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Resumen

La presente investigacién tuvo como propdsito determinar la influencia del tipo de
liderazgo del fundador en el compromiso organizacional de los colaboradores., identificAndose
primero las necesidades del actual liderazgo y compromiso organizacional, luego se hizo una
revision de literatura de investigaciones realizadas anteriormente sobre este tema, para posterior
a ello levantar informacién y analizar la variable de estudio. La metodologia que se emple6
para la investigacién fue aplicada con enfoque mixto, asi mismo presenta un disefio de
investigacién no experimental y de corte transversal. La poblacion se integr6 por 25
colaboradores de la empresa Negocios José Luis & J.G.L. S.A.C., teniendo asi una muestra
censal, se empled como instrumentos de evaluacion, un cuestionario que al pasar por
tratamiento estadistico evidencid un nivel de significancia de Alpha de Cronbach de 0,937 para
el estilo de liderazgo y 0.931 para el compromiso organizacional, siendo un nivel muy bueno.
Concluyendo que existe una alta correlacion entre los tipos de liderazgo y las tres dimensiones
del Compromiso organizacional, siendo mayor la correlacion del Liderazgo Orientado a las

personas.

Palabras clave: Compromiso Organizacional, Empresas Familiares, Liderazgo

Clasificaciones JEL: M12, M14, M19



Abstract

The purpose of this research was to determine the influence of the founder's type of
leadership on the organizational commitment of the collaborators, first identifying the needs of
the current leadership and organizational commitment, then a literature review of research
previously carried out on this topic was made, to later collect information and analyze the study
variable. The methodology that was used for the research was applied with a mixed approach,
it also presents a non-experimental and cross-sectional research design. The population was
made up of 25 employees of the company Negocios José Luis & J.G.L. SAC, thus having a
census sample, was used as evaluation instruments, a questionnaire that when passing through
statistical treatment showed a significance level of Cronbach's Alpha of 0.937 for leadership
style and 0.931 for organizational commitment, being a very high level. good. Concluding that
there is a high correlation between the types of leadership and the three dimensions of

Organizational Commitment, the correlation of People-Oriented Leadership being higher.

Keywords: Organizational Commitment /family businesses / Leadership

JEL Classifications: M12, M14, M19
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I. Introduccion

Las empresas familiares son la base del desarrollo econdmico del pais y una gran parte
de ellas se encuentran posicionadas como lideres en el sector que operan; sin embargo, hoy en
dia tienen dificultades para desarrollarse, trayendo como consecuencia que su permanencia en
el mercado sea mucho més baja que el de las empresas no familiares y su porcentaje de
decaimiento sea extremadamente elevado. Solo el 30% de las empresas familiares en el Perq,
pasa a segunda generacion, y el 5% a la tercera, siendo uno de los mayores desafios de estas
compaiiias el atraer a las nuevas generaciones. (Conexion ESAN, 2018)

En la actualidad las empresas familiares realizan grandes esfuerzos para establecer un
ambiente que les permita resistir la crisis, adaptarse a los cambios y enfrentar una serie de
problemas y retos, teniendo como soporte al factor humano, por este motivo es fundamental
conocer el grado de compromiso organizacional y como se puede elevar ya que este es
caracteristico de las empresas familiares, porque es fruto de una tradicion familiar, pero no en
todas estas organizaciones el compromiso organizacional se presenta de manera solida ya que

puede presentarse en gran medida o lo contrario.

Realizar el estudio del compromiso organizacional tiene un mayor significado si se
afirma que los empleados sienten que la organizacion forma parte de ellos y como
consecuencias mayores seran las posibilidades de que permanezca en ella, de esta manera
fortaleceran las capacidades individuales y colectivas, el cual les va a permitir que conduzcan

a la organizacién a ser mas eficiente (Alvarado, Parodi, & Ruiz, 2016).

La investigacion del compromiso organizativo es uno de los temas mas importantes ya
que representa la clave para que se desarrollen y permanezcan las organizaciones familiares en
etapas criticas, para ello deben responder (Como es posible lograr un nivel de unidad y
compromiso para asegurar su permanencia en el tiempo?, ¢Para las empresas familiares cuando
los integrantes se sienten verdaderamente comprometidos?, ¢Influyen las capacidades de los
directivos en el desenvolvimiento de las empresas familiares?, la respuesta a estas preguntas

se hard mediante investigaciones que involucren al compromiso organizacional.

Cuando la empresa y la familia estan interrelacionadas, el liderazgo tiene que ser

diferente, ya que, aunque los beneficios monetarios deben ser prioritarios, también es esencial
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sostener la union familiar, es por ello que el liderazgo en empresas familiar va mas alla del
negocio. Por ende, el liderazgo es un instrumento muy valioso que los directores de las
organizaciones familiares pocas veces lo utilizan o en algunos casos no tienen conocimiento de
este, esto trae como consecuencia que la evolucion de estas empresas sea lento, al liderazgo no
se le da una gran importancia y esto se debe a que los lazos sentimentales son tan fuertes que
influyen al momento de tomar decisiones y dificultan el manejo de conflictos, reduciendo el
funcionamiento 6ptimo de la empresa. (Flores, 2019)

Es por eso que las organizaciones familiares deben tener la capacidad de atraer y
gestionar a las nuevas generaciones para que puedan sobrevivir en el mercado, ademas de
manejar los conflictos familiares que puedan afectar a la empresa, pues muchas compafiias caen
en este error, dejando que los conflictos perjudiquen a la empresa. Esto se ve reflejado en el
PBI del pais, ya que las organizaciones familiares producen el 75% del producto bruto interno
y con las estadisticas de decaimiento que se tienen de estas empresas, esto es realmente
preocupante, todo esto es consecuencia de la poca preparacion de los fundadores para
administrar la empresa y del poco interés de sus miembros, ya que estos piensan que la empresa
familiar es un derecho adquirido y que si todo funciona bien no se necesita hacer algo para
administrarla, todo esto se relaciona con el escaso liderazgo de los individuos a cargo, para
liderar se debe pensar en el futuro y tener en claro que se tiene que trabajar desde ahora.
(Conexidn ESAN, 2018)

Todos estos factores llevan a que las empresas familiares no puedan ir solucionando los
inconvenientes que se les presentan y mucho menos puedan anticiparse a ellos, por este motivo

pueden perder alternativas importantes de crecimiento y supervivencia.

En América Latina, las empresas familiares representan el 90% de todas las compafiias.
Tienen una participacion superior al 90% del sector privado, obteniendo el puesto pilar EE. UU,
ya que representa el 90% del total en Latinoamérica, pero solo aportan cerca de la mitad del

PBI, ya que el resto lo aportan las corporaciones grandes. (Marin, 2018)

En Espafia, el decimotercer pais a nivel mundial en términos nominales y uno de los
principales con mayor poder adquisitivo, la situacion es similar ya que la tasa de decaimiento
de estas empresas ha sido del 84% en veinte afios. Estos datos estadisticos son bastante
importantes y sobresalientes cuando se quiere explicar el desarrollo econémico y crecimiento

de cualquier sociedad. (Gonzales, 2018)
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En el Peru el pais con gran riqueza en cuanto a recursos, que ocupa el puesto numero 11
entre las 18 economias de Latinoamérica y el puesto numero 90 en el mundo, la situacion
respecto a la organizacion familiar es igual, Las estadisticas presentan que menos del 30 %
permanece con éxito en la segunda generacién y solo el 12 % llegan a la tercera; es decir, tres
de cada siete empresas familiares sobreviven porque se formalizan, y en la segunda o tercera

generacion vive una (Gonzales, 2018).

De hecho, a nivel mundial, llegar a los veinticinco afios de existencia y pasar a la
segunda generacién es muy significativo para las organizaciones familiares, pero de ninguna

manera esto les asegura su permanencia en el tiempo.

El presente estudio se realiz6 en la empresa de “Negocios José Luis & J.G.L. S.A.C.”
en la region Lambayeque, mediante una entrevista exploratoria a la fundadora permitio recoger
las preocupaciones que tenia: Aparentemente algunos trabajadores de dicha empresa no estaban
comprometidos con la organizacion, pues ella percibia que, si se les presentaba una mejor
oportunidad, dejarian sin dudar la empresa. Para complementar esta informacion se hizo
también entrevistas exploratorias a dos trabajadores, ellos manifestaron que la duefia era muy
estricta. Con esta informacion inicial la fundadora se interesé de que se haga un diagndstico
para constatar como estaba la situacion realmente, interesdndose por conocer qué tipo de

liderazgo ella poseia y como influia esto en el compromiso de sus colaboradores.

Este estudio esta dirigido a profundizar el tema del liderazgo en las empresas familiares
y cémo influye en el compromiso organizacional, pues el liderazgo es uno de los factores que
mas influye en el compromiso organizacional de los colaboradores en una organizacién, y dada
la importancia que tienen el compromiso organizativo en el cumplimiento de objetivos, es
primordial que la persona que dirige la organizacion tenga un buen estilo de liderazgo para que
los colaboradores se sientan comprometidos mejorando su desempefio. (Bohrt & Bretones,
2018). Por todo esto, se realiz0 esta investigacion en la empresa “Negocios José Luis & J.G.L.
S.A.C.” de la region Lambayeque. A través de una entrevista exploratoria a la fundadora se
identifico la percepcion que tenia sobre el compromiso de sus colaboradores respecto a su
empresa: Aparentemente algunos trabajadores de dicha empresa no estaban comprometidos con
la organizacion, pues ella percibia que, si se les presentaba una mejor oportunidad, dejarian sin
dudar la empresa. Para complementar esta informacion se hizo también entrevistas

exploratorias a dos trabajadores, ellos manifestaron que la duefia era muy estricta.
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Esta situacion trajo como formulacion del problema: ¢ Como influye el tipo de liderazgo
del fundador en el compromiso organizacional de los colaboradores en la Empresa Familiar
Negocios José Luis & J.G.L. S.A.C en la cuidad de Chiclayo-2019?

La hipotesis planteada refiere que el liderazgo del fundador influye de manera positiva

en el compromiso organizacional de los colaboradores.

El objetivo general fue determinar la influencia del tipo de liderazgo del fundador en el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Empresa Familiar Negocios José Luis
& J.G.L. S.A.C — Chiclayo 2019; asi mismo, los objetivos especificos fueron determinar el tipo
de liderazgo que posee el fundador de la Empresa Familiar segun la percepcién de sus
colaboradores, determinar el nivel en que se encuentra cada una de las dimensiones del
compromiso organizacional que tienen los colaboradores; encontrar el grado de correlacion
que existe entre las dimensiones del liderazgo del jefe segun la percepcion de sus colaboradores
con el compromiso organizacional de los mismos y determinar si existe diferencias
significativas de las dimensiones tanto de liderazgo como de compromiso organizacional,

respecto con los factores socio demogréaficos( edad, sexo, estado civil).

El proposito de este estudio fue analizar como influye el tipo de liderazgo del fundador
en el compromiso organizacional de los colaboradores en la Empresa Familiar Negocios José
Luis & J.G.L. S A.C.

En el ambito empresarial es importante realizar esta investigacion ya que las
organizaciones familiares son el cimiento del desarrollo econdmico del pais y representa la
principal fuente generadora de empleo, por ello esta investigacion serd la guia que dara a
conocer la importancia del liderazgo en el compromiso organizacional, para que de esta manera
las empresas le tomen el debido interés y puedan evitar el decaimiento, en el ambito profesional
los resultados de esta investigacion seran puestos a disposicion del publico, para que adquieran

un mayor conocimiento y tenga un panorama mas amplio de la relacion de estas dos variables.

Asimismo, los resultados de esta investigacion serviran como guia para estudiar las
relaciones que existe entre liderazgo y compromiso organizativo en las organizaciones de
caracter familiar y como este vinculo aporta al desarrollo de estas, ademas de como los

fundadores deben conocer y determinar un liderazgo eficaz para crear y mantener un solido
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compromiso organizacional, y a través de ello se puedan hacer frente a los diferentes conflictos
y obstaculos presentados en la organizacion.

Para finalizar, la estructura de esta investigacion consta de 7 capitulos

Capitulo I, contiene la introduccion la cual da un panorama amplio de la realidad
problematica y también del problema dentro de la empresa Negocios José Luis & J.G.L. S.A.C,
lo cual da pie a formular el planteamiento del problema, objetivos y justificacion.

Capitulo 11, contiene el Marco tedrico el cual esta conformado por los Antecedentes y
las Bases tedricas del Compromiso Organizacional y liderazgo , tomando a Meyer & Alleny a
Blake & Mouton, como autores de estas dos variables.

Capitulo 11, contiene la Metodologia, la cual muestra el tipo y nivel y disefio de
investigacion, la poblacion, muestra y muestreo de la empresa familiar Negocios Jose Luis, l1os
criterios de seleccion, operacionalizacion de variables, técnicas e instrumentos de recoleccion
de datos, procedimientos, plan y procesamiento de andlisis de datos, matriz de consistencia y
consideraciones éticas de la investigacion.

Capitulo 1V, contiene los Resultados de la investigacion, en el cual se afirmo la hipétesis
general planteada, la cual era que el liderazgo del fundador influye de manera positiva en el
compromiso organizacional de los colaboradores.

Capitulos V, VI, VII, VIII detallan las Conclusiones, Recomendaciones, Referencias

bibliograficas y Anexos de la investigacion, respectivamente.
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I1. Marco teérico
2.1. Antecedentes

Debido a la relevancia para la investigacion se ha considerado a Velazquez & Angeles
(2015), realizaron un estudio el cual tenia como objetivo que las empresas familiares fortalezcan
sus sistemas de administracion, adoptando tipos de liderazgo que han sido eficaces en las
organizaciones mas importantes del mundo. Por ello en esta investigacion se presentan 10
perfiles de liderazgo que serviran de ayuda a las empresas familiares, para que de esta manera
alcancen sus objetivos, finalizada la investigacion concluyen que el liderazgo es un instrumento
de administracion que los gerentes desconocen o no utilizan, todo esto conduce a que el proceso
sea lento.

Guerrero (2016) realizo un estudio con el fin de encontrar la presencia de alguna
diferencia del compromiso organizativo si los lideres o jefes empleaban en mayor magnitud el
liderazgo transformacional para dirigir a sus equipos de trabajo, es por ello que utiliza una
investigacion explicativa, cuantitativa, deductiva y transversal, que siguio un paradigma post-
positivista. Con este estudio concluyé que el liderazgo transformacional influye en el
compromiso organizativo de los trabajadores, incrementando ademas su productividad y

satisfaccion laboral dentro de la organizacion.

Anampa, Balbin, & Egusquiza (2016) realizaron un estudio con el propoésito de
identificar cuales son los estilos de liderazgo predominantes en hombres y mujeres que tienen
a su cargo puestos de direccion, Para la investigacion se empled un enfoque cuantitativo, en un
nivel observacional descriptivo , perspectivo y transversal, el método empleado fue el
cuestionario de Blake y Mounton, la muestra utilizada fue de 18 directivos, finalizada la
investigacion llegan a la conclusion que el 61% de los encuestados poseen el estilo de liderazgo

mas completo (lider de equipo).

Izquierdo, Novillo & Mocha (2017) en su articulo investiga acerca del liderazgo en las
empresas familiares, en el cual concluye que el liderazgo que emplean estas empresas son un
desafio para lograr incentivar y motivar a sus trabajadores en sus actividades laborales, ademas
de potenciar el talento de estos en beneficio no solo de la empresa sino de los mismos

trabajadores.
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Medina (2017) realizé un estudio con el objetivo de analizar las repercusiones del
liderazgo patriarcal en el desempefio de los trabajadores de las organizaciones familiares,
utilizando métodos de comparacion por pares, concluyendo entonces que el liderazgo patriarcal
tiene influencia en el desempefio de los colaboradores, ademés del nivel de productividad de
estas empresas, asi mismo noté el bajo nivel de participacion laboral, ademas de la inadecuada

comunicacion que existe por la falta de liderazgo en estas empresas.

Bratzo (2018), realizé una investigacion la cual tenia como objetivo principal identificar
la relacion entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizativo, la muestra fue de 147
trabajadores, para la recoleccion de la informacion se uso la escala version corta de (Bass y
Avolio, 1997) y la Escala de Compromiso Organizativo (Meyer, Allen y Smith, 1993).
Finalizada la investigacion llegan a la conclusion que los estilos de liderazgo presentan

correlacion positiva con el compromiso organizativo.

Por otro lado, Guerrero (2018) realizd una investigacion con un enfoque cuantitativo,
para que de esta manera se determine el grado de compromiso de los trabajadores de una
empresa familiar en la ciudad de Chiclayo, para ello utilizaron una muestra de 35 trabajadores
a los cuales se le aplicaron encuestas basadas en la escala de Likert y entrevistas cuyos
resultados se encuentran relacionados con las tres dimensiones del modelo de Meyer y Allen.
Terminado el estudio se llego a la conclusidn que los colaboradores presentan un compromiso

medio en las tres dimensiones.

Fonseca , Cruz & Chacon (2019), realizaron un estudio con el proposito de mostrar
evidencias de validez de constructo y criterio del instrumento de Meyer y Allen el cual mide el
compromiso organizacional, este estudio fue de 3 etapas en la primera se desarroll6 un ejercicio
de redes sistematicas naturales modificadas para elaborar un banco de reactivos, que luego
fueron validados por jueces expertos, en la segunda parte se empezaron pruebas con el
instrumento, utilizando una muestra de 140 trabajadores de una universidad publica, y en la
Gltima etapa se aplico el instrumento a 235 trabajadores de otra universidad publica,

identificando el nivel alto de tres componentes ( afectivo, moral y continuidad).

Malvaceda & Valdez (2020) realizaron una investigacion con el propoésito de analizar
el liderazgo transformacional en gerentes de organizaciones familiares y no familiares en la

ciudad de Lima ,realizaron una investigacion cualitativa, finalizada la investigacién llegaron a
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la conclusién que tanto en las organizaciones familiares y no familiares existia la presencia de

este liderazgo, pero en las empresas no familiares en mayor medida.

2.2. Bases tedricas

Compromiso Organizacional

No cabe duda de que los miembros de una organizacion estan plenamente integrados a
esta, pues de ella depende que se cumplan sus objetivos ,necesidades e intereses de cada
miembro, esto va a permitir una relacion armoénica entre colaborador-empresa. Al tener una
buena relacién entre estas dos partes habra un impacto positivo en las conductas y actitudes de
los colaboradores para lograr todos los objetivos organizacionales.

Segun Mowday (1999), el compromiso organizativo es el grado de identificacion que
proviene de la participacion de un colaborador en una empresa. Su poder hace que las personas
leales finalmente crean y acepten los objetivos y valores de la empresa; asi como la intencion
de trabajar duro para lograr este objetivo, y su sentido de pertenencia a la organizacion.

En el mismo sentido, Navarro (2012) fundamenta este concepto como “el grado en que un

colaborador se involucra y se siente identificado con la organizacion.

Chiavenato (2004) la define como “La voluntad del empleado de dirigir sus esfuerzos
hacia los objetivos de su organizacion.”. De la misma manera, Insel y Moos (1974) lo
consideran como el grado en el que los empleados estan interesados y comprometidos con su

trabajo.

Por su parte Meyer & Allen, 1991 lo definen como: “Estado psicoldgico que tiene como

caracteristica la relacion que existe entre una persona y una organizacion.

Meyer & Allen (1991) crearon un modelo con tres dimensiones del compromiso
organizativo: Afectivo (el individuo se identifica con la organizacion en la que labora porque
él asi lo quiere, este apartado esta caracterizado por la union entre los colaboradores y la
empresa), de continuidad ( esta relacionado a lo que le costara al colaborador en términos de
facilidades para encontrar otro trabajo si sale de la organizacion) y normativo (relacionado con
el sentimiento de obligacién que tiene el colaborador de quedarse en la organizacion, ya que

experimentan una sensacion de deuda con esta porque le dio una oportunidad o una recompensa
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que valoran). Estas dimensiones pueden tener distintos puntos de vista de percepcion por parte
de las entidades o los grupos de individuos que forman parte de una organizacion.

Meyer y Allen (1991) hacen énfasis en que las tres formas de compromiso organizativo
no son excluyentes, es por eso que los denominan componentes y no tipos, ya que un empleado
puede experimentar las tres formas de compromiso en diferente medida, Por ejemplo, uno de
los empleados puede tener un fuerte deseo de quedarse, pero no esté obligado a hacerlo; el otro
puede no sentir deseo, necesidades moderadas y fuertes obligaciones, y asi sucesivamente. Una
implicacion importante de considerar el compromiso de esta manera es que se puede esperar

que varias formas de este se influyan entre si para influir en el comportamiento del trabajador.

Dimensiones del Compromiso Organizativo

Compromiso Afectivo

Para Meyer y Allen (1991) el compromiso afectivo es el grado de afecto que tiene el
colaborador con la organizacion, el cual le permite poder involucrarse e identificarse con la
organizacion, porque este asi lo desea. Esta dimension refleja el deseo del individuo de
permanecer en la institucion, y tiene como caracteristica el lazo emocional que los individuos
tienen con la empresa con el fin de que estos se sientan orgullosos de pertenecer a la

organizacion.

Compromiso de Continuidad

Meyer y Allen (1991), afirman que el compromiso de continuidad es la disposicién o
necesidad del individuo de seguir en la institucidn, este comportamiento se afirma en dos
factores, el primero es las habilidades y conocimientos que este adquiri6 para desenvolverse de
la mejor manera en su puesto, y el segundo factor se refiere lo que le costara a individuo en

términos de tiempo encontrar un nuevo trabajo.

De este modo se deja en evidencia que lo que motiva a un individuo a permanecer en la
organizacion ya no es el lazo afectivo, sino el material , el colaborador quiere quedarse en la
institucion porque ha invertido esfuerzo, tiempo y dinero y el dejar el trabajo implicaria perderlo
todo.
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Compromiso Normativo

Este se manifiesta al momento que el colaborador siente que es su obligacion
permanecer en la organizacion porque es lo correcto. Meyer y Allen (1991) hacen mencion que
esta dimension estan influenciado por la socializacion en la familia y cultura. Se espera que un
colaborador pueda tener un gran sentido de compromiso normativo, si por ejemplo algun

familiar trabajo muchos afios en una empresa y este mostro lealtad a la institucion

Cabe mencionar que Meyer y Allen para que desarrollen su modelo se basaron en la
teoria del “Intercambio Social”, desarrollada por Thibaut y Kelley, se utilizd para estudiar los
fendmenos grupales de acuerdo con las normas, cohesion, estatus grupal y poder.

Esta teoria supone que la presencia de cualquier tipo de relacién interpersonal tiene su origen
en el propio interés a este supuesto lo Ilamaron hedonismo y por otro lado supone que la
explicacion de todo fendmeno social, por mas complejo que sea, ha de partir de los individuos
como elemento principal de analisis a este supuesto llamaron individualismo.

Aplicado al estudio, esta teoria sostiene que yo esperaria que mi variable independiente
liderazgo explique la variable dependiente compromiso organizacional porque de acuerdo con
el comportamiento que manifieste el lider hacia los colaboradores y la relacion que existe entre
estos, los colaboradores de la empresa objeto del estudio determinaran si vale la pena establecer

relaciones y si el beneficio adquirido de establecer una relacion es mayor al costo.

Liderazgo

La variable liderazgo se define como: “Comportamiento que busca influenciar a los
individuos con el fin de alcanzar un objetivo” (Barrow,1977).
* Gestion empobrecida: Presentan poco interés para desarrollar un ambiente de trabajo, que
tenga como objetivo alcanzar objetivos.
* Gestion de tarea: Son gerentes autoritarios, tienes reglas y procedimientos estrictos, pueden
ver el castigo como una manera efectiva de motivar a los empleados.
* Gestion a medio camino: O también llamado estatus quo, el lider mediante un continuo
compromiso no logra que los empleaos se sientan satisfechos.
* Gestion de Club: O complaciente, el lider estd mas interesado por las necesidades y
sentimientos de sus colaboradores, este tipo de liderazgo asume que mientras los empleados se

sientan bien, trabajaran de la mejor manera.
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* Gestion de Equipo: El lider siente pasion por su trabajo y se siente satisfecho con lo que realiza
y hace lo mejor que puede por las personas.

Gracias al estudio de Ohio es como nace el enfoque de las rejillas, en el cual se menciona
que el lider posee dos visiones, una dirigida hacia las tareas y otra a las personas, esta matriz
no muestra los resultados producidos, sino que presenta los factores dominantes en el

pensamiento de los jefes respecto a la obtencion de los resultados.

Dimensiones de Liderazgo

Dimension Orientada a las personas

Segun Blake & Mouton (1984) los gerentes se preocupan por las relaciones humanas,
buscan hacer lo que mejor que pueden por satisfacer las necesidades del grupo, que no
necesariamente se encuentren relacionados con los objetivos de la organizacion, todo esto trae
como consecuencia una cohesion del grupo.

Los lideres buscan mantener y promover las buenas relaciones en el entorno laboral,
generar practicas, actitudes cooperativas, apoyo y confianza entre los empleados. Un lider
orientado en las personas es capaz de abandonar su propio interés, y buscar intereses de un

colectivo.

Dimension Orientada a las tareas

Blake & Mouton (1984) nos dicen que un lider orientado a tareas es un lider que se
centra en la tarea o serie de tareas en cuestion y los procesos necesarios para completar la tarea.
Los lideres orientados a tareas estan menos preocupados por la idea de proporcionar servicios
a los empleados, pero mas preocupados por encontrar habilidades para lograr gradualmente
objetivos especificos. En otras palabras, un lider orientado a la mision podria preguntar: "¢ Qué
pasos podemos tomar para lograr nuestras metas financieras para el trimestre?" En lugar de
preguntar: ";Como podemos establecer una forma para que cada empleado aumente la tasa de

éxito interna de la empresa? ¢Productividad? ;Empresa?
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TEORIA DE LA MALLA GERENCIAL
A
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Figura 1 Enfoque de Rejillas

Las diferentes posiciones en la rejilla representan los distintos comportamientos que
expresan los lideres. EI GRID o MALLA GERENCIAL, expresa que los cambios que van
dirigidos a la gente tienen un puntaje de 9, y una alta preocupacion por la produccion tiene un
puntaje de 9, esto quiere decir que, al tener maximas puntuaciones en ambos, se determina que
el lider posee un liderazgo de direccion en equipo (9.9), este lider no solo se preocupa porque
las tares se cumplan, también le interesa sus colaboradores y busca que estos se sientan

identificados con la organizacion.

Por otro lado, la direccion de tareas (9.1), estd mas enfocado hacia la produccion, este
lider es muy exigente y quiere que las actividades se cumplan al pie de la letra, espera que los
colaboradores acaten sus 6rdenes sin reclamo alguno, este estilo aumenta la produccion en un
corto plazo, pero mas adelante traerd problemas ya que el trabajador se sentira incomodo en la

organizacion .

El estilo Country Club (1.9), profundiza la preocupacion por la gente, en este estilo de
liderazgo las empresas reciben estimulos y apoyo, la principal deficiencia de este estilo es que

los colaboradores se encubren entre si.
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El estilo de direccién insuficiente (1,1), el lider deja que las personas hagan las
actividades como ellos quieran, evade cualquier responsabilidad si algo sale mal, con este tipo
de liderazgo es muy probable que la organizacion tenga grandes problemas, incluso puedes

desaparecer.

Por ultimo, en el centro de la Malla Gerencial se encuentra la direccién equilibrada (5,5),
empuja lo suficiente para, el desenvolvimiento de sus actividades es bueno, pero no
sobresaliente, los lideres no se enfocan en metas altas.

Blake & Mouton (1984), elaboraron un modelo el cual tiene como punto de partida que
la tarea principal de los gerentes es nutrir las actitudes y comportamientos que promueven un
buen desempefio, para ello deberan utilizar la creatividad , la innovacion, etc., la «rejilla
gerencial» asi es como se llama su modelo resultaba de la union de dos componentes
importantes del comportamiento gerencial: el primero se preocupa por la produccion y el
segundo por la gente, entendiendo como preocupacion no a algo en especifico, sino a un
enfoque general de direccidn de un gerente en la medida que este se preocupa por la produccién
0 por la gente. Los autores hacian especial enfasis en que preocuparse por la produccion no
quiere solamente decir en productos esperados, sino puede referirse al numero de ideas, el

volumen de ventas etc.

Por ultimo cabe recalcar que la teoria que mas influyo para el desarrollo de la MALLA
GERENCIAL fue la “X” y “Y” desarrollada por Douglas Murray McGregor la cual se baso
en una pregunta “;Como se ven a si mismos los directivos en relacion con los demas?”, la teoria
“X” se baso en el viejo modelo de amenazas y la presuncion de mediocridad de las masas, la
cual asumia que el ocio era algo natural en los individuos y que para ellos el trabajar era un
castigo y la teoria ““Y” considera que los subordinados cuando trabajan se sienten satisfechos y
se esfuerzan por alcanzar mejores resultados en beneficio de la organizacion. Esta teoria se
utiliz6 para estudiar a la motivacion como también al liderazgo de las organizaciones para
alcanzar el autocontrol, para que de esta manera los individuos sean mas responsables.

La teoria “X” supone: Que a un promedio de los individuos les disgusta el trabajo y lo evitaran
tanto como sea posible y la teoria “Y”” supone: Que si los seres humanos laboran en condiciones
adecuadas estos aprenderan aceptar responsabilidades y a buscarlas. Aplicado al presente
estudio, esta teoria sostiene que la variable independiente liderazgo va a intervenir en la variable

dependiente compromiso organizacional, ya que, de acuerdo con el estilo de comportamiento
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adoptado por el gerente de la empresa objeto de nuestro estudio, este va a motivar a los
empleados y obtener un alto rendimiento.

I1l. Metodologia
3.1. Tipoy nivel de investigacion

La investigacion presentd un enfoque mixto: cuantitativo porque se uso la recoleccion
de datos para probar la hipétesis, con base en la medicién numérica y el analisis estadistico,
para establecer patrones de comportamiento y probar teorias (Herndndez, Ferndndez, &
Baptista, 2010). Y cualitativo debido a que se usé la técnica cualitativa del focus group para
complementar los resultados de la encuesta, haciendo una recoleccion de datos para afiadir valor
a las preguntas de investigacion o revelar nuevas interrogantes (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2010).

Fue de tipo aplicada porque resolvié problemas en un contexto determinado, aplicando
conocimientos desde una o varias areas especializadas para asi implementarlos en las
necesidades proporcionando entonces solucion al problema analizado. En un nivel descriptivo
porgue como su mismo nombre lo dice va a describir la naturaleza de un segmento, sin centrarse
en motivos por las cuales se crea este fendmeno. Es decir, describe el tema de investigacion sin

necesitar un "por qué". (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010).
3.2. Disefio de la investigacion

Fue un estudio de caso, siendo una investigacion no experimental de corte transversal,
pues se recopilo datos a partir de un momento Unico, con la finalidad de detallar las variables y

estudiar su incidencia o su compromiso en lo acontecido en la investigacion.
3.3. Poblacién, muestra y muestreo
3.3.1. Poblacion

Se trabajé con los colaboradores de una empresa familiar, los cuales conforman un total

de 25 trabajadores.
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3.3.2. Muestra

De la poblacion se ha extraido la muestra censal, la cual corresponde a los 25
trabajadores identificables, procediéndose a recoger datos de cada uno de ellos mediante los
instrumentos de medicién elaborados. En esta investigacion no se requiere de muestreo ya que

es una poblacion finita.
3.4. Criterios de seleccion

La muestra de esta investigacion estuvo conformada por personas de ambos sexos entre
el rango de edad de 20 a 40 afios, que pertenecen a las areas de gerencia produccion,
administracion, técnica, cocina. La finalidad de aplicar la investigacion sobre esta poblacion
fue Unicamente para conocer el estilo de liderazgo que posee el fundador y como interviene en

el compromiso que tienen los trabajadores con la empresa.



3.5. Operacionalizacion de variables

Tabla 1.
Operacionalizacion de variables

25

Variable Definicion de variable Dimensiones

Indicadores

Items Técnica

Unidad de medida

Componente
afectivo

Satisfaccion por
permanencia en la
institucion.

Identificacion con la
problemética de la
institucion.

Sentimiento de pertenencia
hacia la organizacion.

6,9, 12, 14,
15,18

Un estado psicoldgico que
caracteriza la relacion entre
una personay una
Compromiso organizacion, la cual
organizacional presenta consecuencias
respecto a la decisién para Componente de
continuar en la continuidad

Necesidad y deseo de
permanencia en la
organizacion.

Reconocimiento por labor
realizada.

Confianza depositada en la
organizacion.

2,7,8, 10, Cuestionario-Encuesta
11,13

organizacion o dejarla.

Motivacion interna y moral
para permanecer en la
institucion.

Escala Tipo Likert

Sentimiento de lealtad hacia 1, 3, 4, 5, 16,
Componente la organizacion 17
normativo Sentimiento de obligacién
hacia las personas que
trabajan en la institucion.
Proc_eso comportamgntal Interés por las Actltud.en la direccion 6,12,16,17
que intenta influenciar a Influencia en el grupo de
. los individuos y los grupos personas trabajo 1,4,910,14 . . . .
Liderazgo L Cuestionario-Encuesta ~ Escala Tipo Likert
con la finalidad de que se Estratega 2,3,15,18
consigan unos objetivos Interés por las :
getermmado’& tarepas Gestion de tarea 5,7,8,11,13

Nota. Basado en el modelo de Compromiso Organizativo de Meyer & Allen (1997) y el modelo de Liderazgo de Blake & Mounton (1984)
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3.6. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Para medir el Compromiso Organizacional se aplicé el modelo propuesto por Meyer &
Allen, los cuales consideran 3 dimensiones: afectiva, continuidad y normativa y para conocer
el estilo de liderazgo del fundador se emple6 el modelo propuesto por Blake & Mounton los
cuales consideran 2 dimensiones: orientado a la produccion y a la gente. Para recolectar los
datos se utilizo la técnica de la encuesta y el instrumento del cuestionario el cual constara de
una escala de Likert (véase anexo 1), y el analisis de los datos se realiz6 haciendo uso de la

estadistica.

Andlisis de confiabilidad

Tabla 2.
Analisis de confiabilidad
Dimensién Valor Alfa de Significado
Cronbach
Estilo de liderazgo 0.937 Muy bueno
Compromiso organizacional 0.931 Muy bueno

Los valores de alfa de Cronbach en ambas variables mostraron ser
confiables, indicando con ello que puede procederse al proceso de

validacién de los constructos teoricos.

Analisis de Validez de Estilos de liderazgo
Validez convergente

Tabla 3.
Validez convergente liderazgo

Sumas de cargas al cuadrado de la rotacion

Componente Total % de varianza % acumulado
1 7,041 39,119 39,119
2 5,472 30,398 69,517

El analisis de validez de las dimensiones de Estilos de liderazgo dio evidencia
que con las dos dimensiones se puede explicar el 69.517% de la varianza de
este, siendo el valor minimo para dar por valido el concepto 50% con lo cual se

puede validar la variable Estilos de liderazgo.



Validez discriminante

Tabla 4.
Validez discriminante liderazgo

Matriz de componente rotado®

Componente
1 2
IP1 ,897 ,007
IP4 ,814 ,404
IP6 ,807 ,295
IP9 ,806 ,104
IP10 ,814 ,404
IP12 ,708 -,011
IP14 ,508 ,136
IP16 ,806 ,104
IP17 ,807 ,295
IT2 ,007 ,897
IT3 ,404 ,814
IT5 -,011 ,708
IT7 ,007 ,897
IT8 ,404 ,814
IT11 ,295 ,807
IT13 ,104 ,806
IT15 ,404 ,814
IT18 -,011 ,708

Método de extraccion: analisis de componentes principales.
Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.
a. La rotacion ha convergido en 3 iteraciones.

El analisis de validez discriminante muestra que los items que son
considerados tedricamente en una dimension estan fuertemente correlacionados

entre si y muestran baja correlacion con los items de las otras dimensiones.



Anélisis de Validez de Compromiso organizacional

Validez convergente

Tabla 5.
Validez convergente compromiso organizacional

Sumas de cargas al cuadrado de la rotacion

Componente Total % de varianza % acumulado
1 6,102 33,900 33,900
2 4,597 25,540 59,440
3 3,462 19,232 78,672

El anélisis de validez de las dimensiones de Compromiso organizativo dio
evidencia que con las tres dimensiones se puede explicar el 78.672% de la
varianza de este, con lo cual se puede validar la variable Compromiso

organizacional.

Validez discriminante
Tabla 6.
Matriz de consistencia compromiso organizacional
Componente rotado

1 2 3
CAQ06 ,080 ,198 ,960
CAQ09 ,073 ,023 ,860
CAl12 ,315 377 ,713
CAl4 ,072 ,069 ,938
CAl5 ,234 271 ,830
CA18 -,106 ,097 ,632
CCO02 ,080 ,960 ,198
CCO08 ,072 ,938 ,069
CCO7 271 ,830 ,234
CC10 ,315 , 713 377
CC11 ,023 ,860 ,073
CC13 271 ,830 ,234
CNO1 ,632 ,097 -,106
CNO3 ,960 ,198 ,080
CNO4 ,860 ,023 ,073
CNO5 ,713 ,315 377
CN16 ,938 ,072 ,069

CN17 ,830 271 ,234
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El andlisis de validez discriminante en el concepto de Compromiso organizacional
muestra que los items que son considerados en cada una de las dimensiones Normativa,
Continua y Afectiva, estan estrechamente correlacionados entre si y muestran baja correlacion

con los items de las otras dimensiones.

3.7. Procedimientos

Teniendo ya el tema establecido y la previa informacion obtenida de la entrevista
exploratoria que ayudaron a recopilar informacion para realizar el informe de Influencia del
tipo de liderazgo del fundador en el compromiso organizacional de los colaboradores de la
empresa familiar, estudio de caso “Negocios José Luis & J.G.L. S.A.C.”; se procedi6 en primer
lugar a solicitar la autorizacion a la empresa ya mencionada para poder realizar la investigacion

en esta.

La solicitud fue respondida por la duefia Rosa Hilda Campos Arévalo rapidamente,
acordando una entrevista para poder conocer acerca del tema de investigacion, la cual se dio al

siguiente dia.

Llegando ese dia, la duefia dio pase para poder encuestar a los 24 colaboradores de la
empresa incluida ella, cuando se aplico la entrevista, se distribuyd los cuestionarios
correspondientes engrapados entre si y las preguntas numeradas secuencialmente a fin de poder

asociar los dos cuestionarios con el encuestado correspondiente (ver anexo 1).

Luego de esta recopilacion de datos por parte de la duefia y los colaboradores, se

continud con el desarrollo de la investigacion.
3.8. Plan de procesamiento y analisis de datos

Para reportar el analisis de los datos resultado del cuestionario que aborda y diagnostica
el problema, se proceso la informacidn recopilada mediante las herramientas SPSS Statistic
Editor de Datos y Microsoft Excel 2016, utilizando el primero para el vaciado de datos para

obtener las tablas de frecuencia, y el segundo para graficar los resultados.



Matriz de consistencia
Tabla 7.

Matriz de consistencia
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Problema Principal Objetivo Principal Hipdtesis Variable independiente
O.G. Determinar la El liderazgo del fundador
influencia del tipo de influye de manera
liderazgo del fundador en positiva en el .
. . Liderazgo
el compromiso compromiso
organizacional de los organizacional de los
colaboradores. colaboradores.
¢Cémo influye el tipo Objetivos especificos Variable independiente DIMENSIONES INDICADORES
de liderazgo del O.E. 1. Determinar el tipo de Apoyo a los

fundador en el

compromiso
organizacional de los
colaboradores en la

liderazgo que posee el
fundador de la Empresa
Familiar Negocios José Luis
Empresa Familiar & J.G.L. S.A.Csegln la

Negocios José Luis & percepcion de sus
JG.L.SSACenla colaboradores.
cuidad de Chiclayo-
2019?

Liderazgo

0O.E.2: Determinar el nivel
en que se encuentra cada una
de las dimensiones del
compromiso organizacional

colaboradores.
Interés por su
desarrollo.
Orientacion a
los
colaboradores.

Interés por las
personas

Atencion a los
detalles

Productividad

Interés por las
tareas

que tienen los colaboradores - -
de la Empresa Familiar Variable dependiente

Variable dependiente

Negocios José Luis & J.G.L. ) o
S.AC. Compromiso organizacional

Compromiso organizacional

DIMENSIONES INDICADORES
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O.E.3: Encontrar el grado de

correlacion que existe entre

las dimensiones de liderazgo

del jefe segln la percepcion

de sus colaboradores con el

compromiso organizacional
de los mismos.

O.E.4: Determinar si existe
diferencias significativas de
las dimensiones tanto de
liderazgo como de
compromiso organizacional,
respecto con los factores
socio demograficos( edad,
sexo, estado civil)

Identificacion.

Dimension Vinculacién
Afectivo organizacional.
Solidaridad.
Deseos de
permanencia.
Dimensién de Dificultad
Continuidad laboral.
Necesidad
econémica.
Obligacion de
permanencia
Dimension Obligacion con
normativa las personas

Sentimiento de
deuda

Metodologia

Poblacion, muestra y
muestreo

Técnicas e instrumentos

Enfoque de la investigacion: Mixto

Poblacion: Finita - 25
colaboradores

Tipo de Investigacion: Aplicada

Muestra: Censal

Técnica cuantitativa: Encuesta
Técnica cualitativa: Focus Group

Alcance: Descriptivo

Disefio de investigacion: No experimental- corte
transversal

Muestreo: -

Instrum. cuantitativo: Cuestionario
Instrum cualitativo: Guion
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3.9. Consideraciones éticas

Respeto a la opinion: La informacidn recopilada en la encuesta realizada a los 25
Colaboradores de la empresa fue respetada, sin divulgar los datos entre ellos para evitar una
distorsion de respuestas.

Originalidad: Informacion con datos honestos, sin ser manipulados por el investigador

y mucho menos modificando respuestas.

Confidencialidad: Cuestionarios sin preguntas relacionadas a la vida privada de los
colaboradores o datos que puedan incomodarlos.



33

IV. Resultados y discusion

Determinar el tipo de liderazgo que posee el fundador de la Empresa Familiar Negocios

José Luis & J.G.L. S.A.C segun la percepcion de sus colaboradores

=

[#%]

Media

[

iy

Interes por las personas Interés por las tareas

Figura 2. Percepcidn de los colaboradores respecto de las dos dimensiones del liderazgo

El valor medio del Estilo que esta orientado a un interés por las tareas mostro levemente
un valor mas alto, sin embargo, es muy similar a la otra dimensién de liderazgo, con lo cual se
establece que el colaborador no percibe predominancia de ninguna de las dos dimensiones de
liderazgo en la organizacién, entendiendo que los directivos en ocasiones acttan mostrando un

interés por las tareas, y en otros casos mostrando un interés por las personas.
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Le gusta analizar problemas.

~ Divide grandes proyectos en pequefias tareas
manejables, es como una segunda naturaleza para el .

Lleva a cabo varias tareas complicadas al mismo tiempo
y sin dificultad.

Adopta la postura que cuanto mas desafiante es la tarea,
mas lo disfruta.

Considera que nada es mas importante que completar un
objetivo tarea.

Aconseja a sus empleados para que mejoren su
desempefio.

Explica los detalles de una tarea compleja a sus
colaboradores .

Disfruta leyendo articulos, libros o revistas acerca de
capacitacion, liderazgo v psicologia, y luego lo pone en
practica.

Anima a los miembros de mi equipo a participar en la
toma de decisiones y trata de implementar sus ideas vy
sugerencias

Valor medio Dimension Interés por las personas

Figura 3. Resultados de la dimension de Interés de las personas

Las puntuaciones dadas en los items considerados en la dimension Interés por las
personas, fueron similares, indicando que los colaboradores perciben un lider que se interesa
por ellos y por mantenerse capacitado para poder apoyar la labor de su personal. En esta
situacion el lider de la empresa se da el tiempo para escuchar las ideas de sus trabajadores,
ademas de incentivarlos a trabajar en equipo, pues al tomar en cuenta sus opiniones, ideas o
sugerencias, hace que estos se sientan importantes en la organizacion, que su palabra y su labor
tienen significancia. También prevalece el incentivar a los trabajadores a que las capacitaciones
no las tomen como obligatorias, sino que las disfruten y disfruten el aprender de ellas para que

luego pongan en practica estos conocimientos.

Estos puntos ocasionan que los trabajadores realicen tareas complicadas al mismo
tiempo y sin dificultad, generando a su vez que mientras mas dificil sean sus actividades, méas
disfruten este desafio, haciendo que estos tomen con mucha importancia el cumplir sus
objetivos diarios. Pero no sélo se queda en eso, sino que el lider al tomarse el tiempo de explicar
a detalle las actividades que van a realizar, hace que de alguna manera la comunicacion sea mas

efectiva y no disminuyan los posibles errores a futuro.
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Disfruta leyendo articulos, libros y revistas acerca de su
profesion y luego implementa los procedimientos gue
haya aprendido.
Administra su tiempo con efectividad (eficacia y
eficiencia). v
Se percata de una situacion o tarea compleja gue haya
sido completada y se asegura de todos los detalles. v
Monitorea muy de cerca la duracion de las tareas para
asegurarse gue sean completadas a tiempo. .
Respeta los limites de los demas.
Considera gue no hay nada mas importante que
desarrollar un gran equipo de trabajo. .
Cuando corrige errores, si le preocupan las relaciones
personales. v
Anima a los colaboradores a ser creativos en su trabajo.
Ayuda a los demas a realizar nuevas tareas o
procedimientos. v
o 1 2 3 4
Valor medio Dimension Interés por las tareas

Figura 4. Resultado de la dimension de Interés de las tareas

Del mismo modo se encontrd valores similares asociados al tipo de Liderazgo orientado
a las tareas, mostrando que sus colaboradores reconocen que su jefe se preocupa ademas por
las actividades desarrolladas por su personal procurando que se desarrollen de acuerdo con lo

establecido.

En este caso, los trabajadores al verse influenciados de manera positiva por el lider se
vuelven méas minuciosos en el cumplimiento de sus tareas, verificando que sus tareas se no solo
se hayan completado, sino que estas se hayan realizado de la manera correcta, ademas de tomar
en cuenta el tiempo que se toman al realizar cada labor, permitiendo entonces que administren

su tiempo de manera efectiva y eficaz.

También se not6 en los resultados el disfrute que tienen los trabajadores al realizar un
feedback luego de leer articulos, revistas, libros relacionados a su profesion, permitiéndoles que

sus errores sean corregidos en las proximas veces.
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Otro de los resultados fue que los trabajadores se sienten animados con respecto al trabajo
creativo que desempefian dentro de la organizacion, trabajo que es incentivado por su lider,

ademas de ayudarlos a realizar nuevas tareas.

9
A 8
L Country Club(Centrado en|Lider de equipo(centrado
T Personas) en personas y tareas)
7
(@)
P 6
E
R
S 5
o
N
A Indiferente(No se
S 4 ( Autorithrio(Centrado en
preocupa de las personas
. s tareas)
3 ni tareas)
B
A 2
J
o 1 2 3 4} 5 6 7 8 9
BAJO TAREAS ALTO

Figura 5.Tipo de liderazgo que posee el fundador

Se encontro que el fundador posee un estilo de liderazgo de Lider de equipo, esto quiere
decir que tiene desarrollado en un nivel alto tanto la dimension orientada a tareas (7.48), como
la dimension orientada a las personas (7.34). Esto es confirmado por las respuestas obtenidas
en el focus group, ya que los colaboradores reconocen que el lider es exigente en resultados,
pero a la vez es comprensiva cuando algun trabajador tenga que enfrentar problemas familiares

0 econémicos. (Ver anexo 4)

Este liderazgo es una fuente de inspiracion para sus trabajadores, ya que busca el apoyo
del grupo para que en conjunto logren los objetivos propuestos. Ademas, propone iniciativas y
agrega valor a las decisiones que se van a tomar. Este lider guia a su equipo y ensefia con el
ejemplo, ademas respeta a sus trabajadores y crea un buen ambiente laboral, también comunica

de manera natural y efectiva lo que quiere dar a conocer a su equipo y tiene facilidad para
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adaptarse a los cambios, sin problema de corregir algun error y redefinirlos para lograr las

metas.

Determinar el nivel en que se encuentra cada una de las dimensiones del compromiso
organizacional que tienen los colaboradores de la Empresa Familiar Negocios José Luis

& J.G.L.SAC.

Media

Compromiso_Mormativo Compromise_Continuo Compromiso_Afectivo

Figura 6. Resultado comparativo de las dimensiones
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Compromiso Organizacional
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Figura 7. Porcentajes por cada dimension
Se pudo notar que los colaboradores exhiben valores similares en el Compromiso,
refiriendo que tienen un compromiso dado por el cumplimiento de las normas en la empresa,
por el hecho de querer mantenerse en la misma y porque sienten un vinculo afectivo con la
organizacion. Ademas, los resultados del focus group reconocen que estan identificados con la
empresa, que les costaria mucho dejarla porque se sienten identificados con ella. (Ver anexo
4)

En el compromiso afectivo los trabajadores demuestran la adhesion emocional que
tienen hacia la empresa, gracias a la satisfaccion que la empresa logra hacia sus expectativas y
necesidades. Por otro lado, el compromiso continuo es consecuencia del esfuerzo del trabajador
por su permanencia en la organizacion, ademas de la inversion de su tiempo en ella 'y lo que
perderia si es que renuncia a su trabajo. Y el compromiso normativo es la respuesta reciproca
que tiene hacia la empresa gracias a los beneficios que ha obtenido de ella, ya sea el trato que

se les da, las mejoras laborales, entre otros.
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Encontrar el grado de correlacion que existe entre las dimensiones de liderazgo del jefe
segun la percepcién de sus colaboradores con el compromiso organizacional de los
mismos.

Tabla 8.
Andlisis de la correlacidn de las variables

Compromiso_ Afectivo Compromiso_Normativo Compromiso_Continuo

Rho de Orientado Coeficiente de ,060"" ,060™ ,955™
Spearman a las personas correlacion

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000

N 25 25 25

Orientado Coeficiente de ,842" ,842* ,859™
a las tareas correlacion

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000

N 25 25 25

Se hallé una alta correlacion entre los tipos de liderazgo y las tres dimensiones del
Compromiso organizativo, siendo mayor la correlacion del Liderazgo Orientado a las personas
con coeficientes de correlacion respecto al Compromiso Afectivo (0.960), Compromiso
Normativo (0.960) y el Compromiso Continuo (0.955). Ademaés, se debe notar que esta
correlacion es positiva, lo que permite inferir que mientras haya una mayor percepcion del
Liderazgo Orientado a las personas, se espera un mayor Compromiso en sus tres dimensiones.

Ademas, los resultados del focus goup evidencian que los colaboradores se quedan en
la empresa no porque no tengan a donde ir, sino que el buen trato del jefe trae como

consecuencia que estos quieran ser reciprocos y dar lo mejor de ellos. (Ver anexo 4)

Determinar si existe diferencias significativas de las dimensiones tanto de liderazgo
como de compromiso organizacional, respecto con los factores socio demogréaficos( edad,
sexo, estado civil)

Respecto a este objetivo, se procedio a verificar si existia alguna diferencia
significativa, obteniendo como resultado que ninguna de las dimensiones de los dos
constructos(compromiso organizativo y liderazgo), tiene diferencia significativa con los
factores socio demograficos ya que el valor de significancia obtenido es mayor a 0.005 en

todos los casos.(ver anexo 03)
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- Determinar la influencia del tipo de liderazgo del fundador en el compromiso

organizacional de los colaboradores

a. Andlisis de las dimensiones de liderazgo y su influencia en el Compromiso Afectivo

Resumen del modelo

Error
R cuadrado estandar de la
Modelo R R cuadrado  ajustado estimacion
1 ,9912 ,982 ,981 ,0873812192
86348

a. Predictores: (Constante), PROM IP

Tabla 9.
Analisis del liderazgo orientado a personas y su influencia en el Compromiso Afectivo

ANOVA?
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadrética F Sig.
1 Regresion 9,475 1 9,475 1240,983 ,000P
Residuo ,176 23 ,008
Total 9,651 24

a. Variable dependiente: PROMCA
b. Predictores: (Constante), PROM IP

Se encontro que la influencia del liderazgo orientado a las personas en el Compromiso afectivo

es significativa (Sig. =0.000)

Coeficientes?

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Error estandar Beta t Sig.
1 (Constante) ,332 ,109 3,049 ,006
PROM IP ,928 ,026 ,991 35,228 ,000

a. Variable dependiente: PROMCA
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Resumen del modelo

Error
R cuadrado estandar de la
Modelo R R cuadrado  ajustado estimacion
1 ,9592 ,920 ,916 ,1834206249
83014
a. Predictores: (Constante), PROMIT
Tabla 10.
Analisis del liderazgo orientado a las tareas y su influencia en el Compromiso Afectivo
ANOVA?
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadrética F Sig.
1 Regresion 8,877 1 8,877 263,867 ,000P
Residuo A74 23 ,034
Total 9,651 24

a. Variable dependiente: PROMCA
b. Predictores: (Constante), PROMIT

De la misma forma se encontro que la influencia del liderazgo orientado a las tareas en el
Compromiso afectivo es significativa (Sig. =0.000)

Coeficientes?
Coeficientes

Coeficientes no estandarizado
estandarizados S
Error
Modelo B estandar Beta t Sig.
1 (Constante) ,319 ,236 1,347 ,191
PROMIT ,912 ,056 ,959 16,244 ,000

a. Variable dependiente: PROMCA

b. Analisis de las dimensiones de liderazgo y su influencia en el Compromiso Continuo

Resumen del modelo

Error
R cuadrado estandar de la
Modelo R R cuadrado ajustado estimacion
1 ,9792 ,959 ,957 ,1434711381
83121

a. Predictores: (Constante), PROM IP
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Tabla 11.
Analisis del liderazgo orientado a personas y su influencia en el Compromiso Continuo

ANOVA?
Suma de Media
Modelo cuadrados al cuadrética F Sig.
1 Regresion 11,087 1 11,087 538,602 ,000°
Residuo 473 23 ,021
Total 11,560 24

a. Variable dependiente: PROMCC
b. Predictores: (Constante), PROM IP

Nuevamente en este analisis se encontré influencia del Liderazgo orientado a las personas en
el Compromiso Continuo, siendo esta significativa (Sig. = 0.000).

Coeficientes?
Coeficientes

Coeficientes no estandarizado
estandarizados S
Error
Modelo B estandar Beta t Sig.
1 (Constante) ,003 ,179 ,016 ,988
PROM IP 1,004 ,043 ,979 23,208 ,000

a. Variable dependiente: PROMCC

Resumen del modelo

Error
R cuadrado estandar de la
Modelo R R cuadrado ajustado estimacion
1 ,9402 ,884 ,879 ,2414487280
94338

a. Predictores: (Constante), PROMIT
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Tabla 12.

Analisis del liderazgo orientado a las tareas y su influencia en el Compromiso Continuo

ANOVA?
Suma de Media
Modelo cuadrados al cuadrética F Sig.
1 Regresion 10,219 1 10,219 175,293 ,000°
Residuo 1,341 23 ,058
Total 11,560 24

a. Variable dependiente: PROMCC
b. Predictores: (Constante), PROMIT

De la misma forma se encontr6 que la influencia del liderazgo orientado a las tareas en el
Compromiso continuo es significativa (Sig. =0.000)

Coeficientes?
Coeficientes

Coeficientes no estandarizado
estandarizados S
Error
Modelo B estandar Beta t Sig.
1 (Constante) ,022 ,311 ,070 ,944
PROMIT ,979 ,074 ,940 13,240 ,000

a. Variable dependiente: PROMCC

c. Analisis de las dimensiones de liderazgo y su influencia en el Compromiso Normativo

Resumen del modelo

Error
R cuadrado estandar de la
Modelo R R cuadrado ajustado estimacion
1 ,9912 ,982 ,981 ,0873812192
86348

a. Predictores: (Constante), PROM IP
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Analisis del liderazgo orientado a las personas y su influencia en el Compromiso Normativo

ANOVA?
Suma de Media
Modelo cuadrados al cuadrética F Sig.
1 Regresion 9,475 1 9,475 1240,983 ,000P
Residuo ,176 23 ,008
Total 9,651 24

a. Variable dependiente: PROMCN
b. Predictores: (Constante), PROM IP

Asimismo, en el andlisis de la influencia del Liderazgo orientado a las personas en el

Compromiso Normativo, se hallo que influia de manera significativa (Sig. = 0.000).

Coeficientes?
Coeficientes

Coeficientes no estandarizado
estandarizados S
Error
Modelo B estandar Beta t Sig.
1 (Constante) ,332 ,109 3,049 ,006
PROM IP ,928 ,026 ,991 35,228 ,000

a. Variable dependiente: PROMCN

Resumen del modelo

Error
R cuadrado estandar de la
Modelo R R cuadrado ajustado estimacion
1 ,9592 ,920 ,916 ,1834206249
83014

a. Predictores: (Constante), PROMIT
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Tabla 14

Analisis del liderazgo orientado a las tareas y su influencia en el Compromiso Normativo

ANOVA?
Suma de Media
Modelo cuadrados al cuadrética F Sig.
1 Regresion 8,877 1 8,877 263,867 ,000°
Residuo 774 23 ,034
Total 9,651 24

a. Variable dependiente: PROMCN
b. Predictores: (Constante), PROMIT

De la misma forma se encontr6 que la influencia del liderazgo orientado a las tareas en el
Compromiso normativo es significativa (Sig. =0.000)

Coeficientes?
Coeficientes

Coeficientes no estandarizado
estandarizados S
Error
Modelo B estandar Beta t Sig.
1 (Constante) ,319 ,236 1,347 ,191
PROMIT ,912 ,056 ,959 16,244 ,000

a. Variable dependiente: PROMCN

La informacion obtenida en el focus group refuerzas los resultados del objetivo general,
ya que los colaboradores expresaron que algunos de ellos han sido beneficiados directamente
por la empresa, por lo tanto, estan agradecidos por esa ayuda y en forma de agradecimiento
seran leales la empresa y desarrollaran sus actividades de la mejor forma posible. (Ver anexo
4)
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Discusion

Segun el objetivo especifico determinar el tipo de liderazgo que posee el fundador de la
Empresa Familiar Negocios José Luis & J.G.L. S.A.C segun la percepcion de sus
colaboradores, los resultados obtenidos en la figura 5 evidencia que el lider posee un estilo de
liderazgo de Lider de equipo, esto indica que los colaboradores siente que su lider tiene pasién
por el trabajo, se preocupa en cierta medida por las tareas, pero también se preocupa por las
relaciones interpersonales de sus colaboradores, esto trae como consecuencia que los
colaboradores perciban que su lider posee el estilo de liderazgo mas completo, ademas la
informacion obtenida en el focus group refuerza los resultados de esta investigacion ya que los
colaboradores expresaron que su lider es una figura inspiradora que cuida de su equipo por lo
cual le tienen respeto y admiracién. Estos datos concuerdan con lo encontrado por Velazquez
& Angeles (2015) quienes en su investigacion llegan a la conclusion que para que una empresa
familiar permanezca en el tiempo, los lideres deben poseer el liderazgo de gestion de equipo.
Asi mismo Anampa, Balbin, & Egusquiza (2016), obtuvieron resultados similares en su
investigacion, ya que el 61% de su poblacion encuestada presenta el estilo de liderazgo mas
completo. Ademas, la Malla Gerencial, indica que el estilo de liderazgo de lider de equipo es el
mas eficiente, ya que el lider siente pasion por su trabajo y hace lo mejor que puede por las
personas con las que labora, cuando las personas se sienten comprometidas con la organizacion

el exito de esta sera mayor y también la satisfaccion del colaborador.

Segun el objetivo especifico determinar el nivel en que se encuentra cada una de las
dimensiones del compromiso organizacional que tienen los colaboradores de la Empresa
Familiar Negocios José Luis & J.G.L. S.A.C., los resultados obtenidos en la figura 6 se
evidencia que los colaboradores poseen valores similares, tanto de compromiso afectivo (4.11),
normativo (4.11) y de continuidad (4.09), esto indica que el buen estilo de liderazgo que posee
el lider trae como consecuencia que sus colaboradores se sienta comprometidos y orgullosos de
pertenecer a la organizacion, ademas los colaboradores en el focus group expresaron que le
deben mucho a la organizacién y a su lider por las oportunidades que les brindaron y siempre
daran lo mejor de ellos para cumplir los objetivos organizacionales. Estos datos encontrados
difieren de la investigacion realizada por Guerreo (2018) , quien concluyo que los colaboradores
muestran un comportamiento medio tanto afectivo (2.43), normativo (2.76) y de continuidad
(2.81), esto se debe a que los colaboradores sienten un mayor compromiso con la empresa por

las pocas oportunidades de trabajo que se les presentan, mas que por tener una relacion afectiva
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con la organizacion. En este sentido Meyer y Allen (1991, citado por Guerrero 2018), nos dice
que para que las 3 dimensiones se encuentren alineadas, es necesario que los lideres cumplan
un bue rol, esto va a lograr una buena integracion entre los miembros de la organizacion,
permitiéndoles alcanzar los objetivos, necesidades e intereses de cada uno, de esta manera se
tendré un ambiente arménico que permita que la relacion entre empresa y colaborador perdure

en el tiempo.

Segun el objetivo especifico encontrar el grado de correlacion que existe entre las
dimensiones de liderazgo del jefe segln la percepcién de sus colaboradores con el compromiso
organizacional de los mismos, los resultados obtenidos en la tabla 8, se evidencia que existe
mayor correlacion del Liderazgo Orientado a las personas con coeficientes de correlacién
respecto al Compromiso Afectivo (0.960), Compromiso Normativo (0.960) y el Compromiso
Continuo (0.955), esto quiere decir que hay una correlacion positiva ya que los colaboradores
al percibir que su jefe se preocupa por ellos, automaticamente esto ocasiona un mayor
compromiso en las tres dimensiones, ademas la informacion obtenida en el focus group refuerza
los resultados de esta investigacion ya que los colaboradores expresaron que su lider
constantemente les pregunta como se sienten, o si tienen alguna dificultad en alguna tarea que
realizan, esto trae como consecuencia que ellos siente que le importan a su jefe y siempre buscan
dar lo mejor de ellos como forma de agradecimiento por su atencion. Esto difiere de lo
encontrado por Alvarado, Parodi, & Ruiz (2016), quienes en su investigacion encontraron que
el lider estaba mas orientado al desarrollo de actividades y no se preocupaba por la emociones
0 sentimientos que expresan sus colaboradores, esto trajo como consecuencia que las
valoraciones tanto para el comportamiento afectivo, normativo y de continuidad sea bajo. Estos
resultados estan presentes en la literatura de Blake & Mouton (1984, citado por Anampa,
Balbin, & Egusquiza 2016 ),ya que para ellos el colaborador al recibir apoyo, valoracion,
retroalimentacion y atencion del lider hace que este quiera ser reciproco con la organizacién y
su lider, de esta manera el colaborador da lo mejor de él, se vuelve participativo, todo esto se

ve reflejado en los buenos resultados de la organizacion.

Finalmente, el objetivo especifico determinar si existe diferencias significativas de las
dimensiones tanto de liderazgo como de compromiso organizacional, respecto con los factores
socio demograficos( edad, sexo, estado civil), ver anexo(03), se evidencia que ninguna de las

dimensiones de los dos constructos tiene diferencia significativa con los factores socio



48

demograficos ya que estos factores no son determinantes para que el colaborador se sienta
comprometido en mayor o menor medida con la organizacion, esto concuerda con lo hallado
por Guerrero (2018), quien en su investigacion no encontro diferencia significativa respecto a
los factores socio demograficos, esto quiere decir que algunas variables socio demograficas
no son elementos diferenciadores cuando se trata del compromiso organizativo. Estos
resultados estan presentes en la literatura de Pineda (2006), ya que afirma que las variables
socio demogréaficas tales como sexo, estado civil y edad no permiten establecer diferencias
respecto al compromiso organizacional, en otros términos, el compromiso organizacional es

igual para los colaboradores a pesar de las caracteristicas individuales de cada grupo.

Respecto al objetivo general determinar la influencia del tipo de liderazgo del fundador
en el compromiso organizacional de los colaboradores, los resultados obtenidos en la tabla 9,
10, 11, 12, 13 y 14, evidencian que los dos estilos de liderazgo ejercen influencia ,con las 3
dimensiones del compromiso organizacional (Afectivo, normativo y continuidad), lo que indica
que el buen liderazgo del jefe esta ejerciendo una gran influencia sobre el compromiso de los
colaboradores, ademas la informacion del focus group complementan estos resultados ya que
los colaboradores expresaron que la forma en que los trataba su lider, los motivaba a que
realicen sus labores de la mejor forma posible, pero sobre todo hacia que estos quieran ser fieles
a la organizacion. Esto concuerda con lo encontrado por Bratzo (2018), quien en su
investigacion llega a la conclusion que las dos dimensiones del liderazgo ejercian influencia
significativa sobre el compromiso organizacional (afectivo, normativo y de continuidad) de los
miembros de la organizacion. Estos resultados estan presentes en la literatura de Meyer y Allen
(1984, citado por Mori 2018), quien hace mencion que el liderazgo interviene en el bienestar
de las empresas, pero por otro lado tiene una influencia muy fuerte y directa en el

comportamiento del colaborador (Orgullo de pertenencia , flexibilidad organizativa, etc.).

Se hizo una entrevista con el animo de complementar y validar las respuestas que dieron

en la encuesta, las cuales han sido coherentes con los resultados obtenidos. (Ver anexo 04)
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V. Conclusiones

La investigacion realizada en la empresa “Negocios José Luis & J.G.L. S A.C.”
diagnostica que el lider posee el estilo de liderazgo de gestion de equipo, teniendo un equilibrio
entre sus dos dimensiones, pues tanto el liderazgo orientado a personas y el liderazgo orientado
a tareas su resultado es similar y estan en un nivel alto, como consecuencia este estilo de
liderazgo es una fuente de inspiracion para sus colaboradores, ya que gracias a este los
miembros de la organizacion se sienten motivados, valorados y dan lo mejor de ellos para lograr
los objetivos propuestos conjuntamente. Los participantes del focus group confirmaron estos
resultados diciendo que la actitud del lider hace que estos se sientan comodos y tengan todo el

animo de desarrollar sus actividades.

El grado de compromiso organizacional de la empresa objeto de estudio, esta en un nivel
medio, tanto afectivo, normativo y de continuidad, de las 3 dimensiones las mas sobresalientes
fueron el compromiso afectivo y normativo, reflejando una buena relacion de la empresa con
el colaborador y la responsabilidad del colaborador al cumplir las reglas. Esta situacion permite
ver con optimismo el futuro de esta empresa pues estos dos tipos de compromiso son los
mejores de los 3, por otra parte, este valor medio genera la posibilidad de analizar los motivos
por los cuales no se alcanzo la valoracion mas alta, de esta manera se puede generar
oportunidades de mejora. En el focus goup los participantes reconocian que la duefa si se
preocupaba por la condicién de sus trabajadores, aunque daba marcada preferencia al

cumplimiento de los objetivos de la empresa.

En cuanto al grado de correlacion entre los tipos de liderazgo y las tres dimensiones del
Compromiso organizacional, se hall6 una alta correlacion entre ambos constructos siendo el
liderazgo orientado a las personas el que tiene mayor correlaciéon con el compromiso
organizacional, esto se ve reflejado en la actitud del colaborador ya que este al percibir que su
lider se interesa por él, automaticamente hace que este quiera ser reciproco con su jefe y la
organizacion. Cuando se les pregunto a los colaboradores en el focus group, que opinaban sobre
la actuacién de la fundadora , coincidian en que le costaba mucho reconocer , cuando las
personas cumplian con los objetivos y muy pocas veces , les pedia opiniones, pero asi mismo

mantenia una actitud respetuosa y comprensiva.

En cuanto a las diferencias significativas de las dos variables con los factores socio

demogréficos, los resultados arrojaron que no existe ninguna diferencia significativa, por tanto,
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no hay diferencia entre hombres y mujeres, tampoco en el estado civil, ni siquiera en la edad.
Probablemente esto se deba a que la mayoria son hombres por tanto es un grupo masomenos
homogéneo y en cuanto a la edad si bien es cierto oscilan entre 22 y 40 afios, no se ha podido
encontrar diferencias significativas en ninguna de las dimensiones, por tanto, se puede afirmar

que es un grupo homogéneo frente a estos factores sociodemogréaficos.

Por ultimo, en cuanto a la influencia del tipo de liderazgo del fundador con el
compromiso organizacional de los colaboradores, se evidencié que las dos dimensiones de
liderazgo ejercian una influencia significancia, por el hecho de que el lider siente pasion por
su trabajo y hace lo mejor que puede por las personas con las que labora, esto trae como
consecuencia que el colaborador quiera ser reciproco y dar lo mejor de él. En el focus group
también se evidencia, que la duefia ejerce una fuerte influencia en sus colaboradores, pues se
ha ganado el respeto de los mismos, aunque si reconocen que seria mejor que les diera mayor

participacion.
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V1. Recomendaciones

Las siguientes recomendaciones estdn basadas no solamente en los resultados
obtenidos en la encuesta, sino también en los resultados que han sido corroborados en el

focus group.

El lider debe seguir capacitandose constantemente para que de esta manera mantenga
el buen estilo de liderazgo que posee, ya que al tener a su cargo personas esto demanda de
una gran responsabilidad, pero sobre todo se necesita una gran experiencia y conocimientos

para saber como actuar ante un determinado problema.

La empresa “Negocios José Luis” debe generar actividades extralaborales para
fomentar el comparierismo, por ejemplo, celebracion mensual de cumpleafios, dias festivos,
etc. , para que de esta manera se eleven los niveles de compromiso organizacional de los
colaboradores, también se debe disefiar nuevos medios de comunicacion para que se pueda
atender todas las necesidades e ideas de los miembros de la organizacion. Estas actividades
ayudaran a que se eleve el compromiso organizacional ya que el colaborar se sentira

importante y valorado.

El lider debe implementar una politica de reconocimientos a los trabajadores, para
que de esta manera sientan que este valora y reconoce sus esfuerzos , asi también se estara

contribuyendo a mejorar los niveles de compromiso organizacional.

Por altimo, se recomienda implementar programas de entrenamiento motivacional
para que de esta manera los colaboradores mejoren su desempefio y vean que a su lider le

importa cOmo se sienten.
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Anexos

Anexo 01: (Guia de entrevista, cuestionario, ficha de observacion, entre otros)

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

OBJETIVO:
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AR\

USAT

Universidad Catolica
Santo Toribio de Mogrovejo

Conocer el: grado de Compromiso Organizacional que tienen los colaboradores de la empresa

familiar:” Negocios José Luis & J.G.L. S.A.C.”.

INSTRUCCIONES:

a. Se le presentaran una serie de preguntas, las cuales tendra que responder indicando la

alternativa que usted crea conveniente, para que de esta manera exprese su situacion

actual dentro de su ambiente de trabajo.

b. Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada una de las afirmaciones que les

seran presentadas, usando la escala 7 puntos ofrecidos a continuacion.

1 2 3 4 5 6 7
o Ni de
Totalmente Débilmente o
Moderadamente acuerdo ni | Débilmente | Moderadamente | Totalmente
en en
en desacuerdo en de acuerdo de acuerdo de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
desacuerdo




c. Marque con una X segun afirmaciones.
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DATOS DEL ENTREVISTADO

DATOS DEMOGRAFICOS

Edad:
20-25( ) 26-35( ) 36-55( ) S56amas( )
Sexo:
M( ) FC )
Estado Civil:
Soltero(a) () Conviviente () Casado(d ( ) Divorciado(@) ( ) Viudo(@) ( )
Il. TEST
N° Compromiso organizacional Alternativas de respuesta
1 | Si yo no hubiese invertido tanto de mi mismo en esta organizacion, yo consideraria trabajar enotraparte. |1 |2 |3 |4 | 5|6 | 7
2 | Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto renunciar a mi organizacién ahora. 112(3(4|5|6|7
3 | Si deseara renunciar a la organizacion en este momento muchas cosas de mi vida se verian interrumpidas. | 1 |2 |3 |4 | 5|6 | 7
4 | Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto de necesidad como de deseo. 1123|4567
5 | Sirenunciara a esta organizacion pienso que tendria muy pocas alternativas. 112(3(4|5|6|7
6 | Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion. 112(3(4|5|6|7
7 | Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este momento. 112(3(4|5|6|7
8 | Esta organizacion merece mi lealtad. 112|3|4|5|6]|7
9 | Realmente siento los problemas de mi organizacién como propios. 112|3|4|5|6]|7
10 | Siento obligacion de permanecer con mi empleador actual. 112|3|4|5|6]|7
11 | Yo no renunciaria a mi organizacion ahora porque me siento obligado con la gente en ella. 112|3|4|5|6]|7
12 | Esta organizacion tiene para mi un alto grado de significacion personal. 112|3|4|5|6]|7
13 | Le debo mucho a mi organizacion. 112|3|4|5|6]|7
14 | Me siento como “parte de la familia” en mi organizacion. 11234 |5|6]|7
15 | Tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion. 112|3|4|5|6]|7
Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta organizacion seria la escasez de
16 _ _ 112|3]4|5|6]7
alternativas de trabajo.
17 | Seria muy dificil para mi en este momento dejar mi organizacion incluso si lo deseara. 112|3|4|5|6]|7
18 | Me siento “emocionalmente vinculado” con esta organizacion. 11234 |5|6]|7
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CUESTIONARIO DE LIDERAZGO @
OBJETIVO:

USAT

Conocer el tipo de liderazgo que posee el fundador de la empresa familiar: Universidad Catolica
anto lon J:(::!--.‘.'.ogro'.--,t)
“Negocios José Luis & J.G.L. S.A.C.”.

INSTRUCCIONES:

Abajo encontrard una lista de declaraciones acerca de la conducta de un lider. Lea
cuidadosamente y marque utilizando la escala provista del 1 al 5 decida cual conducta se aplica
mas a usted. Para mejores resultados conteste o mas honesto que le sea posible.

Nunca A veces Siempre

Animo a los miembros de mi equipo a participar en la toma de decisiones y trato de

19| . ] 0 112]3]| 4|5
implementar sus ideas y sugerencias

20 | Me gusta ayudar a los demas a realizar nuevas tareas o procedimientos. 0 1123 4 5

21 | Animo a mis colaboradores a ser creativos en su trabajo. 0 1123 4 5

22

Disfruto leyendo articulos, libros o revistas acerca de capacitacion, liderazgo y psicologia,

y luego lo pongo en practica.

23

Cuando corrijo errores, si me preocupan las relaciones personales.

24

Me gusta explicar los detalles de una tarea compleja a mis empleados

25

No hay nada mas importante que desarrollar un gran equipo de trabajo.

26

Respeto los limites de los demaés.

27

Aconsejo a mis empleados para que mejoren su desempefio es mi naturaleza.

28

o| ol ol o o] o
S e
N N NN NN
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Nada es mas importante que completar un objetivo tarea.

29

Monitoreo muy de cerca la duracion de las tareas para asegurarme que seran completadas a

tiempo.

30

Entre mas desafiante es la tarea, mas lo disfruto. 0 11213 4 5

Cuando miro una situacion o tarea compleja ha sido completada me aseguro de todos los

31 0 1123|465
detalles.

32 | Me es facil llevar a cabo varias tareas complicadas al mismo tiempo. 0 1123 4 5

33 | Yo administro mi tiempo con efectividad (eficacia y eficiencia). 0 1123|465

34

Divido grandes proyectos en pequefias tareas manejables es como una segunda naturaleza

para mi.

35

Me gusta analizar problemas. 0 1123|465

36

Disfruto leyendo articulos, libros y revistas acerca de mi profesion y luego implemento los

procedimientos que he aprendido.
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“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION E IMPUNIDAD”

AUTORIZACION

El que suscribe, perente de |2 ermpresa “NEGOCIOS JOSE LUIS & 1L.G L S AC™, vhicado en
primer sector mercado maoshoqueque puesto N* 293-294, cal distrito de José Leonardo Oruz,
provincia de Chiclayo, regidn Lambayegue.

AUTORIZA:

Al estudiante de I Universidad Cotdlica Santo Tonbio de Mogrowvejo: MEDINA
VALDERRAMA JESUS MANUEL con Codigo Universitarios 1SIMESE921 y DNI N* 71572782,
estudiante del IX ado de la Escucia de Administracion de Empresas de I3 Faouitad de Cencas
Empresariales, para que realice los estudios y recoja informacion necesaria pars su trabajo de
investigatidn: “INFLUENCIA DEL TIPO DE UDERAZGO DFL FUNDADOR FN FI COMPROMISO
ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA FAMILIAR | FSTUDIO DE CASO
“NEGOCIOS JOSE LUIS & J.G.L SAC” CHICLAYOD 2019

Se expide |3 presente constancia de autorizacidn 2 solicitud de s percona interedads pars
los fines que crea conveniente

José Leonardo Ortiz, 25 de noviembre el 2019
Atentamente
JOSE puns 1GL SAC

L o

ROSA HILDA CAMPOS AREVALCS
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Anexo 03: Prueba de significancia de las dimensiones con los factores socio
demograéficos.

Tabla 15.

Prueba de significancia de las dimensiones con el factor demografico sexo

Prueba de muestras independientes

Prueba de
Levene de
igualdad de
varianzas prueba t para la igualdad de medias
. . 95% de intervalo de
. . . Diferencia de confianza de la diferencia
Sig. Diferencia error
F Sig. t gl (bilateral) | de medias estandar Inferior Superior
Seasumen 2.583 | 0.136 0.497 11 0.629 0.27778 0.55860 -0.95169 1.50725
varianzas
PROM iguales
INTEEESS POR No se 1.176 | 10.834 0.265 0.27778 0.23630 -0.24328 0.79884
asumen
PERSONAS varianzas
iguales
Seasumen 2.896 | 0.117 | 0.826 11 0.426 0.42929 0.51957 -0.71427 1.57286
varianzas
igual
PROM 1guales
INTERES POR No se 1.945 | 10.900 0.078 0.42929 0.22071 -0.05704 0.91562
LASTAREAS asumen
varianzas
iguales
Se asumen 3.329 | 0.095 0.613 11 0.552 0.33333 0.54356 -0.86303 1.52969
varianzas
PROM iguales
COMPROMISO No se 1.491 | 10.000 0.167 0.33333 0.22361 -0.16489 0.83156
AFECTIVO asumen
varianzas
iguales
Seasumen 2.542 | 0.139 0.674 11 0.514 0.40909 0.60677 -0.92639 1.74457
varianzas
PROM iguales
COMPROMISO No se 1.639 | 10.000 0.132 0.40909 0.24961 -0.14707 0.96526
CONTINUIDAD asumen
varianzas
iguales
Seasumen 3.329 | 0.095 | 0.613 11 0.552 0.33333 0.54356 -0.86303 1.52969
varianzas
PROM iguales
COMPROMISO N ge 1.491 | 10.000 0.16 0. 0.22361 -0.1648 0.83156
NORMATIVO  penpeen 49 7 33333 3 469 315
varianzas
iguales

T-TEST GROUPS=SEXO (1 2)
/MISSING=ANALYSIS
/VARIABLES=PROMIP PROMIT PROMCA PROMCC PROMCN
/CRITERIA=CI (.95).



Tabla 16.

Prueba de significancia de las dimensiones con el factor demografico estado civil

T-TEST GROUPS=ESTCIVIL (1 5)

Prueba de muestras independientes

Prueba de
Levene de
igualdad de
varianzas

F

Sig.

pruebat para la igualdad de medias

Sig.
(bilateral)

Diferencia
de medias

Diferencia de
error estandar

59

95% de intervalo de
confianza de la
diferencia

Inferior

Superior

PROM
INTERES POR
LAS
PERSONAS

PROM
INTERES POR
LAS TAREAS

PROM
COMPROMISO
AFECTIVO

PROM
COMPROMISO
CONTINUIDAD

PROM
COMPROMISO
NORMATIVO

Se
asumen
varianzas
iguales

No se
asumen
varianzas
iguales
Se
asumen
varianzas
iguales
No se
asumen
varianzas
iguales
Se
asumen
varianzas
iguales
No se
asumen
varianzas
iguales
Se
asumen
varianzas
iguales

No se
asumen
varianzas
iguales
Se
asumen
varianzas
iguales
No se
asumen
varianzas
iguales

0.371

0.921

0.094

0.236

0.094

0.548

0.347

0.762

0.632

0.762

-0.678

-0.732

-1.045

-1.126

-0.847

-0.857

-0.402

-0.428

-0.847

-0.857

23

9.617

23

9.579

23

8.580

23

9.345

23

8.580

0.505

0.482

0.307

0.288

0.406

0.415

0.691

0.679

0.406

0.415

-0.21735

-0.21735

-0.32554

-0.32554

-0.25292

-0.25292

-0.13304

-0.13304

-0.25292

-0.25292

0.32075

0.29694

0.31163

0.28912

0.29873

0.29530

0.33083

0.31109

0.29873

0.29530

-0.88087

-0.88257

-0.97020

-0.97360

-0.87089

-0.92595

-0.81742

-0.83283

-0.87089

-0.92595

0.44617

0.44787

0.31912

0.32253

0.36504

0.42011

0.55134

0.56675

0.36504

0.42011

/MISSING=ANALYSIS

/VARIABLES=PROMIP PROMIT PROMCA PROMCC PROMCN
/CRITERIA=CI (.95).
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Tabla 17.

Prueba de significancia de las dimensiones con el factor demografico edad

T-TEST GROUPS=EDAD (1 4)

Prueba de muestras independientes
Prueba de
Levene de
igualdad
de
varianzas pruebat para la igualdad de medias
95% de intervalo de

Diferencia de - . .
confianza de la diferencia

Sig. Diferencia de error
F | Sig. t gl | (bilateral) medias estandar Inferior Superior

Se
asumen -
PROM varianzas 1.500
INTERES POR iguales
LAS No se
PERSONAS asumen
varianzas
iguales
Se

asumen _
varianzas Lep7| 6 | 0155 | -0.84127 051711 | -2.10660 |  0.42406

PROM iguales
INTERES POR

LASTAREAS Nose
asumen

varianzas
iguales
Se
asumen -
varianzas 1.686
iguales
No se
asumen
varianzas
iguales
Se
asumen -
varianzas 1.350
iguales
No se
asumen
varianzas
iguales
Se
asumen -
varianzas 1.686
iguales
No se
asumen
varianzas
iguales

6 0.184 -0.84127 0.56075 -2.21337 0.53083

-0.84127

-0.84127

6 0.143 -0.85714 0.50843 -2.10123 0.38695
PROM
COMPROMISO
AFECTIVO
-0.85714

6 0.226 -0.64286 0.47619 -1.80805 0.52234
PROM
COMPROMISO
CONTINUIDAD
-0.64286

6 0.143 -0.85714 0.50843 -2.10123 0.38695
PROM
COMPROMISO
NORMATIVO
-0.85714

/MISSING=ANALYSIS
/VARIABLES=PROMIP PROMIT PROMCA PROMCC PROMCN
/CRITERIA=CI (.95).
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Anexo 04: Focus Group

AR\

USAT

Universidad Catolica

Santo Toribio de Mogrovejo

Focus Group a Colaboradores de la empresa familiar “Negocios José
Luis”

Poblacion por investigar
Trabajadores mas representativos de dicha institucion.
Muestra
La muestra estuvo conformada por 4 colaboradores su eleccion se baso en el tiempo que llevan
trabajando en la empresa objeto de estudio y su disposicion de colaborar en el focus group. Por
otra parte, también se seleccion6 trabajadores con poco tiempo laborando en la organizacion
para que de esta manera se tenga un grupo heterogéneo y se haga una muestra significativa del
grupo en total.
Respecto al tema de Compromiso Organizacional

1. ¢Como percibe a su jefa cuando tiene que tomar decisiones en momentos
dificiles?
Ella empieza analizar la situacion, y no se pone a lamentarse, en algunas charlas que
nos da, nos dice que no debemos tener miedo a los problemas, que debemos
enfrentarlos y que siempre se podra sacar algun beneficio de eso. También es una

persona que le gusta escuchar sugerencias de todos.

2. ¢Perciben que su jefa antes de tomar decisiones analiza el problema o es muy
impulsiva?
Analiza la situacién, los pro y los contra, por ejemplo una vez envié a un colega con
mercaderia al mercado modelo, al poco tiempo llamaron que la movilidad habia sido
chocada, mi persona y su hijo mayor acompafiamos a mi jefa, al momento de llegar al
lugar, ella recibi6 insultos por parte del conductor quien se encontraba en estado de
ebriedad, mi sorpresa fue que ella mostré una actitud calmada, al poco tiempo lleg6 un

familiar del conductor, y solucionaron el problema de manera muy pacifica.



62

3. ¢Sabe distribuir las tareas entre todos ustedes?
Si, siempre nos reparte por igual a todos el trabajo, solo en algunas ocasiones que
Ilegamos tarde nos deja un poquito mas (risas), ella dice que la puntualidad es una virtud
importante.
En caso la actividad sea complicada nos explica al detalle lo que tenemos que hacer, y

se asegura que hemos captado lo que la actividad requiere.

¢Les molesta que les asigne mas tareas cuando llegan tarde?

No para nada, somos conscientes que lo hace para que seamos responsables, al contrario,
estamos muy agradecidos con ella por preocuparse siempre por nosotros.

Una vez mi hija estuvo bastante mal y no tenia los suficientes medios para su
tratamiento, ella pago todo su tratamiento, por eso siempre estaré agradecido con ella, y

dare lo mejor de mi en esta organizacion.

4. ¢Ustedes tiene la impresion de que su jefa se preocupa por mantenerse
actualizada, de capacitarse o cual es su impresion en ese campo?
Lo que podemos observar es que cuando no esta con mucho trabajo su hijo que estudia
en la universidad le proporciona libros para que ella lea, también constantemente asistia
a conferencia de liderazgo y otros temas, cuando llega de sus reuniones algunas veces

nos cuenta todo lo aprendido y su experiencia.

5. Cuando les corrige a ustedes alguna falla que han tenido ¢lo hace de manera dura
o calmada y en caso lo haga de manera dura se preocupa por restablecer esa
relacion?

Sujeto 1. La mayoria de las veces lo hace de la mejor manera, y nos dice que tengamos
la confianza de preguntar cuando tengamos duda en algo.

Sujeto 2. Una vez a mi me alz6 la voz cuando realice un trabajo mal, pero no tardé en
buscarme y conversé conmigo me pidié disculpas y me explicé que se encontraba algo
atormentada por un problema familiar, que era la Gltima vez que pasaba algo asi y hasta

el dia de hoy no me ha vuelto a gritar.
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6. ¢Distribuye bien su tiempo o deja todo para ultima hora?
Si tenemos que rescatar algo de nuestra jefa es que es muy ordenada, tiene un tiempo

para todo.

7. Al momento de asignar una tarea compleja, ¢confia en su capacidad de ustedes y
monitorea el desarrollo de esta?
Cada vez que nos deja una tarea complicada ella nos explica varias veces lo que tenemos
que hacer, en algunas ocasiones no se conforma con que respondamos que, Si
entendimos, sino que nos pide que le expliguemos qué tenemos que hacer y
constantemente nos pregunta cémo vamos con la actividad.
En caso la actividad no requiera de mucha atencion solo nos explica lo que tenemos que
hacer.

Respecto al Tema de Liderazgo

1. ¢Si tuvieran la oportunidad de quedarse en la organizacion hasta que lo
decidan, sentirian felicidad ?
Esta organizacion significa mucho para mi, cuando vine a Chiclayo en busca de
empleo esta empresa me abrid sus puertas y me tratd de la mejor manera posible y

si me sentiria muy feliz de trabajar en ella por mucho tiempo.

2. ¢Se sienten parte de la organizacion?
Como te mencioné anteriormente la sefiora Rosa, nos hace sentir importantes porque
también nos consulta sobre algunos asuntos de la empresa, nos habla de las opciones

que hay y juntos las analizamos para ver la mas conveniente

3. ¢Tienen un fuerte sentimiento de pertenencia hacia la organizacion?
Sujeto 1: Claro que si, me siento parte de ella, es més, la considero como mi segundo
hogar.
Sujeto 2: En mi caso no, pero esto no quita el hecho de que siempre hago lo mejor

que puedo por el bien de la organizacion.
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4. ¢Si se les presenta una mejor oportunidad de empleo, consideran que seria
correcto abandonar a la organizacion?
Sujeto 1: En mi caso no, la sefiora Rosa me abrid sus puertas cuando mas lo
necesitaba , por lo tanto, le debo mucho.
Sujeto 2: Por mi parte estoy muy agradecido con la empresa, por todo el apoyo que
me brind6, pero hoy en dia mi hija esta por terminar la secundaria y por lo tanto voy
a demandar mas gastos, y si puede que busque otro trabajo, aunque trabaje mas horas

para el sustento de mi familia.

5. ¢Sienten que le deben mucho a la organizacion?
Sujeto 1: Bueno como te comenté anteriormente la sefiora Rosa pago el tratamiento
de mi hija, por eso siempre estaré en deuda con ella.
Los demas integrantes: claro que le debemos mucho, fue la Gnica empresa que nos

abrio sus puertas, cuando las demas nos pedian un sinfin de requisitos.

6. Si no hubieran invertido tanto tiempo en esta organizacion, ¢considerarian
trabajar en otra parte?
Bueno muchos de nosotros hemos invertido tiempo, dinero por lo tanto si lo
pensariamos dos veces antes de buscar otro trabajo, pero por otra parte el trato de la
jefa'y el buen ambiente laboral que se vive no nos hace pensar en dejar de trabajar

aca.

7. ¢Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta organizacion
seria la escasez de alternativas de trabajo?
Sujeto 1: Por mi parte estoy bien aca y ni loco me salgo (risas).
Sujeto 2: Bueno con esta situacion que se vive de la pandemia, el trabajo esta escaso,

por lo tanto, no me plantearia en estos momentos dejar la empresa.



65

Anexo 5: Constancia de validacidn de experto de cuestionario

USAT

Universidad Catélica
Santo Toribio de Mogrovejo

CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Quien suscribe, RAFAEL CAMILO GIRON CORDOVA mediante la presente hago
constar que el instrumento utilizado para la recoleccion de datos del informe de tesis
para obtener el grado de Licenciada en Administracion de empresas, titulado
“INFLUENCIA DEL TIPO DE LIDERAZGO DEL FUNDADOR EN EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA FAMILIAR ,
ESTUDIO DE CASO “NEGOCIOS JOSE LUIS & J.G.L. S.A.C.” CHICLAYO-2019;
reane los requisitos suficientes y necesarios para ser considerados validos y
confiables y, por tanto, aptos para ser aplicados en el logro de los objetivos que se

plantearon en la investigacion.

Atentamente

Chiclayo, 05 de junio de 2020.

FIRMA DEL JUEZ EXPERTO

Dr./ Mg./Lic. Nombre:.
Cargo Actual: DOCENTE DEL DPTO. DE CC.EE. - USAT
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Anexo 6: Turnitin
Porcentaje de similitud de Turnitin

INFLUENCIA DEL LIDERAZGO DEL FUNDADOR EN EL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA FAMILIAR, ESTUDIO DE
CASO “NEGOCIOS JOSE LUIS & J.G.L. S.A.C." CHICLAYO-
2019

INFORME DE ORIGINALIDAD

25, 24, 4o, 150,

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE FUBLICACIONES TRABAJOS DEL
INTERMNET ESTUDIAMTE




