando se altera -3.937 1.910 -0.104 -2.062 0.040
emocionalmente, ¢suele llegar a la
violencia fisica o verbal?

Notese que todas las variables resultan significativas en el modelo.
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Para interpretar los resultados debemos recordar que las variables son representativas de las
dimensiones obtenidas del CATPCA. En la tabla 2 que se muestra mas abajo se puede ver la

agrupacion de las variables que entraron al modelo, la carga asociada en la dimensién vy la

interpretacion.

Tabla 2. Variables en el modelo, agrupaciones en las dimensiones, carga e interpretacion.

Variable que ingreso al
modelo y carga

Variables con las que se
agrupo en el CATPCA en
una dimension

Cargas en la dimensién
subyacente

Interpretacion

PR28.- ¢{Le enoja la
confusion?

PSX11.- ¢Existe algun tipo
de pensamiento que inhibe
su respuesta erotica?

0.366140892

0.500798775

PSX43.- ¢Ha mezclado el
sexo con la violencia en
alguna ocasion?

0.351245113

EF28.- ¢Su convivencia
familiar estd determinada
por los requerimientos de
su Potencial Motriz?

0.299652166

Emociones negativas

ET36.- ¢ Para alcanzar un
cierto resultado esta
dispuesto a cualquier cosa,
incluso a sacrificar sus
deseos mas intimos?

ET45.- éSe ha alejado
considerablemente de sus
amigos por estar
trabajando?

0.342663691

0.467834115

PSX35.- ¢Ha mantenido
relaciones sexuales en
alguna etapa de su vida con
dos parejas diferentes?

-0.267743268

PR15.- ¢Suele enfatizar sus
explicaciones mas que
atender las explicaciones de
los demas?

0.248791125

EF35.- éTiene una buena
relacion de pareja?

-0.214233105

Relaciones con amigos y
familiares

PE14.- {Suele quejarse con
frecuencia a lo largo del
dia?

PE7.- ¢Es una persona
estable emocionalmente?

0.6402285

-0.651472608

PE44.- iSuele aferrarse a
sus emociones negativas?

-0.588155493

PE20.- ¢Se entristece con
facilidad?

-0.584698649

PE17.- éTiene culpas o
rencores no elaborados?

-0.521857901

PE24.- ¢Ha atravesado por
depresiones prolongadas?

-0.456680745

PE1.- ¢Considera que su
vida emocional es
plenamente satisfactoria?

0.412941304

PE19.- ¢Sabe generar su
propia paz interna?

0.401644785

Salud emocional
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PE42.- ¢Se logra auto-
motivar?

0.387803872

PE40.- ¢ Puede elaborar las
despedidas con facilidad?

0.385611047

PE30.- ¢Sus emociones son
desbordadas?

-0.377570082

PE36.- ¢Se desapega
facilmente de las cosas,
procesos y personas?

0.36721314

PE41.- ¢Por cuanto tiempo
puede experimentar la
intensidad de una emocion
en forma sostenida?

-0.341413804

PE22.- ¢Distingue bien sus
emociones?

0.280741099

ET46.- ¢Tiene algun
problema de salud que le
impida realizar su trabajo
adecuadamente?

ET39.- éSisale de
vacaciones disfruta
relajarse o sigue trabajando
mentalmente o hasta
fisicamente?

-0.228626322

0.63216111

EF14.- iFue un bebé
planeado y deseado?

0.217442465

P124.- ¢ Suele experimentar
colitis o gastritis?

0.203921654

PM36.- ¢ Practica con
frecuencia la escultura o la
pintura?

0.203146666

Trabajo y manejo del estrés

PE38.- Cuando se altera
emocionalmente, ésuele
llegar a la violencia fisica o
verbal?

PE45.- éEncuentra placer en
la interaccién con animales
domésticos?

0.513104242

-0.596458928

PE35.- ¢Disfruta
intensamente la
naturaleza?

0.326618851

Emociones desbordadas y
naturaleza

De lo anterior podemos concluir que el autoconocimiento de emociones personales con cierta
connotacion negativa, asi como las relaciones con amigos y familiares, la salud emocional, el manejo
del estrés y emociones desbordadas y relacidon con la naturaleza son factores que influyen en la
forma en la que los trabajadores califican el clima organizacional en su organizacién. Aunque la R
cuadrada obtenida es apenas de un 0.099, esto es, estas variables explican el 9.9% de la calificacién
que se dio al clima organizacional, podemos concluir que se ha probado el punto de que es necesario
tomar en cuenta factores externo, especificamente que influyen en la vida personal de los

trabajadores, en la forma en la que se califica y percibe el clima laboral.
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Discusion
Aungque el clima laboral u organizacional ha sido ampliamente investigado, se han centrado en los
factores internos que influyen como son el estilo de liderazgo (Stringer, 2002), caracteristicas del
puesto como autonomia y entrenamiento (Patterson et al., 2005), recompensas y motivaciones
(Campbell et al., 1970) e inclusive las relaciones humanas dentro de la organizacién expresadas en
forma de apoyo (Moss e Insel, 1974), pocos autores han tomado en cuenta factores externos a las
organizaciones que pueden influir en el clima organizacional (Evans, 1970; Robbins, 1991), como es
la interaccidn entre las caracteristicas personales y las de la organizacién (Hall y Schneider, 1972).
Algunos investigadores han integrado algunas variables como son la independencia financiera y
parental en las Generaciones Y y Z y su impacto en el clima laboral (Kutlak, 2021), sin embargo, la
carencia de investigaciones que integren el conocimiento de si mismo por parte de los mismos
empleados es evidente y por lo tanto hasta ahora se habian dejado de lado variables como las
emociones personales (que resulté con cierta connotacidn negativa), las relaciones con amigos y
familiares, la salud emocional, el manejo del estrés y emociones desbordadas y relacién con la
naturaleza son factores que influyen en la forma en la que los trabajadores califican el clima
organizacional en su organizacion, variables con que hoy se han incluido para atreverse a afirmar
que se ha comprobado el punto de que es necesario tomar en cuenta factores externos al ser,pero
qgue no obstante especificamente influyen en el proyecto de vida personal de los trabajadores, en
la forma en la que se califica y percibe el clima laboral. Conocerse asi mismo implica un trabajo
profundo que invita a una reflexiéon profunda y permanente pues en el trabajo de campo en las
empresas se observé que existe un desconocimiento del propio ser ; trabajar en el ser de manera
permante y comprometida que redundara en beneficio no sélo de los individuos si no de las propias

organizaciones .

Conclusiones
Dado lo expuesto anteriormente podemos concluir que es necesario voltear a ver a la vida personal
de los empleados pues definitivamente esta influye al clima laboral en las empresas, en este caso,
en las Mypimes de Tulancingo, Hidalgo. Se sabe que un clima laboral adverso impacta

negativamente en diferentes ambitos y aspectos de las empresas como lo es en los resultados
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financieros o de productividad de las Mypimes, de ahi la importancia de buscar e implementar
acciones para su mejora. Es necesario comentar que la presente investigacion es parte de una
investigacion en curso que aun se encuentra en proceso. Los resultados aln se encuentran en
analisis para poder probar su generalizacidn, entre otras caracteristicas del modelo estadistico, y la
inclusion de otras variables como es el tipo de organizacion (educativa, comercial, farmacéutica...)

entre otros.

Vertientes futuras de investigacidén deben incluir la aplicacion de métodos cualitativos como son
entrevistas a profundidad con los empleados y experimentos en los que los empleados califiquen su
percepcién del clima organizacional antes y después de enfrentar problemas personales. Otra
vertiente puede incluir modelos estadisticos mas complejos como es la aplicacién de modelos de
ecuaciones estructurales para encontrar relaciones causales que tengan el potencial de ser

generalizables.
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