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Resumen

La investigacion presenta un estudio que analizé la relacion entre el clima familiar y el
clima organizacional en la empresa Industria del Dulce Lambayecano EIRL., se tomd una
muestra de 25 trabajadores familiares, el propdsito de esta investigacion es conocer los
diversosproblemas que comprenden dos instituciones como lo son la familia y la empresa,
por eso se tuvo como objetivo general, determinar la relacion entre el clima familiar y el
clima organizacional de la empresa familiar Industria el dulce “Lambayecano”, durante los
meses deagosto a diciembre del 2019, el tipo de investigacion utilizada se enmarco en un
disefio no experimental, de tipo correlacional. Se aplicé una escala para medir actitudes,
mediante el escalamiento tipo Likert, para la variable del clima familiar se utiliz6 el modelo
de N. Nicholson y A. Bjornberg y para la segunda variable del clima organizacional se
ejecutd el modelo de Brown y Leigh, el cual se adaptd y elaboré para medir las dos variables
en estudio.Los resultados demuestran que el clima familiar tuvo una relacién positiva media
con el climaorganizacional, debido a que los trabajadores se centran mas en cumplir de forma
rutinaria lasactividades de la empresa, por lo tanto, no consideran mucho el aspecto familiar,
siendo este fundamental en el desarrollo de las actividades y el manejo de las relaciones

entre los integrantes de la empresa.

Palabras clave: clima familiar, clima organizacional, estilo
intergeneracional, cohesion.
Clasificaciones JEL: D1, M10, L66
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Abstract

The research presents a study that analyzed the relationship between family climate and
organizational climate in the company Industria del Dulce Lambayecano EIRL., A sample of
25 family workers was detected, the purpose of this investigation is to know the various
problems that affect two institutions such as the family and the company, that is why the general
objective was to determine the relationship between the family climate and the organizational
climate of the family business Industria el dulce "Lambayecano”, during the months of August
to December 2019, the type of research used was framed in a non-experimental, correlational
type design. A scale was applied to measure attitudes, using the Likert-type scaling, for the
variable of family climate, the model of N. Nicholson and A. Bjornberg was verified, and for
the second variable of organizational climate, the model of Brown and Leigh, the which was
adapted and elaborated to measure the two variables under study. The results that the family
climate had a positive relationship with the organizational climate, because the workers focus
more on routinely fulfilling the company's activities, therefore, they did not consider much the
family aspect, being this fundamental in the development of the activities and the management
of the relations between the members of the company.

Keywords: family climate, organizational climate, family skills, cohesion

JEL Classifications: D10, M10, L66
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l. Introduccion

En la empresa existen patrones de la familia que forman el entorno familiar que se distingue
en la influencia del entorno, y en los sistemas de creencias de la familia. Estos patrones se
sustentan en las perspectivas similares de los miembros de la familia y perdura debido a las
costumbres, para hacerle frente con éxito a estas situaciones dificiles, las familias deben
entender y comprender lo fundamental que es su clima familiar, solo de esa forma serancapaces
de reorganizar sus recursos y adaptarse a condiciones cambiantes. (Ceja, 2013).

La familia se considera distinta en este tipo de empresas, en el cual hay dificultades como
conflictos y preocupaciones en el ambito familiar y en el manejo de las actividades, es decir lo
que ocurre en la familia influye directamente al negocio por falta de definicion en funciones,
tareas y obligaciones que especifique el limite entre ambas instituciones. (Molina, Botero, &
Montoya, 2016).

Un estudio en Espafia de la consultora Family Bussiness Solutions, indica que el relevo
generacional es uno de los problemas en este tipo de organizaciones, sefiala ademas que buena
parte del fracaso de las empresas familiares se debe tanto a problemas con el clima familiar
destacando la mala comunicacion, la falta de vision compartida, las discusiones y rivalidades
de intereses entre accionistas. (Agustin, 2018).

El clima familiar en las empresas familiares logra ser mas complejos a las empresas no
familiares, la diferencia inicia principalmente de las interacciones entre la unidad familiar, la
empresa y la gestion de la misma. Por eso la gran importancia, ya que repercuta en el clima
laboral, afectando en la armonia en el desarrollo de las actividades del negocio con la
emocionalidad de la familia propietaria pudiendo perjudicar en la toma de decisiones, generar
conflictos o crear favoritismo desmedido. (Gonzales & Olivie, 2018).

En las empresas familiares no suele presentarse amenazas externas, al contrario, con mayor
frecuencia se producen internamente, desde el ndcleo, por eso, para poder abordarlo, sedebe
tener definido ideas, pensamientos, motivaciones, perspectivas, visiones comunes clarasentre
todos los miembros familiares arraigando a las posteriores generaciones favoreciendo asien la

armonia del clima familiar dentro de la empresa. (Deloitte Insights, 2019).

En las empresas familiares, rigen las emociones y resalta la proteccion como la fidelidad
del negocio, a su vez mantienen funciones en dos sistemas completamente diferentes,afectando
al clima familiar y organizacional, por un lado, son miembros de familia con ciertaslabores y

de quienes los mismos familiares esperan un buen desenvolvimiento y éxito, y a su vez,
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trabajadores de la empresa, con roles diferentes a la expectativa de alcanzar un buen desarrollo
y obtencién de resultados. (Acosta de Marvarez, Molina, Andino Chancay, & Rodriguez
Lopéz, 2019).

En las empresas peruanas, el ingreso de miembros de la familia en cargos claves del
negocio, son elegidos segun la cercania en relacion al nexo familiar, pero no toman en cuenta
si esta persona esta preparada para el cubrir el puesto, es asi que eligen los cargos por vinculo
familiar mas que por merecimiento. Ademas, existe falta de regularizacion en comportamiento
y valores familiares, mas aun si el directivo es flexible en cuanto a actitudes o conductas del
personal debido al lazo familiar, motivo por el cual existen disconformidades que en muchos
casos dafan a la empresa. Esto afecta en el clima laboral, m&s ain con los trabajadores que no
tienen relacion familiar con el propietario (Massart, 2020).

El comportamiento organizacional es mucho mas complejo en una empresa familiar
porque en lo que respecta en la adaptacion e innovacion es dificil de contener, ain mas cuando
generaciones logran contraponerse con los fines o direccion que quieren tomar como rumbo
del negocio, generando controversias sobre todo si estas no se ven reflejados en el ideal del
fundador, de igual manera se tiene que destacar que las generaciones fundadoras suelen ser
mas reacias a cambios y las generaciones posteriores arriesgan mas en nuevos cambios y
métodos. (Zambrano & Vegas, 2020).

La empresa familiar Industria del Dulce Lambayecano fue fundado desde 1998, teniendo
ya mas de 20 afios en el mercado, ubicado en Calle Jorge Chavez N°175 — Santo Domingo,
Lambayeque. La organizacion cuenta con seis areas: ventas, enfriamiento, cocina, panaderia,
embazado y almacenamiento. Participo en diferentes ferias de gastronomia, siendola mas
reconocida Mistura. Ademas, se dedican a la preparacion y comercializacion de dulces
tradicionales de diversos productos como alfajores, guindones, etc. Siendo el principal de todos
los kinkones. Actualmente trabajan 36 colaboradores siendo 25 colaboradores familiares.

Los problemas identificados en la empresa familiar Industria del Dulce Lambayecano a
través de entrevistas previas al gerente, a los trabajadores familiares, revelaron que en el
ultimamente existen diversos problemas en la empresa como: baja comunicacion, falta de
adaptabilidad frente a problemas, mal clima laboral, falta de reconocimiento a los
colaboradores, permisividad y desacato de ordenes por parte de los colaboradores a la directiva;
dificultando que la empresa sea mas competitiva en su sector. Muchos trabajadores se muestran
desinteresados por las asambleas que proporciona la empresa y muchos de los empleados no le
interesa concurrir a las capacitaciones. Mas del 60% de empleados son familiares de la misma,

motivo por el cual genera en alguna coyuntura la desmedida confianza en incurrir errores, no
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solo funcionales, sino también relacionales.

La formulacion del problema se resume en la siguiente pregunta: ¢Cual es la relacion del
clima familiar entre el clima organizacional de le empresa familiar Industria del Dulce
Lambayecano E.l.R.L.?

El objetivo general es determinar la relacion del clima familiar y el clima organizacionalen
la empresa familiar Industria del Dulce Lambayecano E.I.R.L. Por otro lado, los objetivos
especificos son, determinar la construccion del concepto del clima familiar y el clima
organizacional, determinar el nivel del clima familiar en la empresa familiar Industria del Dulce
Lambayecano E.I.R.L y determinar el nivel del clima organizacional de la empresa familiar
Industria del Dulce Lambayecano.

Para el analisis de las variables se utilizd la escala del modelo del clima familiar de (A.
Bjornberg, N. Nicholson, 2007). Aplicado a los colaboradores familiares de la empresa familiar
Industria del Dulce Lambayecano y el modelo del clima organizacional de (Brown y Leigh,
1996). Aplicado a los trabajadores familiares de la empresa mencionada. Para hallar los
resultados se desarrolld a través del instrumento como es el cuestionario, técnica la encuesta y
la escala de medicion Likert.

La presente investigacion cuenta con 8 apartados. El primer capitulo estéa constituido por:
la situacion problematica, planteamiento del problema, objetivo general, objetivos especificos
y la justificacion. El segundo capitulo es el marco teorico, el cual se compone por los
antecedentes, bases teoricas y la metodologia. El tercer capitulo permite determinar las
caracteristicas metodologicas de nuestro estudio, el cual de acuerdo al nivel de investigacion
es correlacional y en cuanto al enfoque es cuantitativo, segin el periodo del estudio es
transversal. El disefio de investigacion es un estudio de caso, el instrumento es un cuestionario
con preguntas cerradas; los datos obtenidos fueron procesados a traves del software SPSS,
ademas se tomaron algunas consideraciones éticas relevantes para la investigacion. El cuarto
capitulo concierne a los resultados obtenidos de la investigacion. En el quinto capitulo se
desarrolla la discusion del presente trabajo, el sexto capitulo se desarrollan conclusiones y
recomendaciones, ambas alineadas a lo alcanzado en la investigacion. El capitulo siete se vera

las referencias bibliogréaficas y por altimo el capitulo ocho se presentaran los anexos.

I1. Marco Tedrico

2.1.  Antecedentes del problema

El siguiente antecedente es importante porque se utilizé el instrumento de la presente
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tesis:

(Rodriguez Zapatero, Rodriguez Jimenéz, & Rodriguez Alcaide, 2009), en su

investigacion tiene como objetivo estudiar el clima familiar empresaria en diversas
empresas conformadas por un mismo nucleo familiar, utilizaron como metodologia la encuesta
adaptadaAsa Bjornberg y Nigel Nicholson analizando tres variables principales como lo son,
la comunicacion, la familihabilidad y la cohesion, como conclusiones se tuvo que se identificd
que las dimensiones del clima familiar como es la cohesién y la atencién intergeneracional
estan relacionados ya que en las familias que atravesaban por la segunda o tercera generacion
se complicaba més porque los hijos del fundador ya conformaban una nueva familiar, se casan,
a su vez tenian hijos, dificultando la visién del negocio y su continuidad, se debe tener en
cuenta que son pocas las empresas familiares que pueden perdurar en el tiempo a través de sus
cambios generacionales.

(Aira, 2016), en su investigacion tiene como fin general implantar los atributos requeridos
para la secuencia en empresas familiares de manera efectiva en el Estado de Carabobo. La
metodologia que presenta es exploratoria y descriptiva, ademas de un estudio cualitativo basada
en entrevistas, concluyo que el negocio familiar esta en manos de personas que son familia,
estos tienen competencias profesionales y virtudes como lo son la fidelidad, paciencia,
confianza, trato, etc. Esto a su vez repercute en el clima organizacional, reflejando un buen rol
de mando, motivacion en la consecucion de los objetivos, integridad afectiva y mayor

compromiso.

(Rossignoli, 2016), indica que las empresas familiares, son instituciones que tienen que
hacer frente a diversos escenarios con bastante complejidad, el cual puede afectar a la empresa
sino también el lazo familiar. El fin del trabajo es instaurar una similitud entre la sucesion
generacional y el clima organizacional de sus empleados en empresas familiares. La
metodologia usada, es cualitativa y se interioriza mas mediante la observacion, se concluy6
que se debe reforzar la confianza del equipo de trabajo con el lider, quien debe prepararse y
aprender habilidades de mando, inculcando los valores y la cultura de la empresa, para la
satisfaccion de las expectativas de los clientes, es necesario mantener altos niveles de
motivacién y compromiso en el clima organizacional por parte de los miembros de la

organizacion.

(Aguirre Cerron, 2016), en su estudio tuvo como fin principal mejorar el clima
organizacional de la empresa Logomundo para incrementar la satisfaccion de los trabajadores.

La metodologia usada fue el modelo de Brown y Leigh, ademas de la observacion, como
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conclusién el clima organizacional de la compafiia en andlisis es buena pero aun existe factores
especificos que pueden mejorarse. Un problema constante es el poco apoyo de los jefes hacia
los colaboradores, las multiples criticas a las nuevas ideas, la poca confianza para delegarles
responsabilidades, la baja transparencia de sus expresiones sentimentales de los colaboradores
hacia su trabajo en dicha empresa.

(Robleto, 2017), en su investigacion comparo los resultados e ideales que puede afectaren
los diferentes tipos de liderazgo generacional, la metodologia empleada es cuantitativa/
cualitativa, los medios usados son la entrevista y la encuesta, el cual han sido aplicados al
objeto de estudio, siendo los empleados de una empresa especializada al mercadeo de
productos de diversas marcas reconocidas internacionalmente. Los resultados asientan que el
liderazgo anterior, fue mas efectivo, como consecuencia, los trabajadores se sentian mas
preparados, comprometidos y motivados en la organizacion a la hora de ejecutar sus
movimientos, demostrando una mayor confianza, proactividad y cooperacion, lo cual en
general el ambiente laboral mejoro de forma exponencial, ademas teniendo crecimientos en los
resultados financieros. Por otro lado, en el liderazgo generacional posterior, resulto un impacto
poco benévolo en la ejecucion e incentivacion de los trabajadores, las diversas ideas con
respecto al liderazgo anterior, el poco reconocimiento e incentivos brindados hacia los
empleados, todo esto sumado con el cambio de las politicas internas, dio como resultado a la

empresa familiar a liquidar sus posesiones para salir de la mala situacién econémico.

(Cabrera, Déniz, & Martin, 2020), indican que el clima familiar afecta a los objetivos de
las empresas familiares y suscita que este impacto esta medida por el grado de reconocimiento
de la familia con el negocio, la finalidad de la investigacion es saber que cuantomas positivo es
el clima familiar, mayor es el grado de reconocimiento que los integrantes de la familia tienen
con el negocio familiar, para ello utilizaron como metodologia la Escala del Clima Familiar
(FCS), concluyendo que el clima familiar es esencial para que prevalezca la proteccién
emocional de cada miembro familiar dentro de la organizacion, creando un sentido de
identificacion o compromiso familiar dentro de esta, basando de pilares fundamentales comola

cohesion, la comunicacion y la confianza.

2.2.  Bases tedrico cientificas
2.2.1. Clima familiar
El clima familiar tiene un papel fundamental en la interpretacion de la culturaempresarial

y en la conducta de la familia, en gran parte es a través del traspaso de losvalores familiares
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que infunden en el modo de actuar en laempresa. (Nicholson, 2007).En las empresas familiares
el clima familiar es un medio intangible de tipo relacional, debido a que se genera fuera del
negocio, pero por la consecuencia de lafamilia en la empresa, se interioriza dentro de ella,
por lo tanto, es indispensable parael negocio. El clima familiar significa lo que la familia
“siente”, como lo siente y, lo

que la familia “es”. (Carrasco, Olaz, & Ortiz, 2013).

Las familias empresarias tienen que conocer y comprender su clima familiar, solo de esa
forma seran capaces de movilizar y reorganizar sus recursos y adaptarse a condiciones
cambiantes. (Ceja, 2013).

Las familias empresarias tienen que promover un clima familiar saludable, donde la
organizacion se sienta una parte importante de la identidad familiar, se tiene que tener presente
los beneficios de pertenecer en la empresa familiar y esto transmitirlo en las nuevas
generaciones. (Tépies, 2013).

El refuerzo de los valores y virtudes son esenciales para un buen desarrollo, entorno y
compromiso del lider hacia los sucesores familiares en este caso, la ausenciade estos puede
perjudicar de manera directa a la efectividad del negocio y méas aun en la supervivencia de esta,
ya que no habria una continuidad. (Garcia Beltran, 2019).

Las empresas familiares tienen un capital emocional, que se conceptualiza comola sensacion

cercana de pertenencia entre los integrantes de la familia con referencia al

negocio familiar, enfocado en la mision comercial de esta, cuanto mas involucrado y
comprometidos estén mas efectivos seran con la organizacion familiar. (Ambroggio, 2020).

Se debe recalcar que autores como Nicholson y Carrasco, explican que el climafamiliar nace
fuera de la organizacion, pero se refleja a través de los valores, pensamientos e ideas en la
empresa por el hecho de que los integrantes de la familia laboran en ella. Por ultimo, Tapies
sefiala que es muy fundamental que cada miembro de la familia perciba una identidad y
orgulloso de pertenecer en la organizacion dondesu familia labora y esto transmitirlo a las
generaciones futuras.

Cultura Empresarial

La cultura empresarial en la empresa familiar se considera como el ideario basico seguida
por la familia propietaria, se caracteriza por los valores, normas,tradiciones 0 maneras de
ejercer en lavida. (Esparza Aguilar, Garcia Pérez de Lema, &Gomez Guillamon, 2010).

La cultura empresarial en la empresa familiar logra ser la serie de valores, definido por el

comportamiento que existe dentro de la empresa, la conformidad familiar y la relacion entre
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la familia y los negocios definen la cultura empresarial familiar. (Esparza Aguilar & Gomez
Guillamon, 2011).

Valores Familiares

Las empresas familiares resaltan por repartir valores, principios y culturaformando parte
de su ADN, siendo este resultado de la direccidn de un patrimonio propio, con el fin de formar
un legado y teniendo presente la unién como dimension humana, ademas estos valores logran
ser una parte intangible de sus activos sacando diferencias de otras empresas. (Instituto de la
Empresa Familiar, 1992)

La importancia de los valores en la empresa familiar

La autoridad del pionero de la empresa familiar es fundamental en la incorporacion de la
cultura en la empresa, que rige mediante sus valores, creencias y normas de comportamiento
que se originan del mismo entorno familiar que pueden reflejarse incluso en las actividades
diarias del negocio. (Medina Quintero, de la GarzaRamos, Chein Schekaiban, & Ayup
Gonzaélez, 2011)

Los valores de la empresa se originan de los principios que diferencian a la familia
propietaria, transmitiéndose de generacion en generacion, y la preservacion de estos
principios es fundamental para lograr la continuidad siendo estos la base para undesarrollo a
posteriori de los valores. (Tapies, 2013).

Los valores pilares en las empresas familiares son la honestidad, la busqueda dela calidad
y el trabajo duro esto genera un mayor tiempo de longevidad para la organizacion, esto
siempre y cuando haya una vision compartida entre los miembros dela empresa. (Paladino,
Traverso, & Caputo, 2020)

Identidad Familiar

La identidad familiar es un componente esencial para otorgar una razon de continuidad y
de distincion a la organizacion, compuesta por principios y valores, fomenta la orientacion a
la conducta de las personas que moldean parte de la familia yel negocio, teniendo presente la
cohesion, la cultura, los valores y principios tanto de laempresa como de la familia. (IBGC
Instituto Brasilefio de Gobernanza Corporativa, 2020).

Empresa Familiar

Las empresas familiares estan constituidas por trabajadores o director general miembro de

la familia que influye en el negocio a través de su cooperacién, control depropiedad y la
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cultura. (Esparza Aguilar & Gomez Guillamon, 2011).

Las principales caracteristicas que muestran las empresas familiares son que lapropiedad
de la organizacion tiene que estar dirigida por uno o varios individuos que tengan un lazo
familiar directo, de hecho, o legal (matrimonio), ademas que lasfunciones directivas estén
manejadas por familiares pertenecientes a esta y por ultimo que exista continuidad y
desarrollo del negocio. (Mufioz, Matabanchoy, & Canchala, 2020)

Las empresas familiares suelen diferenciarse principalmente por la propiedad vy la
direccién que poseen, ya que estan dirigidas por uno o mas integrantes de un mismogrupo
familiar y existe la probabilidad de que proceda en manos de la familia teniendoen cuenta
factores que puede influir como los valores, unidad familiar, la vision estratégica, etc.
(Dodero, 2020)

Tipologia de las empresas familiares

El modelo de los tres circulos, sea probablemente uno de los méas antiguos que se encontro
a través del tiempo, siendo uno de los mas utilizados para delinear diversas situaciones
presentes y venideras de las compafiias familiares.

Figura 1. Modelos de los tres circulos

1

Directivos

Propietarios

2

Nota: Tagiuri, R. y Davis, J.A. (1982). Recuperado de Tipologias de las organizaciones
familiares. (Gallo, 2004).

En este representativo, cada circulo simboliza a un grupo de personas con propiedades
particulares en relacion con la empresa familiar. Las bifurcaciones de los circulos muestran a
los integrantes que logran poseer dos o tres propiedades particularespor el modelo. La principal
intencion de este representativo consiste en ver en que mayor o menor grado de coincidencia
tienen, es decir que tan atraidos o no, existiendodiferencias que se marcan por el nimero de

participantes que gestionan en ella o la relacion que tienen por las diferentes funciones o
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intereses.

Sistemas Familiares

Las familias son sistemas abiertos que dependen sobre el medio ambiente para su
supervivencia, ademas regula su interaccion de forma tanto interna como externa para lograr
un estado de equilibrio. (Bateson, 1971). Dentro de este marco se concluyeque tres temas
generales necesarios para ser capturado para ser medidas.

Se presenta un cuadro con diferentes modelos de clima familiar de diversos autores:

Tabla 1. Modelos del Clima Familiar de diferentes autores

Autores Dimensiones
Moos y Trickett (1994) v Cohesion

v/ Autoexpresion

v Discusién
v Autonomia

v Actuacion
v Cultural

v Ocio

v Religién

v Organizacién
v Control

(Nicholson & Bjornberg, v Proceso de familia
2007) v Estilo Intergeneracional

v Cohesion Familiar

Posteriormente de haber examinado los diversos mecanismos con la finalidad de medir el
clima familiar, se estimo trabajar con la Escala de Clima Familiar de Bjornberg y N. Nicholson
debido a que el representativo que mas se acopla al fin de lainvestigaciéon., se ha modificado el
instrumento por el tamafo de la muestra.

Las diferentes dimensiones expuestas se pueden describir de la siguiente manera:

Proceso de familia

Es la capacidad de cada miembro familiar para la consecucion de ajustes adecuados a su
forma de relacionarse conforme a sus necesidades. A su vez es el proceso en el que participa el
individuo, la familia y la cultura. (Garcia-Méndez, Rivera-Aragon, Reyes-Lagunes, & Diaz-
Loving, 2006).
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Comunicacion abierta

En las empresas familiares la comunicacion abierta es indispensable, porque dentro de esta
tenemos capacidades de escucha y confianza, a su vez se incluyen habilidades relacionadas
como lo son la empatia y la atencion a la otra persona, la cortesia, bondad, honestidad, respeto
y compromiso. (Olson, 1989).

(Nicholson, 2007), define que la comunicacion abierta en las empresas familiares es una
funcién de suma importancia, puesto a que este sistema familiar se tiene que gestionar limites

0 restricciones que van mas alla de los de la propia familia.(Stafford, 2007).

La clave para manejar los problemas o dificultades a los que se afrontan las empresas
familiares es a traves de una comunicacion eficaz, el buen trato persistente delos familiares que
forman parte de la organizacion hace atil una comunicacion mas razonable y menos emotiva,
ya que una mala o nula comunicacion puede traer consecuencias como rupturas o problemas
de tipo familiar empresarial. (Bosch, Riumall6, & Urzla, 2020).

La comunicacion es basica en las empresas familiares para disminuir conflictos,se debe
aprender a comunicar de manera abierta, honesta y constructiva. Para poder alcanzar un
consenso sobre el proyecto empresarial y sus valores, luego se articula reglas basicas para una
convivencia positiva, sin esa comunicacion de calidad serd complicado dar un sentido de
continuidad a la familia empresaria, segura y sostenible.(Gonzales & Olivie, 2018).

Adaptabilidad

Definicion de Adaptabilidad

Es la habilidad dentro de la empresa familiar para variar su conformacion de mando,
conexion de funciones y normas, en respuesta al estrés de la situacién y del desarrollo,
adecuandose a coyunturas dentro o fuera que produzca cambios, con el propoésito de preservar
la funcionalidad. (Olson, 1989).

(Nicholson, 2007), afirma que es fundamental para el logro a lo largo del tiempode las
empresas familiares, cuando se tiene una organizacion familiar con normas rigidas,
inamovibles, es probable que estén peor preparadas para enfrentar nuevos retos,en cambio si la
empresa familiar es flexible se podra moldear y transformar para adaptarse a los retos del
negocio en el pasar del tiempo. (daneses, 2007).

La capacidad de acoplarse a las situaciones cambiantes a nivel ambiental y de desarrollo,
logra ser esencial para la supervivencia de las familias empresarias a travesde las generaciones.
(Ceja, 2013).
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Estilo Intergeneracional

Definicion de Estilo Intergeneracional

Es el atributo de la familia en que cada integrante sabe manejar cada aspecto dela empresa y
permanecer una cohesion tanto emotiva y cognitiva, logrando realizar unaprendizaje en el
transcurso del tiempo. (Rodriguez, 2009).

Atencion Intergeneracional

Definicion de Atencidon Intergeneracional

Es la relacion con los posibles sucesores en el contexto de la empresa familiar, definiendo
como se adaptaran las préximas generaciones, asi como para el resto de relaciones con los
miembros de la familia en el futuro. (Ceja, 2013).

(Nicholson, 2007), describe que es el proceso de sucesion de las proximas generaciones en
la empresa familiar, siendo importante lo que se refiere a la socializacion de los sucesores
potenciales en un contexto de negocios de la familia. (Morris & Nel, 2007).

Sucesion

Un gran nimero de compariias familiares sienten el desarrollo de sucesion con tensién en la
familia y en la organizacion, por el crecimiento de la rivalidad entre padree hijo, hermanos o
diversos familiares, generando zozobra. (Hinostroza Garamendi, 2010).

La sucesion familiar permite que entren los mas jovenes para aportar con ideasy formas de
perdurar a la organizacién revitalizado y actualizada, por otro lado, al ser trasladada a la
siguiente generacion se cuenta con el atajo de que los hijos han sido partede la empresa desde
nifios ven la estructura y la manera en cémo se labora teniendo unconocimiento previo.
(Herrera Bernal, 2021)

Autoridad Intergeneracional

Definicion de Autoridad Intergeneracional

(Ceja, 2013), lo define como la capacidad de un integrante de la familia para conseguir que
los demas, incluyendo las proximas generaciones, quieran hacer lo que él quiere, tiene que ver
con el poder. (Pin, 2013).

Es la libertad en las relaciones personales y de trabajo entre generaciones. En este sentido,
las generaciones mayores actian como moldes de la empresa familiar y construyen las bases
para una convivencia sana entre los integrantes de la empresa familiar, un sentido de autoridad
y liderazgo es importante para el sustento, protecciony orientacion de las proximas
generaciones. (Nicholson, 2007).

Cohesion Familiar

Definicion de Cohesion Familiar
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Es el lazo emocional que los integrantes de la familia conservan entre si, evaluando el grado

en que los integrantes de la familia estan separados o conectados a ella. (Olson, 1989).

Es la unidn o separacion entre los miembros de la familia, la cohesion se da entender como
el nivel de unién emocional que se percibe por cada integrante de la familia. (Schmidt &
Maglio, 2010).

(Ceja, 2013), describe que es la union de lo racional y lo emocional, logrando ser una
caracteristica Unica de las empresas familiares. (Vries & Eddleston., 2013).

La cohesion familiar en la empresa logra alcanzar el éxito empresarial, lo esencial es
fortalecer el vinculo emocional y en ese sentido poder materializar en actividades que puedan
conectar a la familia con la empresa y su historia, otorgando una unidad familiar. (Cabrera
Suéarez, Déniz Déniz, & Martin Santana, 2014).

Cohesion Cognitiva

Definicion de Cohesion Cognitiva

(Ceja, 2013), describe que la fundacién de un liderazgo eficaz, fuerte y unificadabasada en
valores, normas, intereses e ideas compartidas por cada uno de los integrantesde la familia.
(Nicholson, 2007).

Cohesion Emocional

Definicién de Cohesién Emocional

Recalca que es necesaria para la elaboracion de relaciones, no solo dentro de lafamilia sino
también de las partes interesadas de la comunidad. (Nicholson, 2007).

Los integrantes de la familia encuentran la manera de seguir construyendo nexosemocionales,
ritos familiares, como celebraciones, fiestas, eventos o las tradiciones familiares, almuerzos

familiares, pueden facilitar la construccion de fuertes vinculos emocionales. (Ceja, 2013).

2.2.2. Clima organizacional

Es una agrupacion de caracteristicas captadas por los colaboradores para diferenciar a una
empresa de las demas, tambien puede afectar de forma significativa en la estabilidad y en la
conducta de los colaboradores de la empresa. (Gilmer & Forehan, 1964)

El clima organizacional es un grupo de atributos que tiene una organizacion y son inferidos
por los trabajadores y repercute de forma positiva o negativa en su desempefio y motivacion.
(Acosta & Venegas, 2010).

Especifica el clima organizacional como un grupo de rasgos y atributos que se otorgan en el

contexto empresarial, estas son percibidas e influyen en los trabajadores que conforman parte
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de ella. (Garcia & Solarte, 2009).

El clima organizacional en el contexto de las empresas familiares se vera involucrado en
elementos como la preocupacion por el negocio, el orgullo por la compaiiia, la influencia de la
familia, los valores familiares y la conflictividad. (Olaz, 2013).

El clima organizacional es de gran atraccion para muchas instituciones familiares, por su
predominio en los desarrollos institucionales y psicolégicos como lacomunicacion, solucién
de conflictos, motivacion, toma de resolucion, eficiencia institucional y satisfaccion de sus
miembros. (Pefia Cardenas & Diaz Diaz, 2015).

Se recalca que para los autores Olaz y Pefia, el clima organizacional es de vitalimportancia
en las empresas familiares porque estaran relacionadas con diversos procesos que van a
influenciar en el futuro del negocio y en la satisfaccion de sus trabajadores.

Se muestra un esquema de las diferentes dimensiones del clima organizacionalcreadas por
diversos autores:

Tabla 2. Modelos del Clima Organizacional de diferentes autores

Autores Dimensiones

Gavin (1975) v Estructura Organizacional

v Recompensa

v Espiritu del trabajo

v Confianza por parte de los
trabajadores

v Riesgos y desafios

v/ Obstaculo
(Gilmer & Forehan, v Estilo de liderazgo
1964) v Tamafio de la organizacion

v Estructura Organizacional

v Formas de liderazgo
v Complejidad sistematica
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(Meyer & Allen, v Normas
1997) v/ Responsabilidad
v Atribucion

v Claridad de roles.
v/ Equipo laboral

v Conformidad
(Likert, 1961) v Métodos de mando
v Toma de decisiones

v Procesos de control

v/ Motivacion

v Procesos comunicacionales
v Procesos de interaccion

v Fijacion de los objetivos

v Obijetivos de resultados

(Leigh & Brown, v Gestion del personal
1996) v Contribucién

v/ Autoexpresion

En semejanza al esquema anterior, se cumple que los autores plantean dimensiones similares,
seleccionando para consecuencia de esta investigacion el modelo de Brown y Leigh para
aplicar el modelo de clima organizacional este modelocuenta con tres dimensiones que esté
compuesto por seis indicadores que son Gestion del personal, Claridad de rol, Autoexpresion,
Contribucién, Reconocimiento y Desafio,méas abajo se explicara cada dimensién nombrada
anteriormente.

Gestion del personal

Definicion de Gestion del personal

Es la percepcion del empleado que tiene al ser apoyado por su superior, ya sea en la eleccién
de resoluciones como en el uso de sus labores, se pueden encontrar dos extremos. En uno se
encuentran problemas como la falta de respaldo en los trabajadoresy el otro que permite

adaptarse a las circunstancias cambiantes, aprovechando las

equivocaciones y usar la imaginacion para la resolucion de problemas. (Scarpello &
Vanderberg, 1987).
(Leigh & Brown, 1996). Resaltan que los trabajadores pueden intentar y fracasarsin temor a
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represalias, permitiéndolos tener control sobre su trabajo ademas deexperimentar con nuevos
métodos para lograr sus metas y aportar con su creatividad alos obstaculos laborales que
enfrentan. Por el contrario, el control duro e inflexible de la administracion sobre los
trabajadores podria sefialar que esta tiene poca confianza ensus habilidades para llevar a cabo
sus actividades laborales sin una supervision estrecha.Es posible que el control, la libertad de
eleccion y el sentido de seguridad hecha por lagestion de apoyo aumente la motivacion y
promueva una mayor participacion en el trabajo. (Kahn, 1996).

Claridad de rol

Definicion de Claridad de rol

(Leigh & Brown, 1996), Comprende la manera de ver las expectativas de sus funciones que
no logran ser claras, inconsistentes o impredecibles, si esto pasa es probable que la
participacion y claridad de funciones sea baja. En contraste, si las expectativas son claras y las
normas de trabajo son consistentes y predecibles crean unentorno seguro con una mayor
participacion laboral. (Kahn, 1996).

Es la definicion del puesto de trabajo, puede caer en ambigiedad de rolexistiendo
incertidumbre, no interviene la preparacion académica, lo que corrobora queesta mas asociada
a circunstancias laborales, produciendo un estrés para el integrante de la empresa. (Julca,
Macalupu, Manrique, & Salizar, 2014).

Existe asimetria de roles, es decir desempefiar un rol en un contexto que no le corresponde,
mas aun en una empresa familiar donde el padre se cruza ante un dilema,su pariente puede que
no sea competente para cierto cargo arriesgando la rentabilidad de la empresa, por otro lado,
tenemos que las normas familiares establecen que debe producirse el apoyo incondicional,
mostrando aqui un conflicto de roles. (Contreras, Diaz, & Ramos, 2015)

Autoexpresion

Definicion de Autoexpresion

(Leigh & Brown, 1996) Definen que cuando los trabajadores se sientan segurosen sus roles
laborales, es mas probable que expresen sus personalidades, creatividad, sentimientos y

autoconceptos en sus puestos laborales, ademas los empleados estaran

mas involucrados en sus trabajos al expresar aspectos de si mismo, por lo tanto, la libertad
percibida de autoexpresion aumenta la participacion en el trabajo. (Kahn, 1996).

Es la percepcion de cada colaborador sobre la libertad laboral que conlleva en la
transparencia de sus sentimientos sobre su trabajo o funciones y hacia la organizacion, sin

temor a castigo alguno. (Agut Nieto & Carrero Planes, 2007).
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Contribucién

Definicion de Contribucion

(Leigh & Brown, 1996) Definen que es la percepcion en sus respectivos trabajospudiendo
afectar de forma significativa y positiva a los procesos y resultados de la empresa es probable
que mejore el trabajo percibido por ellos y su identificacion con sus roles laborales, ademas
cuando cada trabajador esta contribuyendo a los objetivos de la empresa, esto va a involucrar
mas en sus actividades. (Kahn, 1996).

La contribucion implica, de acuerdo, a lo que aporte cada cual a la empresa y asu vez
equitativo, esto significa que la distribucidon debe ser igualitaria entre los miembros de la
organizacion dependiendo su labor, significancia y rol, de lo contrario esto afectarad en la
creacion de valor y a sus integrantes de la misma. (Medina, Gallegos,& Lara, 2008)

Reconocimiento

Definicion de Reconocimiento

(Leigh & Brown, 1996), Comprenden que la empresa aprecia y valora los esfuerzos y
contribuciones de cada trabajador, esto ocasiona que se sientan que sus aportaciones son
reconocidas de forma adecuada por la empresa, llegando a identificarse con sus trabajos e
involucrarse mucho més. (Kahn, 1996).

Es la conviccion o confianza de que la organizacion admira, valora y a su vez reconoce el
esfuerzo o trabajo de cada empleado en las diversas areas de la compafiia. (Spector, 1997).

Desafio

Definicién de Desafio

(Leigh & Brown, 1996), Describe que el crecimiento personal en el puesto laboral ocurre
cuando el trabajo es desafiante o retador y ademas requiere el uso de la creatividad y una
variedad de habilidades, el trabajo desafiante induce a los trabajadores a invertir cantidades de
sus recursos tanto fisicos, cognitivos y emocionales en sutrabajo. (Hackman, Oldham, &
Kahn, 1990).

I11.  Metodologia

3.1. Tipoy nivel de investigacion
La presente tesis es de tipo Aplicada porque va a comprobar una relacion tedricaya existente
Ilevadas a la empresa en cuestion, ademas tiene enfoque Cuantitativo porque busca medir las
variables propuestas, tomando a la poblacion estudiada como datos, finalmente es de nivel

Correlacional porque se midio la relacion entre ambas variables tanto el clima familiar como
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el clima organizacional en la empresa familiar Industria del Dulce Lambayecano E.l.R.L.
(Sampieri, 2014).

3.2. Disefio de investigacion
La presente tesis para aprobar su hipotesis se ha disefiado el siguiente procedimiento que
tuvo un disefio No Experimental ya que no se podra reproducir el fendmeno, ademas se trata
de un Corte Transversal, dando a entender que la pesquisa sera sustentada en un tiempo
definido, es también prospectivo ya que la informacion sera sacada mediante encuestas.
(Sampieri, 2014).

3.3.  Poblacién, muestray muestreo

La presente tesis se aplico a los 25 empleados familiares de la compafiia familiarIndustria del
Dulce Lambayecano E.l.R.L. para investigar dado que la poblacién es finita, se llevo a cabo
un censo que va a permitir estimar parametros como la media, mediana, moda y la estimacién
de coeficientes de relacion.

Se aplicé una escala para medir actitudes, mediante el escalamiento tipo Likert.Debido a
que una actitud es una inclinacion ensefiada para replicar coherentemente de manera propicia
0 adversa ante un objeto, ser vivo, actividad, concepto, persona o sus simbolos. Por ello, se usa
el escalamiento Likert, que reside en un grupo de items que se muestra en forma de asercion

para medir la reaccién del sujeto en tres, cinco o sietecategorias.

3.4.  Criterios de seleccion
La presente tesis, se realizd previa conversacién con el gerente, estuvo dirigidaa los
empleados familiares de la compafiia familiar Industria del Dulce Lambayecano, ademas se ha

escogido porque tienen relacion con el entorno familiar y a su vez laboranen la empresa.
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3.5.  Operacionalizacién de variable
Tabla 3. Operacionalizacion de las variables
Variables| Dimensiones Definicion Indicadores | Técnic | Instrument
a 0
Clima Proceso de Funcion Comunicacion | Encuest | Cuestionari
Familiar | familia bésica para las | abierta a 0
) empresas .
(Nicholson . Adaptabilidad
familiares,
& -
) siendo el
Bjornberg, _ ]
intercambio
2007)
de
informacién y
resolucion de
conflictos
Estilo Mide el Atencion
Intergeneracion | intercambio Intergeneracion
al de la familiay | al
el progreso Autoridad
dentro de la Intergeneracion
empresa al
Cohesion Es vital para | Cohesion
Familiar laelaboracion | Cognitiva
de relaciones,
dentro y fuera L
y Cohesion
de la familia, .
Emocional
basado en
valores y
normas

Nota: Cuadro de operacionalizacion del Clima Familiar. Adaptado por Bjronson
y Nicholson (2007).



Variables Dimensiones Definicion Indicadores | Técnic | Instrument
a 0
Clima Gestion del Mide la forma | Gestién del Encuest | Cuestionari
Organizacion | personal de gestién en | personal a 0

al

(Leigh &
Brown, 1996)

el trato de los
empleados con
la compafia 'y
enla
descripcion
con las

funciones de la

Claridad de rol

misma
Contribucion | Mide los Contribucion
logros Reconocimient

obtenidos para
sentirse a
gusto con su
trabajo debido
al aporte o
esfuerzo por
parte de cada

trabajador

0

Autoexpresiod

n

Mide la
captacion de
los empleados
sobre su
libertad y
sentimientos
con respecto a
sus funciones
en la

organizacion

Autoexpresion

Desafio

29
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Nota: Cuadro de operacionalizacion de la variable del Clima Organizacional.
Adaptado de Brown yLeigh (1996)

3.6.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La presente investigacion fue una reduccién de fuentes primarias porque se procedio a
codificar, verificar, analizar y a tabular a los colaboradores familiares de laempresa con
preguntas cerradas tipo nominal (edad, sexo, estado civil, etc.).

Preciso la consecucion de los resultados se validd el instrumento aplicado en elpresente
estudio, desarrollo que tardo aproximadamente 20 dias. Los expertos que contribuyeron con
sus juicios al presente estudio fueron: Mgtr. Rafael Camilo Girén Cérdova, Mgtr. Rafael Angel
Olaya Leon, Mgtr. Angel Eduardo Llatas Rivas y el Ing.Martin Mares.

Se conto con dos variables: clima familiar y clima organizacional, para la primera variable
se ejecutd el modelo de N. Nicholson y Asa Bjornberg adaptado que esta compuesta por 24
items y asociado con 3 dimensiones las cuales son: proceso de familia, estilo intergeneracional
y cohesion familiar (véase en el anexo 1). Para la segunda variable se ejecutara el modelo de
Brown y Leigh adaptado que esta compuestopor 18 items y asociado con 3 dimensiones las

cuales son: gestion del personal, reconocimiento y autoexpresion (véase en el anexo 2).

Tabla 4. Valor Alfa de Cronbach de George y Mallery

Alfa de Cronbach de George y Mallery Valor
(>0.90 — 0.95) Excelente
(>0.80 — 0.90) Bueno
(>0.70 - 0.80) Aceptable
(>0.60-0.70) Cuestionable
(>0.50-0.60) Pobre
(<0.50) Inaceptable

Nota: Valoracion del alfa de Cronbach. Recuperado de George y Mallery (2003).

3.6.1. Analisis de Fiabilidad
La prueba de fiabilidad se efectu6 para determinar el alfa de Cronbach, tanto las

dimensiones que analizan la variable del Clima Familiar como la variable del Clima
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Organizacional, dispone de indices de fiabilidad favorables puesto que son mayores a 0.7.

Tabla 5. Analisis de fiabilidad

Variable Dimensiones Fiabilidad Calificacion

Clima Familiar .856 Bueno

Proceso de Familia 176 Aceptable

Estilo Intergeneracional 711 Aceptable
Cohesion Familiar .807 Bueno
Clima Organizacional .807 Bueno
Gestion del personal 813 Bueno
Contribucion .853 Bueno

Autoexpresion .789 Aceptable

Nota: Datos obtenidos IBM SPSS Statistics 25

3.7.  Procedimientos

Los 25 trabajadores encuestados, lograron dedicar gentilmente su tiempo y me
proporcionaron las ideas necesarias que se buscaba obtener; cabe resaltar que dichas personas
cumplian con las especificaciones para la poblacion.

Se concluyeron los cuestionarios en un mes aproximadamente, por motivos de que en
algunas ocasiones no se encontraba toda la poblacidén en un mismo dia y se tuvoque ir en tres
ocasiones mas.

Se realizd en el mismo establecimiento en estudio en la compafiia Industria delDulce
Lambayecano, con el previo permiso del gerente general el Sr. Natalio Cruz Tiquillahuanca,
se tuvo que visitar en total cuatro veces al establecimiento anteriormente mencionado, el
miércoles dos de octubre se pudo completar un total de 15 cuestionarios, posteriormente con
previo acuerdo con el gerente se realizd una segunda visita para encuestar a los que faltaban,
el cual fue el dia jueves diecisiete de octubre logrando realizar 7 cuestionarios mas y por ultimo
se logré ir con previo avisodel gerente, el dia veintinueve de octubre obteniendo asi la totalidad
de los cuestionarios, se ejecutd dos cuestionarios diferentes por las variables en estudio. Por
ultimo, se logré codificar, verificar, analizar y a tabular a los colaboradores de la empresa con

preguntas cerradas tipo nominal (edad, sexo, estado civil, etc.).
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Se les menciono a los empleados que la encuesta tiene como propositos Unicamente
academicos, remarcando la importancia de la transparencia de sus respuestas, también de
mencionarles que el anonimato sera respetado en la investigacion presente.

Se tuvo que explicar a los encuestados la forma del llenado de los cuestionarios, los
encuestados lograron marcar los 42 items sin inconvenientes.

3.8.  Plan de procesamiento y analisis de datos

A través del procesamiento y analisis de datos se pretendera cumplir con los objetivos
trazados en el estudio; como es determinar el nivel de clima familiar y organizacional para la
empresa familiar Industrial del dulce “Lambayecano” E.I.R.L; para ello se import6 los datos
del Excel al SPSS para su posterior analisis. Se comprobdel analisis de fiabilidad general, por
cada variable y por cada dimension. Después, se encontrd la prueba de normalidad Shapiro
Wilks en cada dimension de ambas variables. Luego se analizé el nivel de cada variable y
dimension respectivamente para por Ultimo la realizacion de la correlacion respectiva para la
consecucion del objetivo general. Finalmente, los resultados, mostraron la conexién entre
ambas variables mediante la Correlacion de Spearman, dando cumplimento al objetivo general
de la presente tesis.

3.9. Matriz de consistencia

Tabla 6. Matriz de consistencia

Problema
Principal Objetivo General Hipotesis Var
iabl
es
Cuélesla Determinar la relacion entre el | Si Existe Clima Familiar
relacion clima familiar y el clima relacion entre | Clima Organizacional
entre el organizacional de la empresa el clima
clima familiar Industria del Dulce familiar y el
familiar y el | Lambayecano EIRL clima
clima organizacional
organizacio de la empresa
nal de la familiar
empresa Industria del
familiar Dulce
Lambayecano
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Industria del
Dulce
Lambayeca
no EIRL

Objetivos Especificos

Variables

Dimensiones

Indicad
ores

Determinar el nivel del clima
familiar de la empresa familiar
Industria del Dulce
Lambayecano EIRL

Determinar el nivel del clima
organizacional de la empresa
familiar Industria del Dulce

Lambayecano EIRL

Clima Familiar

Proceso de

familia

Comunic
acion
abierta
Adapta

bilidad

Estilo
Intergeneracio

nal

Atencié
n
intergen
eracio

nal

Autorida

d
Intergen
eracio

nal

Cohesién

Familiar

Co
hes
ion
Co
gnit

Iva

Coh
esio
n
Emo
cion

al

Método
(enfoque),
Disefio y
Tipo de
Investigaci

on

Poblacion, muestray

muestreo

Clima
Organizaciona
I

Gestion del

Personal

Gestion
del

Personal

Clari
dad
de
Rol
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Método Poblacion: 25 colaboradores — Reconocimien | Reconoc
(enfoque): finita to Imien
o to
Cuantitativo Contribu
cion
Disefio: No | Muestra: 25 colaboradores — Autoexpresié | Autoex
experimenta | censo n presio
| y de corte n
transversal Desafio

Tipo de
investigacio
n: Aplicada

Nota: Analisis general de la investigacion

3.10. Consideraciones éticas
Se desarroll6 las encuestas de forma anonima, ademas de usar los resultados para fines
exclusivamente para desarrollo de esta investigacion. Se cont6 con elasentimiento informado,
el cual se les indicaba a los colaboradores de la presente investigacion las condiciones,

derechos y responsabilidades que el estudio abarca,

ademas de la confidencialidad, el cual se les menciono la garantia y amparo de su identidad

como participantes del presente trabajo.

V. Resultados

El presente capitulo sefiala la tipificacion de la poblacion censal, compuesto por:Género,
Edad y Estado civil. Ademas, la conexion entre las variables Clima Familiar y Clima
Organizacional. Para lo cual, se ha empelado estadisticos descriptivos. Esta descripcion

sociodemogréfica estuvo formulada de la siguiente manera (frecuencia y porcentaje):



Tabla 7. Datos demograficos de los encuestados

Sexo Frecuencia | Porcentaje
Femenino 7 28,0%
Masculino 18 72,0%

Total 25 100,0%

Edad Frecuencia | Porcentaje

18 - 29 11 44,0%
30-59 14 56,0%
Total 25 100,0%
Estado Frecuencia | Porcentaje
civil
Casado 17 68,0%
Soltero 8 32,0%
Total 25 100,0%

Nota: Datos Obtenidos de Data IBM SPSS Statidicts

4.1  Determinar el nivel del clima familiar en la empresa familiar

Industria del DulceLambayecano EIRL
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Para determinar los niveles encontrados en cada variable y dimension, se desarrollé los

baremos de cada uno de estos, en la siguiente tabla, se presentan los resultados en el cual se

clasifican en tres partes, siendo el nivel “bajo”, el cual tiene como significado que no se ejecuta

de la forma indicada, “medio”, siendo ese un punto imparcial el cual la variable puede mejorar,

y el punto “alto”, el que significa que se estd desarrollando de manera adecuada.



Tabla 8. Baremo del Clima Familiar y sus dimensiones
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Nivel Proceso de Estilo Cohesion Clima
familia Intergeneracional Familiar Familiar
Media 3.16 2.99 3.34 3.16
Desv.
Estandar 0.64 0.53 0.64 0.51
Percentiles Bajo Hasta 2.88 Hasta 2.63 Hasta 3.17 Hasta 2.78
Medio >2.88 - 3.42 >2.63 - 3.29 >3.17 - 3.63 >2.78 - 3.42
Alto >3.42 -5 >3.29-5 >3.63-5 >3.42 -5

Nota: Baremacion de las dimensiones y de la variable clima familiar segun percentiles de 33% (bajo),

66% (medio) y 99% (alto). Datos obtenidos IBM SPSS Stadistics 25.

Figura 2. Nivel de las dimensiones del clima familiar en la empresa familiar Industriade

Dulce Lambayecano en funcién de los baremos

5.00

4.50

4.00

3.50

3.00

2.50

2.00

1.50

1.00

Proceso de familia

Estilo Intergeneracional

Cohesion Familiar

Nota: Media de las dimensiones de la variable clima familiar.
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La dimension con el promedio mas bajo es el estilo intergeneracional, lo cual, confirmaen
una entrevista previa con el gerente, manifestd que la generacion mas joven tenia puntos de
vista diferentes respecto al negocio familiar, por lo tanto, afecta el desempefio de estos en la
organizacion.

Otra dimensidn con el promedio regular es el proceso de familia, el cual, los trabajadores
familiares no expresan ni escuchan de forma clara y sincera entre ellos, causandoen ocasiones

estrés, inseguridad para sacar a luz sus opiniones, exclusion, frustracion, etc.

4.2  Determinar el nivel del clima organizacional en la empresa
familiar Industria delDulce Lambayecano E.I.R.L.

Para determinar los niveles encontrados en cada variable y dimension, se desarroll6 los
baremos de cada uno de estos, en la siguiente tabla, se presentan los resultados en el cual se
clasifican en tres partes, siendo el nivel “bajo”, el cual tiene como significado que no se
desarrolla de la manera apropiada, “medio”, siendo ese un punto neutral el cual la variable
puede mejorar, y el punto “alto”, el que significa que se estd desarrollando de manera adecuada.

Tabla 9. Baremos del Clima Organizacional y sus dimensiones

Gestion del Contribucién Autoexpresion | Clima
personal Organizacional

Media 3.28 3.20 3.02 3.17

Desv.
Estandar 0.64 0.69 0.73 0.50
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Percentiles | Bajo Hasta 3.11 Hasta 2.89 Hasta 2.50 Hasta 2.98
Medio >3.11-3.72 >2.89 - 3.50 >2.50 - 3.33 >2.98 - 3.46
Alto >3.72-5 >3.50-5 >3.33-5 >3.46 -5

Nota: Baremacion de las dimensiones y la variable Clima Organizacional segln
los percentiles 33%(bajo), 66% (medio), y 99% (alto).

Figura 3. Nivel de las dimensiones del Clima Organizacional en la empresa
familiarindustria del Dulce Lambayecano en funcién de los baremos

5.00
4.50
4.00
3.50
3.00
2.50
2.00

1.50

1.00
Gestion del personal Contribucion Autoexpresion

Nota: Media de las dimensiones de la variable Clima Organizacional
La dimensién con el promedio mas bajo fue autoexpresion, lo cual, demuestra que los
encuestados, no se sienten libres para demostrar sus sentimientos en el desarrollo de sus
actividades, dificultando asi el avance de sus tareas diarias y afectandola relacion con los demas
colaboradores.
Otra dimensién con indice medio es contribucién, el cual, los trabajadores familiares
manifiestan que las posibilidades de ascenso 0 reconocimiento son escasos,esto causa poca

motivacion por parte de estos al desarrollo de sus actividades diarias.



Tabla 10. Correlaciones Cruzadas

GEST. PERS. CONT. AUT.
Correlacién de Spearman ,200 ,513 ,092
PROC. FAMILIA Sig. (bilateral) ,338 ,009 ,662
N 25 25 25
Correlacion de Spearman -,077 ,525 ,310
EST. INT
Sig. (bilateral) 714 ,007 131
N 25 25 25
Correlacion de Spearman ,148 413 ,204
COH. FAM Sig. (bilateral) 479 ,0040 ,329
N 25 25 25

Nota: Datos obtenidos en Data IBM SPSS Stadictis 25
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De acuerdo a la tabla N°18, se percibe que entre las dimensiones del clima familiar y clima

organizacional existe una correlacion media, por lo mismo de que el coeficiente de Spearman

se encuentra muy alejado del 1, puntuacion perfecta. Cabe mencionar, que algunas muestran

una relacion positiva baja, es decir, al incrementarseuna de las dimensiones de “X” también

se dara en una de “Y”, pero esto de manera minima, esta situacion se da en:

Proceso de familia con Contribucién, lo que indica que, la comunicacion e adaptabilidad

tiene una relacién baja con lo que respecta al reconocimiento e contribucidn, esto puede ser

debido a que los trabajadores familiares no comunican suincomodidad al no ser transparentes

con lo que sienten, ser poco valorados o reconocidos por la empresa.

Estilo Intergeneracional con Contribucién, lo que indica que, la autoridad y atencion

intergeneracional presentan una relacion baja con lo que respecta al reconocimiento y
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contribucion, esto debido a que las generaciones no sienten que son piezas fundamentales en
la empresa y solo estan alli por ser parte del entorno familiar més no por sus habilidades.
Cohesion Familiar con Contribucion, lo que indica que presenta una relacion baja con lo
que respecta a la cohesion cognitiva y emocional con respecto a la contribucion y
reconocimiento, esto debido a que no comparten actividades sociales, ya sea capacitaciones,
eventos o reuniones, lo cual no se sienten identificados, valorados ni reconocidos por la

empresa, perjudicando en las funciones de laorganizacion.

4.3  Relacion que existe entre el clima familiar y el clima
organizacional Analisis de Correlaciones
La tabla N°11, responde a nuestro objetivo general, que es determinar la relacién del clima
familiar en el clima organizacional, obteniendo como resultado que el grado de relacion entre
las dos variables es de 0.404 por lo cual indica que existe unacorrelacion positiva moderada
entre ambas variables. (Hernandez y Fernandez, 1998).

Tabla 11. Correlaciones de las Variables Clima Familiar y Clima Organizacional

Clima Clima

Familiar | Organizacional

Rho de Clima Familiar | Coeficiente de 1 ,404*
Spearman Correlacion
Sig. (bilateral) ,045
Clima Coeficiente de ,404* 1

Organizacional | Correlacion

Sig. (bilateral) ,045

Nota: *Correlacion Spearman significativa (p<0,05)
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V. Discusion

La investigacion permite mencionar que la relacion entre ambas variables es media, a causa
de que los trabajadores familiares se centran mucho més en aspectos delas funciones del
negocio y descuidan el apartado familiar.

En la presente investigacion se puede reflejar de los resultados conseguidos delas pesquisas
aplicadas a los 25 colaboradores familiares de la empresa familiar Industria del Dulce
Lambayecano, el cual, si se encontrd una relacion media y estadisticamente significativa entre
el clima familiar y el clima organizacional, afirmando asi la hipotesis, probada de que el clima
familiar positivo repercute en los trabajadores de las organizaciones familiares. (Cabrera,
Déniz y Martin, 2020).

El nivel del clima familiar resulto ser un indice medio, indicando que los colaboradores a
través de los valores, pensamientos e ideas familiares lo reflejan en lasdiversas actividades
diarias, repercutiendo en la integridad afectiva, el compromiso, la comunicacion y la
designacion de roles, cabe mencionar que existen diversos problemas que pueden arraigar
futuros inciertos en la permanencia de la empresa comoconflictos en el apartado de la familia.
(Carrasco, Olaz, Ortiz, 2013; Ceja, 2013; Aira, 2016; Rossignoli, 2016; Robleto, 2017; Garcia
Beltran, 2019).

La dimension de proceso de familia tienen un nivel medio, esto debido a que lostrabajadores
no expresan de forma abierta sus opiniones y no suelen trasmitir o hablar de sus preocupaciones
a los integrantes de la familia, la comunicacion logra ser cordialpero no existe suficiente
confianza por escuchar de forma sincera a los demas, en diferentes reuniones familiares,
tienden a comunicarse de manera amena, pero es baja la capacidad de escucha, por ende, la
poca transparencia al expresar sus sentimiento enla empresa dificulta mucho que se pueda
adaptar a las diferentes situaciones. (Olson, 1989; Ceja, 2013; Aguirre Cerrdn, 2016; Garcia
Beltran, 2019).

Entre los resultados se resalta que la dimension de cohesion familiar presenta un nivel
medio, debido a que existe igualdad de creencias y actitudes pero que, sin embargo, por mas
que se trata de fomentar la participacion familiar a través deactividades que puedan conectar a
la familia con la historia de la empresa se presenta desinterés por asistir a estas actividades
familiares, reuniones sociales o eventos que realiza la organizacion, produciendo asi un débil
vinculo emocional, afectando a la cohesion entre los integrantes causando conflictos o
discusiones que se reflejan atn enla misma empresa. (Schmidt & Maglio, 2010; Carrasco, Olaz
y Ortiz, 2013; Ceja, 2013;Cabrera, Déniz y Martin, 2014; Aguirre Cerron, 2016 Ambroggio,
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2020).

Por otro lado, con respecto al estilo intergeneracional, obtiene la media mas baja en
comparacion con las otras dimensiones, se puede mencionar que no se percibeun liderazgo
claro y optimo, esto respalda el hecho de que, en una entrevista previa al gerente, menciono
que existe una cierta flexibilidad o permisividad por su parte hacia los colaboradores familiares,
causando problemas en la ejecucion de ordenes por parte de estos. Si existe una preocupacion
por la generacion mas joven pero igual logra ser complicado que la empresa familiar tenga una
direccion enfocada principalmente a su vision y mision, esto dificulta las promesas, intereses
y planes futuros de las proximasgeneraciones y a su vez con la continuidad de la empresa
(Carrasco, Olaz, Ortiz, 2013;Aguirre Cerrdn, 2016; Robleto, 2017; Cabrera, Déniz y Martin,
2020).

Al determinar el nivel del clima organizacional se obtuvo un indice medio, el cual, se pudo
determinar que se encuentra presente la comunicacién como la motivacion, pero deben mejorar
la confianza de equipo de trabajo con el lider, por elloexiste poco apoyo de los jefes hacia los
colaboradores, las diversas criticas a ideas nuevas, poca delegacion de funciones y la baja
expresividad de los colaboradores con respecto a sus roles o puestos en laempresa. (Olaz, 2013;
Pefia, 2015; Rossignoli, 2016,Aguirre Cerron, 2016; Garcia Beltran, 2019).

Con respecto a la gestion del personal, se destacd que no existe apoyo o soportepermanente
por parte del gerente general hacia sus trabajadores o colaboradores, esto resalta mas en
determinadas areas de la empresa, en las cuales no logran cumplir o realizar sus funciones de
forma eficiente, esto disminuye a la adaptacion de respuestasa las circunstancias cambiantes
sin aprovechar de sus propias equivocaciones y usar suingenio para la resolucion de conflictos.
Ademas, existe sanciones severas Yy criticas hacia los trabajadores, incluyendo la presién que
sienten en sus actividades respectivas. (Scarpello & Vandeberg,1897; Aguirre, 2016;
Rossignoli, 2016).

La dimension de contribucidn logra tener un indice medio, debido a que algunostrabajadores
por su condicion o apelativo de familiar sienten que no son dtiles en la empresa y que la
actividad que realizan no es apreciada o reconocida para los directivos,siendo criticos a las
nuevas ideas, poca opcion de delegacién de los directivos hacia ellos, ademas de que existe
escasa posibilidad de ascenso o forma de premiar o distinguir el esfuerzo de los colaboradores
en sus actividades diarias. (Medina, Gallegos& Lara, 2008; Aguirre Cerron, 2016; Robleto,
2017).

En la dimension de autoexpresion, presenta un nivel medio, debido a que los colaboradores

no se encuentran satisfechos en sus respectivos puestos de trabajo que actualmente ocupan,
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ocasionando rechazo en la realizacion de las labores de estos, ademas no expresan sus
sentimientos de forma clara en lo que respecta en su entorno laboral, no logran usar todas sus
capacidades, habilidades ni recursos al maximo, sin tomar la iniciativa para implementar algin
ingrediente o estrategia, todo esto sumado a la baja capacidad de sacar productos nuevos al
mercado, ademés de las limitaciones quetienen para poder desarrollar nuevas estrategias o
ideas. (Agut Nieto & Carrero Planes,2007; Rossignoli, 2016; Aguirre Cerrén, 2016).

Al analizar la relacion entre las dimensiones del clima familiar y el clima organizacional,
se obtuvieron relaciones positivas bajas, esto debido a que los trabajadores familiares les dan
mucha mas importancia y tiempo a las diversas actividades de la empresa, sin tener en cuenta
el apartado de la familia ya sea por desconocimiento o desinterés, a pesar de que en la cohesion
familiar es un vinculo emocional que puede ser reflejado en diversos roles o funciones que
conecten a la familia con la organizacién. (Cabrera, Déniz & Martin, 2020). Del mismo modo
sucedecon la relacion entre el proceso de familia y el clima organizacional, es basico para que
exista una comunicacion entre los integrantes de la empresa familiar, proporcionando
disminucion de conflictos, alcanzando a su vez un consenso sobre el proyecto de la empresa
creando reglas para una convivencia entre cada integrante de la empresa. (Bosch, Riumallé &
Urzua, 2020).

Por ultimo, las dimensiones y variables en estudio son de niveles medio, debidoa factores
por mejorar como la comunicacion entre los colaboradores familiares, los intereses entre
generaciones, desinterés por participar en actividades, poco apoyo por eldirectivo, escasas
oportunidades de crecer en la empresa, limitaciones en nuevas ideas,rechazo por el puesto
actual, etc. Mencionar ademas la posibilidad de nuevas investigaciones en aspectos como la
sucesion de liderazgo, impacto de la comunicacionen los trabajadores familiares, influencia del

clima familiar en los trabajadores familiares y no familiares, etc.

V1. Conclusiones

Se determina que existe una relacion media entre las variables clima familiar y clima
organizacional en la empresa Industria del Dulce Lambayecano EIRL.

Posteriormente de cuantificar el nivel del clima familiar en los empleados familiares dela
compafiia en estudio, se determind que se tiene diferentes puntos de vista, dado también a que
no se tramita de forma adecuada las reglas en la empresa, no hay una vision adecuada para el
futuro de la organizacion, no hay un orgullo del trabajo que realizan sin animos con sus

funciones que cumplen, afectando directamente con su desempefio laboral. Sin embargo, los
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niveles de las tres dimensiones de esta variable, se mantienen en un nivel regular, demostrando
que pueden mejorarse. Ademas, no logran expresar lo que sienten realmente entre ellos,
complicando méas su relacion dentro del espacio laboral, causando inseguridad, estrés e
insatisfaccion en muchos casos.

El nivel del clima organizacional en los trabajadores familiares de la empresa, se determiné
que no se sienten a gustos en la empresa, no comunican sus molestias o0 preocupaciones a los
demas, esto afecta en la relacion con los demas trabajadores y también enel cumplimiento de
rol que tienen en sus respectivos puestos, para ellos, permanecer tantos afios en la misma area,
el no ascender, sin motivacién o si quiera reconocimiento por parte de sus superiores, hacen
que no se sientan valorados, a su vez menospreciados, sin ser escuchadoe incomodos. Lo
expuesto anteriormente permite determinar que se tiene un nivel regular, perosin embargo al
igual que las otras dimensiones de esta variable, pueden mejorarse.

De acuerdo con los objetivos planteados se determina que, si existe relacion entre el clima
familiar y el clima organizacional de los trabajadores familiares en la empresa Industriadel
Dulce Lambayecano EIRL, debido a que los trabajadores se centran mas en cumplir de forma
rutinaria las actividades de la empresa, por lo tanto, no consideran mucho el aspecto familiar,
siendo este fundamental en el transcurso de las funciones y el manejo de las relacionesentre los

integrantes de la empresa.

VIIl. Recomendaciones

La dimensién de Contribucion al tener correlacion directa con las tres dimensiones del
Clima Familiar, para aumentarlo se debe brindar reconocimientos como “trabajador del mes”,
mayores posibilidades de ascenso reconocimientos econdémicos para estimular en ellos y
motivarlos en el desarrollo de sus actividades.

Para sumar el nivel del clima familiar y desarrollar mas en aspectos como lo es el estilo
intergeneracional, el directivo debe capacitarse de modo que desarrolle una autoridad clara y
fuerte, pero teniendo en cuenta en todo momento los intereses y preocupaciones de las
generaciones mas jovenes, ademas de actividades de integracién el cual puedan hablar de

aspectos de la empresa y crear vinculos mas fuertes entre todos los colaboradores familiares.

Por otro lado, mejorar también en la capacidad de escucha empatica, con la intencién de
dar una respuesta positiva en lugar de preocuparse de comprenderlo realmente, claro esta que
requiere practica, pero es esencial para crear un clima de confianza, consideracion y estimaen la
empresa familiar.

En cuanto al clima organizacional, se tiene que implementar charlas, conferencias o
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capacitaciones a los trabajadores familiares sobre aspectos emocionales para poder desarrollar

un manejo mejor de control de sus emociones e ideas sobre sus actividades en la empresa.
Después de tomar algunas medidas correctivas, se puede volver a aplicar nuevamente la

encuesta pasado un tiempo que puede ser dentro de 6 0 8 meses con la finalidad de obtener los

efectos o avances que se tuvo en un inicio.
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Anexos

Anexo 1. Constancia de autorizacién de uso de datos

Lambayecano

INDUSTRIA DEL DULCE “LAMBAYECANO" E.I.R.L.

B e R T e

CARTA DE ACEPTACION

Lambayeque, 8 de abril del 2019

Yo, NATALIO CRUZ TIQUILLAHUANCA con el cargo de gerente general
de la empresa “INDUSTRIA DEL DULCE LAMBAYECANO EIRL” ubicado en la
calle Jorge Chéavez N° 175- Urb. Santo Domingo, Lambayeque. Acepto el
permiso para el estudiante Bruno Enrique Balarezo Saavedra que actualmente
cursa el noveno ciclo de la carrera de Administracién de Empresas en la
Universidad Santo Toribio de Mogrovejo realice el levantamiento de
informacion correspondiente para desarrollar su proyecto de investigacién
titulado “Asociacion del clima familiar en el clima organizacional de la empresa
familiar de industria del dulce Lambayecano E.L.R.L.” durante el tiempo que

considere necesario.

NATALIO CRUZ TIQUILLAHUANCA

i " Jorge Chavez N°175
gerencia@kingkonglambayecano.com Santo Domingo - Lambayeque - PERU

“kingkong_lambayecano@hotmail.com N : (00) (51) (74) 505530




Anexo 2. Cuestionario aplicado

Modelo del clima familiar de N. Nicholson y A. Bjornberg

CUESTIONARIO
GRADO DE COMUNICACION EN LA FAMILIA
NOMBRE:
EMPRESA:
DNE

Siempre | Frecuente | Aveces Raravez | Jamas

1. Nosotros en general no expresamos abiertamente las opinicnes.

2. Nos guardamos nuestros puntos de vistas para nosotros mismos.

3. Somos adecuados pero no somos sinceros en el modo de comunicarnos
entre nosotros.

4, Normalmente hablamos de las c0s5as que nos preocupan.

CUESTIONARIO
ADAPTABILIDAD DE LA FAMILIA

NOMBRE:
EMPRESA:
DNE:

Siempre | Frecuente | Aveces | Raravez | Jamas

1. Somos capaces de afrontar retos de modo efectivo.

2. Somos flexibles cuando afrontamos dificultades.

3. Somos ineficaces al enfrentamos a cosas inesperadas.

4. Nos ayudamos mutuamente cuando surge |a necesidad.

CUESTIONARIO
RELACION INTERGENERACIONAL EN LA FAMILIA
EpRESK
DNI:

Slempre | Frecuente | Aveces Rara vez | Jamas

L Lageneracion joven trata de acomodarse a lo que desea la generacion
mayor

2. Se cumple con los deseos expresados por los mayores

3. No se cuestions la autoridad de los mayores de Ia familia

4. Las reglas en la familta son definidas por los mayores




CUESTIONARIO
ATENCION INTERGENERACIONAL EN LA FAMILIA

NOMBRE:
EMPRESA:
DN
Skempre Frecuente | Aveces | Raravez | Jamas
1. Los mayores prestan una gran atenclon a las actividades de los jovenes
2. Los mayores se preocupan de modo activo del bienestar de los jovenes
3. Se espera que los jovenes culden de si mismos
4. Los mayores tienen una actividad protectora hacla los jovenes.
CUESTIONARIO
COHESION COGNITIVA EN LA FAMILIA
NOMBERE:
EMPRESA:
DNI:
Siempre Frecuente Aveces | Raravez | Jamas
1, Tenemos una vision similar de los asuntos.
2, Acostumbramos a tener diferencias en la mayoria de temas sociales,
3, Tenemos intereses y gustos compartidos,
4, Nuestras creenclas y actitudes son similares.
CUESTIONARIO
COHESION EMOCIONAL EN LA FAMILIA
NOMBRE:
EMPRESA:
DNI:
Slempre Frecuente | Aveces Rara vez | Jamas

1. Para muchos de nosotros los lazos emocionales mas fuertes estan fuera
de la familia,

2, Loslazos emocionales entre todos nosotros son muy fuertes,

3. Normalmente somos felices los unos con los otros en la famillia,

4, Nos afioramos unos y otros cuando circunstancialmente nos alejamos,
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Modelo del clima organizacional de Brown y Leigh 1996

Supportive Management (a = .83 and .85)

S1. My boss is flexible about how | accomplish my job objectives.

S2. My manager is supportive of my ideas and ways of getting things done.
S3. My boss gives me the authority to do my job as I see fit.

Role Clarity (a = .78 and .76)

Cll. Management makes it perfectly clear how my job is to be done.

C12. The amount of work responsibility and effort expected in my job is clearly defined.
C13. The norms of performance in my department are well understood and communicated.

Contribution (@ = .78 and .71)

Col. [Ifeel very useful in my job.
Co2. Doing my job well really makes a difference.
Co3. |Ifeel like a key member of the organization.

Recognition (a = .76 and .70)

R1. [Irarely feel my work is taken for granted.

R2. My superiors generally appreciate the way 1 do my job.

R3. The organization recognizes the significance of the contributions I make.

Self-Expression (« = .83 and .73)

El. The feelings I express at work are my true feelings.

E2. 1fecl free to be completely myself at work,

E3. There are parts of myself that I am not free to express at work. [ reverse scored )
E4. Itisokay to express my true feelings in this job.

Challenge

Chl. My jobis very challenging.
Ch2. It takes all my resources to achieve my work objectives.
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POR JUICIO DE EXPERTOS

Quien suscribe, 5@“’2‘&»—% (.jvw“/é» i}u’fv\; C"z?immte la presente hago constar que
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Anexo 4. Estadisticas descriptivas complementarias

Fiabilidad General

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.832

42

En la tabla N°5 los resultados nos muestran que con
respecto a un andlisis general de ambas variables que son el clima
familiar y el clima organizacional en lalndustria del Dulce
Lambayecano son aceptables, con el alfa de cronbach 0.832,

mostrando que el coeficiente alfa es bueno para esta investigacion.

Tabla 12. Andlisis de fiabilidad del Clima Familiar

Alfa de Cronbach N de elementos

.856

24

Tabla 13. Analisis de fiabilidad del Clima Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

.807

18

Tabla 14. Andlisis de fiabilidad de la dimension de Proceso de familia

Alfa de Cronbach N de elementos

776

Tabla 15. Analisis de fiabilidad de la dimension Estilo Intergeneracional

Alfa de Cronbach N de elementos

711

60
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Tabla 16. Andlisis de fiabilidad de la dimension Cohesion Familiar

Alfa de Cronbach N de elementos
.807 8
Tabla 17. Analisis de fiabilidad de la dimension Gestidn del personal
Alfa de Cronbach N de elementos
.813 6
Tabla 18. Analisis de fiabilidad de la dimensién Contribucion
Alfa de Cronbach N de elementos
.853 6
Tabla 19. Analisis de fiabilidad de la dimension Autoexpresion
Alfa de Cronbach N de elementos
.789 6




