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Resumen 

 
La investigación presenta un estudio que analizó la relación entre el clima familiar y el 

clima organizacional en la empresa Industria del Dulce Lambayecano EIRL., se tomó una 

muestra de 25 trabajadores familiares, el propósito de esta investigación es conocer los 

diversos problemas que comprenden dos instituciones como lo son la familia y la empresa, 

por eso se tuvo como objetivo general, determinar la relación entre el clima familiar y el 

clima organizacional de la empresa familiar Industria el dulce “Lambayecano”, durante los 

meses de agosto a diciembre del 2019, el tipo de investigación utilizada se enmarcó en un 

diseño no experimental, de tipo correlacional. Se aplicó una escala para medir actitudes, 

mediante el escalamiento tipo Likert, para la variable del clima familiar se utilizó el modelo 

de N. Nicholson y A. Bjornberg y para la segunda variable del clima organizacional se 

ejecutó el modelo de Brown y Leigh, el cual se adaptó y elaboró para medir las dos variables 

en estudio. Los resultados demuestran que el clima familiar tuvo una relación positiva media 

con el clima organizacional, debido a que los trabajadores se centran más en cumplir de forma 

rutinaria las actividades 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, cohesión. 

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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I. Introducción 

 

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 difíciles, las familias deben 

entender y comprender lo fundamental que es su clima familiar, solo de esa forma serán capaces 

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 ámbito familiar y en el manejo de las actividades, es decir lo 

que ocurre en la familia influye directamente al negocio por falta de definición en funciones, 

tareas y obligaciones que especifique el límite entre ambas instituciones. (Molina, Botero, & 

Montoya, 2016). 

Un estudio en España de la consultora Family Bussiness Solutions, indica que el relevo 

generacional es uno de los problemas en este tipo de organizaciones, señala además que buena 

parte del fracaso de las empresas familiares se debe tanto a problemas con el clima familiar 

destacando la mala comunicación, la falta de visión compartida, las discusiones y rivalidades 

de intereses entre accionistas. (Agustín, 2018). 

El clima familiar en las empresas familiares logra ser más complejos a las empresas no 

familiares, la diferencia inicia principalmente de las interacciones entre la unidad familiar, la 

empresa y la gestión de la misma. Por eso la gran importancia, ya que repercuta en el clima 

laboral, afectando en la armonía 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 núcleo, por eso, para poder abordarlo, se debe 

tener definido ideas, pensamientos, motivaciones, perspectivas, visiones comunes claras entre 

todos los miembros familiares arraigando a las posteriores generaciones favoreciendo así en la 

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

 

En las empresas familiares, rigen las emociones y resalta la protección 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 ciertas labores 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 obtención de resultados. (Acosta de Marvárez, Molina, Andino Chancay, & Rodríguez 

Lopéz, 2019). 

En las empresas peruanas, el ingreso de miembros de la familia en cargos claves del 

negocio, son elegidos según la cercanía en relación al nexo familiar, pero no toman en cuenta 

si esta persona está preparada para el cubrir el puesto, es así que eligen los cargos por vínculo 

familiar más que por merecimiento. Además, existe falta de regularización en comportamiento 

y valores familiares, más aún 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 dañan a la empresa. Esto afecta en el clima laboral, más aún con los trabajadores que no 

tienen relación familiar con el propietario (Massart, 2020). 

El comportamiento organizacional es mucho más complejo en una empresa familiar 

porque en lo que respecta en la adaptación e innovación es difícil de contener, aún más cuando 

generaciones logran contraponerse con los fines o dirección 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 

más reacias a cambios y las generaciones posteriores arriesgan más en nuevos cambios y 

métodos. (Zambrano & Vegas, 2020). 

La empresa familiar Industria del Dulce Lambayecano fue fundado desde 1998, teniendo 

ya más de 20 años en el mercado, ubicado en Calle Jorge Chávez N°175 – Santo Domingo, 

Lambayeque. La organización cuenta con seis áreas: ventas, enfriamiento, cocina, panadería, 

embazado y almacenamiento. Participo en diferentes ferias de gastronomía, siendo la más 

reconocida Mistura. Además, se dedican a la preparación y comercialización 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 

últimamente existen diversos problemas en la empresa como: baja comunicación, 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 más 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. Más 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 formulación del problema se resume en la siguiente pregunta: ¿Cuál es la relación del 

clima familiar entre el clima organizacional de le empresa familiar Industria del Dulce 

Lambayecano E.I.R.L.? 

El objetivo general es determinar la relación del clima familiar y el clima organizacional en 

la empresa familiar Industria del Dulce Lambayecano E.I.R.L. Por otro lado, los objetivos 

específicos son, determinar la construcción 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 análisis de las variables se utilizó la escala del modelo del clima familiar de (Å. 

Björnberg, 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 desarrolló a través del instrumento como es el cuestionario, técnica la encuesta y 

la escala de medición Likert. 

La presente investigación cuenta con 8 apartados. El primer capítulo está constituido por: 

la situación problemática, planteamiento del problema, objetivo general, objetivos específicos 

y la justificación. El segundo capítulo es el marco teórico, el cual se compone por los 

antecedentes, bases teóricas y la metodología. El tercer capítulo permite determinar las 

características metodológicas de nuestro estudio, el cual de acuerdo al nivel de investigación 

es correlacional y en cuanto al enfoque es cuantitativo, según el período del estudio es 

transversal. El diseño de investigación es un estudio de caso, el instrumento es un cuestionario 

con preguntas cerradas; los datos obtenidos fueron procesados a través del software SPSS, 

además se tomaron algunas consideraciones éticas relevantes para la investigación. El cuarto 

capítulo concierne a los resultados obtenidos de la investigación. En el quinto capítulo se 

desarrolla la discusión del presente trabajo, el sexto capítulo se desarrollan conclusiones y 

recomendaciones, ambas alineadas a lo alcanzado en la investigación. El capítulo siete se verá 

las referencias bibliográficas y por último el capítulo ocho se presentarán los anexos. 

 
II. Marco Teórico 

 

2.1. Antecedentes del problema 

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

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

investigación tiene como objetivo estudiar el clima familiar empresaria en diversas 

empresas conformadas por un mismo núcleo familiar, utilizaron como metodología la encuesta 

adaptada Asa Björnberg y Nigel Nicholson analizando tres variables principales como lo son, 

la comunicación, la familihabilidad y la cohesión, como conclusiones se tuvo que se identificó 

que las dimensiones del clima familiar como es la cohesión y la atención intergeneracional 

están relacionados ya que en las familias que atravesaban por la segunda o tercera generación 

se complicaba más porque los hijos del fundador ya conformaban una nueva familiar, se casan, 

a su vez tenían hijos, dificultando la visión 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 investigación tiene como fin general implantar los atributos requeridos 

para la secuencia en empresas familiares de manera efectiva en el Estado de Carabobo. La 

metodología que presenta es exploratoria y descriptiva, además de un estudio cualitativo basada 

en entrevistas, concluyo que el negocio familiar está 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, motivación en la consecución 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 sucesión 

generacional y el clima organizacional de sus empleados en empresas familiares. La 

metodología usada, es cualitativa y se interioriza más mediante la observación, se concluyó 

que se debe reforzar la confianza del equipo de trabajo con el líder, quien debe prepararse y 

aprender habilidades de mando, inculcando los valores y la cultura de la empresa, para la 

satisfacción de las expectativas de los clientes, es necesario mantener altos niveles de 

motivación y compromiso en el clima organizacional por parte de los miembros de la 

organización. 

(Aguirre Cerrón, 2016), en su estudio tuvo como fin principal mejorar el clima 

organizacional de la empresa Logomundo para incrementar la satisfacción de los trabajadores. 

La metodología usada fue el modelo de Brown y Leigh, además de la observación, como 
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conclusión el clima organizacional de la compañía en análisis es buena pero aún existe factores 

específicos que pueden mejorarse. Un problema constante es el poco apoyo de los jefes hacia 

los colaboradores, las múltiples críticas 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 investigación comparo los resultados e ideales que puede afectar en 

los diferentes tipos de liderazgo generacional, la metodología 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 más efectivo, como consecuencia, los trabajadores se sentían más 

preparados, comprometidos y motivados en la organización a la hora de ejecutar sus 

movimientos, demostrando una mayor confianza, proactividad y cooperación, lo cual en 

general el ambiente laboral mejoro de forma exponencial, además teniendo crecimientos en los 

resultados financieros. Por otro lado, en el liderazgo generacional posterior, resulto un impacto 

poco benévolo en la ejecución e incentivación 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 políticas internas, dio como resultado a la 

empresa familiar a liquidar sus posesiones para salir de la mala situación económico. 

 

(Cabrera, Déniz, & Martín, 2020), indican que el clima familiar afecta a los objetivos de 

las empresas familiares y suscita que este impacto está medida por el grado de reconocimiento 

de la familia con el negocio, la finalidad de la investigación es saber que cuanto más 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 metodología la Escala del Clima Familiar 

(FCS), concluyendo que el clima familiar es esencial para que prevalezca la protección 

emocional de cada miembro familiar dentro de la organización, creando un sentido de 

identificación o compromiso familiar dentro de esta, basando de pilares fundamentales como la 

cohesión, la comunicación y la confianza. 

 

2.2. Bases teórico científicas 

2.2.1. Clima familiar 

El clima familiar tiene un papel fundamental en la interpretación de la cultura empresarial 

y en la conducta de la familia, en gran parte es a través del traspaso de los valores familiares 
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que infunden en el modo de actuar en la empresa. (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 la familia en la empresa, se interioriza dentro de ella, 

por lo tanto, es indispensable para el 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 serán 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 

organización 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. (Tápies, 2013). 

El refuerzo de los valores y virtudes son esenciales para un buen desarrollo, entorno y 

compromiso del líder hacia los sucesores familiares en este caso, la ausencia de estos puede 

perjudicar de manera directa a la efectividad del negocio y más aún en la supervivencia de está, 

ya que no habría una continuidad. (García Beltrán, 2019). 

Las empresas familiares tienen un capital emocional, que se conceptualiza como la sensación 

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

negocio familiar, enfocado en la misión comercial de está, cuanto más involucrado y 

comprometidos estén más efectivos serán con la organización familiar. (Ambroggio, 2020). 

Se debe recalcar que autores como Nicholson y Carrasco, explican que el clima familiar nace 

fuera de la organización, 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 último, Tápies 

señala que es muy fundamental que cada miembro de la familia perciba una identidad y 

orgulloso de pertenecer en la organización donde su familia labora y esto transmitirlo a las 

generaciones futuras. 

Cultura Empresarial 

La cultura empresarial en la empresa familiar se considera como el ideario básico seguida 

por la familia propietaria, se caracteriza por los valores, normas, tradiciones o maneras de 

ejercer en la vida. (Esparza Aguilar, García Pérez de Lema, & Gómez Guillamón, 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 relación entre 
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la familia y los negocios definen la cultura empresarial familiar. (Esparza Aguilar & Gómez 

Guillamón, 2011). 

 
Valores Familiares 

Las empresas familiares resaltan por repartir valores, principios y cultura formando parte 

de su ADN, siendo este resultado de la dirección de un patrimonio propio, con el fin de formar 

un legado y teniendo presente la unión como dimensión humana, además 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 incorporación 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 Garza Ramos, Cheín Schekaibán, & Ayup 

González, 2011) 

 

Los valores de la empresa se originan de los principios que diferencian a la familia 

propietaria, transmitiéndose de generación en generación, y la preservación de estos 

principios es fundamental para lograr la continuidad siendo estos la base para un desarrollo a 

posteriori de los valores. (Tápies, 2013). 

Los valores pilares en las empresas familiares son la honestidad, la búsqueda de la calidad 

y el trabajo duro esto genera un mayor tiempo de longevidad para la organización, esto 

siempre y cuando haya una visión compartida entre los miembros de la empresa. (Paladino, 

Traverso, & Caputo, 2020) 

Identidad Familiar 

La identidad familiar es un componente esencial para otorgar una razón de continuidad y 

de distinción a la organización, compuesta por principios y valores, fomenta la orientación a 

la conducta de las personas que moldean parte de la familia y el negocio, teniendo presente la 

cohesión, la cultura, los valores y principios tanto de la empresa como de la familia. (IBGC 

Instituto Brasileño de Gobernanza Corporativa, 2020). 

Empresa Familiar 

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

la familia que influye en el negocio a través de su cooperación, control de propiedad y la 
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cultura. (Esparza Aguilar & Gómez Guillamón, 2011). 

Las principales características que muestran las empresas familiares son que la propiedad 

de la organización tiene que estar dirigida por uno o varios individuos que tengan un lazo 

familiar directo, de hecho, o legal (matrimonio), además que las funciones directivas estén 

manejadas por familiares pertenecientes a esta y por último que exista continuidad y 

desarrollo del negocio. (Muñoz, Matabanchoy, & Canchala, 2020) 

Las empresas familiares suelen diferenciarse principalmente por la propiedad y la 

dirección que poseen, ya que están dirigidas por uno o más integrantes de un mismo grupo 

familiar y existe la probabilidad de que proceda en manos de la familia teniendo en cuenta 

factores que puede influir como los valores, unidad familiar, la visión estratégica, etc. 

(Dodero, 2020) 

Tipología de las empresas familiares 

El modelo de los tres círculos, sea probablemente uno de los más antiguos que se encontró 

a través del tiempo, siendo uno de los más utilizados para delinear diversas situaciones 

presentes y venideras de las compañías familiares. 

Figura 1. Modelos de los tres círculos 
 

 

Nota: Tagiuri, R. y Davis, J.A. (1982). Recuperado de Tipologías de las organizaciones 

familiares. (Gallo, 2004). 

En este representativo, cada círculo simboliza a un grupo de personas con propiedades 

particulares en relación con la empresa familiar. Las bifurcaciones de los círculos muestran a 

los integrantes que logran poseer dos o tres propiedades particulares por el modelo. La principal 

intención de este representativo consiste en ver en que mayor o menor grado de coincidencia 

tienen, es decir que tan atraídos o no, existiendo diferencias que se marcan por el número de 

participantes que gestionan en ella o la relación 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, además regula su interacción de forma tanto interna como externa para lograr 

un estado de equilibrio. (Bateson, 1971). Dentro de este marco se concluye que 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) ✔ Cohesión 

✔ Autoexpresión 

✔ Discusión 

✔ Autonomía 

✔ Actuación 

✔ Cultural 

✔ Ocio 

✔ Religión 

✔ Organización 

✔ Control 

(Nicholson & Bjornberg, 

2007) 

✔ Proceso de familia 

✔ Estilo Intergeneracional 

✔ Cohesión Familiar 

 

Posteriormente de haber examinado los diversos mecanismos con la finalidad de medir el 

clima familiar, se estimó trabajar con la Escala de Clima Familiar de Bjornberg y N. Nicholson 

debido a que el representativo que más se acopla al fin de la investigación., se ha modificado el 

instrumento por el tamaño 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 consecución 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. (García-Méndez, Rivera- Aragón, Reyes-Lagunes, & Díaz-

Loving, 2006). 
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Comunicación abierta 

En las empresas familiares la comunicación abierta es indispensable, porque dentro de esta 

tenemos capacidades de escucha y confianza, a su vez se incluyen habilidades relacionadas 

como lo son la empatía y la atención a la otra persona, la cortesía, bondad, honestidad, respeto 

y compromiso. (Olson, 1989). 

(Nicholson, 2007), define que la comunicación abierta en las empresas familiares es una 

función de suma importancia, puesto a que este sistema familiar se tiene que gestionar límites 

o restricciones que van más allá 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 través de una comunicación eficaz, el buen trato persistente de los familiares que 

forman parte de la organización hace útil una comunicación más razonable y menos emotiva, 

ya que una mala o nula comunicación puede traer consecuencias como rupturas o problemas 

de tipo familiar empresarial. (Bosch, Riumalló, & Urzúa, 2020). 

La comunicación es básica 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 básicas para una 

convivencia positiva, sin esa comunicación de calidad será complicado dar un sentido de 

continuidad a la familia empresaria, segura y sostenible. (Gonzales & Olivie, 2018). 

Adaptabilidad 

Definición de Adaptabilidad 

Es la habilidad dentro de la empresa familiar para variar su conformación de mando, 

conexión de funciones y normas, en respuesta al estrés de la situación y del desarrollo, 

adecuándose a coyunturas dentro o fuera que produzca cambios, con el propósito de preservar 

la funcionalidad. (Olson, 1989). 

(Nicholson, 2007), afirma que es fundamental para el logro a lo largo del tiempo de las 

empresas familiares, cuando se tiene una organización familiar con normas rígidas, 

inamovibles, es probable que estén peor preparadas para enfrentar nuevos retos, en cambio si la 

empresa familiar es flexible se podrá 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 través de las generaciones. 

(Ceja, 2013). 
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Estilo Intergeneracional 

Definición de Estilo Intergeneracional 

Es el atributo de la familia en que cada integrante sabe manejar cada aspecto de la empresa y 

permanecer una cohesión tanto emotiva y cognitiva, logrando realizar un aprendizaje en el 

transcurso del tiempo. (Rodríguez, 2009). 

Atención Intergeneracional 

Definición de Atención Intergeneracional 
 

Es la relación con los posibles sucesores en el contexto de la empresa familiar, definiendo 

como se adaptarán las próximas generaciones, así 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 sucesión de las próximas generaciones en 

la empresa familiar, siendo importante lo que se refiere a la socialización de los sucesores 

potenciales en un contexto de negocios de la familia. (Morris & Nel, 2007). 

Sucesión 

Un gran número de compañías familiares sienten el desarrollo de sucesión con tensión en la 

familia y en la organización, por el crecimiento de la rivalidad entre padre e hijo, hermanos o 

diversos familiares, generando zozobra. (Hinostroza Garamendi, 2010). 

La sucesión familiar permite que entren los más jóvenes para aportar con ideas y formas de 

perdurar a la organización revitalizado y actualizada, por otro lado, al ser trasladada a la 

siguiente generación se cuenta con el atajo de que los hijos han sido parte de la empresa desde 

niños ven la estructura y la manera en cómo se labora teniendo un conocimiento previo. 

(Herrera Bernal, 2021) 

Autoridad Intergeneracional 

Definición de Autoridad Intergeneracional 

(Ceja, 2013), lo define como la capacidad de un integrante de la familia para conseguir que 

los demás, incluyendo las próximas 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 actúan 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, protección y orientación de las próximas 

generaciones. (Nicholson, 2007). 

Cohesión Familiar 

Definición de Cohesión Familiar 
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Es el lazo emocional que los integrantes de la familia conservan entre sí, evaluando el grado 

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

Es la unión o separación entre los miembros de la familia, la cohesión se da entender como 

el nivel de unión emocional que se percibe por cada integrante de la familia. (Schmidt & 

Maglio, 2010). 

(Ceja, 2013), describe que es la unión de lo racional y lo emocional, logrando ser una 

característica única de las empresas familiares. (Vries & Eddleston., 2013). 

La cohesión familiar en la empresa logra alcanzar el éxito empresarial, lo esencial es 

fortalecer el vínculo 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 

Suárez, Déniz Déniz, & Martín Santana, 2014). 

Cohesión Cognitiva 

Definición de Cohesión Cognitiva 

(Ceja, 2013), describe que la fundación de un liderazgo eficaz, fuerte y unificada basada en 

valores, normas, intereses e ideas compartidas por cada uno de los integrantes de la familia. 

(Nicholson, 2007). 

Cohesión Emocional 

Definición de Cohesión Emocional 

Recalca que es necesaria para la elaboración de relaciones, no solo dentro de la familia sino 

también de las partes interesadas de la comunidad. (Nicholson, 2007). 

Los integrantes de la familia encuentran la manera de seguir construyendo nexos emocionales, 

ritos familiares, como celebraciones, fiestas, eventos o las tradiciones familiares, almuerzos 

familiares, pueden facilitar la construcción de fuertes vínculos emocionales. (Ceja, 2013). 

 
2.2.2. Clima organizacional 

Es una agrupación de características captadas por los colaboradores para diferenciar a una 

empresa de las demás, también 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 organización y son inferidos 

por los trabajadores y repercute de forma positiva o negativa en su desempeño y motivación. 

(Acosta & Venegas, 2010). 

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

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

El clima organizacional en el contexto de las empresas familiares se verá involucrado en 

elementos como la preocupación por el negocio, el orgullo por la compañía, la influencia de la 

familia, los valores familiares y la conflictividad. (Olaz, 2013). 

El clima organizacional es de gran atracción para muchas instituciones familiares, por su 

predominio en los desarrollos institucionales y psicológicos como la comunicación, solución 

de conflictos, motivación, toma de resolución, eficiencia institucional y satisfacción de sus 

miembros. (Peña Cárdenas & Díaz Díaz, 2015). 

Se recalca que para los autores Olaz y Peña, el clima organizacional es de vital importancia 

en las empresas familiares porque estarán relacionadas con diversos procesos que van a 

influenciar en el futuro del negocio y en la satisfacción de sus trabajadores. 

Se muestra un esquema de las diferentes dimensiones del clima organizacional creadas por 

diversos autores: 

Tabla 2. Modelos del Clima Organizacional de diferentes autores 
 

 

Autores Dimensiones 

Gavin (1975) ✔ Estructura Organizacional 

✔ Recompensa 

✔ Espíritu del trabajo 

✔ Confianza por parte de los 

trabajadores 

✔ Riesgos y desafíos 

✔ Obstáculo 

(Gilmer & Forehan, 

1964) 

  

✔ Estilo de liderazgo 

✔ Tamaño de la organización 

✔ Estructura Organizacional 

✔ Formas de liderazgo 

✔ Complejidad sistemática 
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(Meyer & Allen, 

1997) 

✔ Normas 

✔ Responsabilidad 

✔ Atribución 

✔ Claridad de roles. 

✔ Equipo laboral 

✔ Conformidad 

(Likert, 1961) ✔ Métodos de mando 

✔ Toma de decisiones 

✔ Procesos de control 

✔ Motivación 

✔ Procesos comunicacionales 

✔ Procesos de interacción 

✔ Fijación de los objetivos 

✔ Objetivos de resultados 

(Leigh & Brown, 

1996) 

✔ Gestión del personal 

✔ Contribución 

✔ Autoexpresión 

 

En semejanza al esquema anterior, se cumple que los autores plantean dimensiones similares, 

seleccionando para consecuencia de esta investigación el modelo de Brown y Leigh para 

aplicar el modelo de clima organizacional este modelo cuenta con tres dimensiones que esté 

compuesto por seis indicadores que son Gestión del personal, Claridad de rol, Autoexpresión, 

Contribución, Reconocimiento y Desafío, más abajo se explicara cada dimensión nombrada 

anteriormente. 

Gestión del personal 

Definición de Gestión del personal 

Es la percepción del empleado que tiene al ser apoyado por su superior, ya sea en la elección 

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 trabajadores y el otro que permite 

adaptarse a las circunstancias cambiantes, aprovechando las 

equivocaciones y usar la imaginación para la resolución de problemas. (Scarpello & 

Vanderberg, 1987). 

(Leigh & Brown, 1996). Resaltan que los trabajadores pueden intentar y fracasar sin temor a 
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represalias, permitiéndolos tener control sobre su trabajo además de experimentar con nuevos 

métodos para lograr sus metas y aportar con su creatividad a los obstáculos laborales que 

enfrentan. Por el contrario, el control duro e inflexible de la administración sobre los 

trabajadores podría señalar que está tiene poca confianza en sus habilidades para llevar a cabo 

sus actividades laborales sin una supervisión estrecha. Es posible que el control, la libertad de 

elección y el sentido de seguridad hecha por la gestión de apoyo aumente la motivación y 

promueva una mayor participación en el trabajo. (Kahn, 1996). 

Claridad de rol 

Definición 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 

participación y claridad de funciones sea baja. En contraste, si las expectativas son claras y las 

normas de trabajo son consistentes y predecibles crean un entorno seguro con una mayor 

participación laboral. (Kahn, 1996). 

Es la definición del puesto de trabajo, puede caer en ambigüedad de rol existiendo 

incertidumbre, no interviene la preparación académica, lo que corrobora que está más asociada 

a circunstancias laborales, produciendo un estrés para el integrante de la empresa. (Julca, 

Macalupú, Manrique, & Salizar, 2014). 

Existe asimetría de roles, es decir desempeñar un rol en un contexto que no le corresponde, 

más aún 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 aquí un conflicto de roles. (Contreras, Diaz, & Ramos, 2015) 

Autoexpresión 

Definición de Autoexpresión 

(Leigh & Brown, 1996) Definen que cuando los trabajadores se sientan seguros en sus roles 

laborales, es más probable que expresen sus personalidades, creatividad, sentimientos y 

autoconceptos en sus puestos laborales, además los empleados estarán 

más involucrados en sus trabajos al expresar aspectos de sí mismo, por lo tanto, la libertad 

percibida de autoexpresión aumenta la participación en el trabajo. (Kahn, 1996). 

Es la percepción de cada colaborador sobre la libertad laboral que conlleva en la 

transparencia de sus sentimientos sobre su trabajo o funciones y hacia la organización, sin 

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

Definición de Contribución 

(Leigh & Brown, 1996) Definen que es la percepción en sus respectivos trabajos pudiendo 

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 identificación con sus roles laborales, además 

cuando cada trabajador está contribuyendo a los objetivos de la empresa, esto va a involucrar 

más en sus actividades. (Kahn, 1996). 

La contribución implica, de acuerdo, a lo que aporte cada cual a la empresa y a su vez 

equitativo, esto significa que la distribución debe ser igualitaria entre los miembros de la 

organización dependiendo su labor, significancia y rol, de lo contrario esto afectará en la 

creación de valor y a sus integrantes de la misma. (Medina, Gallegos, & Lara, 2008) 

Reconocimiento 

Definición 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 más. (Kahn, 1996). 

Es la convicción o confianza de que la organización admira, valora y a su vez reconoce el 

esfuerzo o trabajo de cada empleado en las diversas áreas de la compañía. (Spector, 1997). 

Desafío 

Definición de Desafío 

(Leigh & Brown, 1996), Describe que el crecimiento personal en el puesto laboral ocurre 

cuando el trabajo es desafiante o retador y además 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 físicos, cognitivos y emocionales en su trabajo. (Hackman, Oldham, & 

Kahn, 1990). 

 
III. Metodología 

 

3.1. Tipo y nivel de investigación 

La presente tesis es de tipo Aplicada porque va a comprobar una relación teórica ya existente 

llevadas a la empresa en cuestión, además tiene enfoque Cuantitativo porque busca medir las 

variables propuestas, tomando a la población estudiada como datos, finalmente es de nivel 

Correlacional porque se midió la relación entre ambas variables tanto el clima familiar como 
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el clima organizacional en la empresa familiar Industria del Dulce Lambayecano E.I.R.L. 

(Sampieri, 2014). 

 
3.2. Diseño de investigación 

La presente tesis para aprobar su hipótesis se ha diseñado el siguiente procedimiento que 

tuvo un diseño No Experimental ya que no se podrá reproducir el fenómeno, además se trata 

de un Corte Transversal, dando a entender que la pesquisa será sustentada en un tiempo 

definido, es también prospectivo ya que la información será sacada mediante encuestas. 

(Sampieri, 2014). 

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

La presente tesis se aplicó a los 25 empleados familiares de la compañía familiar Industria del 

Dulce Lambayecano E.I.R.L. para investigar dado que la población es finita, se llevó a cabo 

un censo que va a permitir estimar parámetros como la media, mediana, moda y la estimación 

de coeficientes de relación. 

Se aplicó una escala para medir actitudes, mediante el escalamiento tipo Likert. Debido a 

que una actitud es una inclinación enseñada para replicar coherentemente de manera propicia 

o adversa ante un objeto, ser vivo, actividad, concepto, persona o sus símbolos. Por ello, se usa 

el escalamiento Likert, que reside en un grupo de ítems que se muestra en forma de aserción 

para medir la reacción del sujeto en tres, cinco o siete categorías. 

3.4. Criterios de selección 

La presente tesis, se realizó previa conversación con el gerente, estuvo dirigida a los 

empleados familiares de la compañía familiar Industria del Dulce Lambayecano, además se ha 

escogido porque tienen relación con el entorno familiar y a su vez laboran en la empresa. 

 

 

 

 

 

 



28 

 

3.5. Operacionalización de variable 

 
Tabla 3. Operacionalización de las variables 

 

 

Variables Dimensiones Definición Indicadores Técnic 

a 

Instrument 

o 

Clima 

Familiar 

(Nicholson 

& 

Bjornberg, 

2007) 

Proceso de 

familia 

Función 

básica para las 

empresas 

familiares, 

siendo el 

intercambio 

de 

información y 

resolución de 

conflictos 

Comunicación 

abierta 

Adaptabilidad 

Encuest 

a 

Cuestionari 

o 

Estilo 

Intergeneracion 

al 

Mide el 

intercambio 

de la familia y 

el progreso 

dentro de la 

empresa 

Atención 

Intergeneracion 

al 

Autoridad 

Intergeneracion 

al 

Cohesión 

Familiar 

Es vital para 

la elaboración 

de relaciones, 

dentro y fuera 

de la familia, 

basado en 

valores y 

normas 

Cohesión 

Cognitiva 

  

 Cohesión 

Emocional 

  

Nota: Cuadro de operacionalización del Clima Familiar. Adaptado por Bjronson 
y Nicholson (2007). 
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Variables Dimensiones Definición Indicadores Técnic 

a 

Instrument 

o 

Clima 

Organizacion 

al 

(Leigh & 

Brown, 1996) 

Gestión del 

personal 

Mide la forma 

de gestión en 

el trato de los 

empleados con 

la compañía y 

en la 

descripción 

con las 

funciones de la 

misma 

Gestión del 

personal 

Claridad de rol 

Encuest 

a 

Cuestionari 

o 

Contribución Mide los 

logros 

obtenidos para 

sentirse a 

gusto con su 

trabajo debido 

al aporte o 

esfuerzo por 

parte de cada 

trabajador 

Contribución 

Reconocimient 

o 

  

  Autoexpresió 

n 

Mide la 

captación de 

los empleados 

sobre su 

libertad y 

sentimientos 

con respecto a 

sus funciones 

en la 

organización 

Autoexpresión 

Desafío 
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Nota: Cuadro de operacionalización de la variable del Clima Organizacional. 

Adaptado de Brown y Leigh (1996) 

 

3.6. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La presente investigación fue una reducción de fuentes primarias porque se procedió a 

codificar, verificar, analizar y a tabular a los colaboradores familiares de la empresa con 

preguntas cerradas tipo nominal (edad, sexo, estado civil, etc.). 

Preciso la consecución de los resultados se validó el instrumento aplicado en el presente 

estudio, desarrollo que tardo aproximadamente 20 días. Los expertos que contribuyeron con 

sus juicios al presente estudio fueron: Mgtr. Rafael Camilo Girón Córdova, Mgtr. Rafael Ángel 

Olaya León, Mgtr. Ángel Eduardo Llatas Rivas y el Ing. Martín Mares. 

Se contó con dos variables: clima familiar y clima organizacional, para la primera variable 

se ejecutó el modelo de N. Nicholson y Asa Bjornberg adaptado que está compuesta por 24 

ítems y asociado con 3 dimensiones las cuales son: proceso de familia, estilo intergeneracional 

y cohesión familiar (véase en el anexo 1). Para la segunda variable se ejecutará el modelo de 

Brown y Leigh adaptado que está compuesto por 18 ítems y asociado con 3 dimensiones las 

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

 

Tabla 4. Valor Alfa de Cronbach de George y Mallery 

 

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

 
 

3.6.1. Análisis de Fiabilidad 

La prueba de fiabilidad se efectuó para determinar el alfa de Cronbach, tanto las 

dimensiones que analizan la variable del Clima Familiar como la variable del Clima 

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 
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Organizacional, dispone de índices de fiabilidad favorables puesto que son mayores a 0.7. 

Tabla 5. Análisis de fiabilidad 
 

 

Variable Dimensiones Fiabilidad Calificación 

Clima Familiar  .856 Bueno 

 Proceso de Familia .776 Aceptable 

 Estilo Intergeneracional .711 Aceptable 

 Cohesión Familiar .807 Bueno 

Clima Organizacional  .807 Bueno 

 Gestión del personal .813 Bueno 

 Contribución .853 Bueno 

 Autoexpresión .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 

cumplían con las especificaciones para la población. 

Se concluyeron los cuestionarios en un mes aproximadamente, por motivos de que en 

algunas ocasiones no se encontraba toda la población en un mismo día y se tuvo que ir en tres 

ocasiones más. 

Se realizó en el mismo establecimiento en estudio en la compañía Industria del Dulce 

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 realizó una segunda visita para encuestar a los que faltaban, 

el cual fue el día jueves diecisiete de octubre logrando realizar 7 cuestionarios más y por último 

se logró ir con previo aviso del gerente, el día veintinueve de octubre obteniendo así la totalidad 

de los cuestionarios, se ejecutó dos cuestionarios diferentes por las variables en estudio. Por 

último, se logró 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 propósitos únicamente 

académicos, remarcando la importancia de la transparencia de sus respuestas, también de 

mencionarles que el anonimato será respetado en la investigación presente. 

Se tuvo que explicar a los encuestados la forma del llenado de los cuestionarios, los 

encuestados lograron marcar los 42 ítems sin inconvenientes. 

3.8. Plan de procesamiento y análisis de datos 

A través del procesamiento y análisis de datos se pretenderá 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 importó los datos 

del Excel al SPSS para su posterior análisis. Se comprobó el análisis de fiabilidad general, por 

cada variable y por cada dimensión. Después, se encontró la prueba de normalidad Shapiro 

Wilks en cada dimensión de ambas variables. Luego se analizó el nivel de cada variable y 

dimensión respectivamente para por último la realización de la correlación respectiva para la 

consecución del objetivo general. Finalmente, los resultados, mostraron la conexión entre 

ambas variables mediante la Correlación 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 

 
Hipótesis 

 
Var

iabl

es 

Cuál es la 

relación 

entre el 

clima 

familiar y el 

clima 

organizacio 

nal de la 

empresa 

familiar 

Determinar la relación entre el 

clima familiar y el clima 

organizacional de la empresa 

familiar Industria del Dulce 

Lambayecano EIRL 

Si Existe 

relación entre 

el clima 

familiar y el 

clima 

organizacional 

de la empresa 

familiar 

Industria del 

Dulce 

Lambayecano 

Clima Familiar 

Clima Organizacional 
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Industria del 

Dulce 

Lambayeca 

no EIRL 

Objetivos Específicos Variables Dimensiones Indicad

ores 

Determinar el nivel del clima 

familiar de la empresa familiar 

Industria del Dulce 

Lambayecano EIRL 

Clima Familiar Proceso de 

familia 

Comunic
ación 

abierta 

Adapta

bilidad 

Estilo 

Intergeneracio 

nal 

Atenció

n 

intergen

eracio 

nal 

Autorida
d 

Intergen

eracio 

nal 

Determinar el nivel del clima 

organizacional de la empresa 

familiar Industria del Dulce 

Lambayecano EIRL 

Cohesión 

Familiar 

Co

hes

ión 

Co

gnit

iva 

 Coh

esió

n 

Emo

cion

al 

Método 

(enfoque), 

Diseño y 

Tipo de 

Investigaci 

ón 

Población, muestra y 

muestreo 

Clima 

Organizaciona 

l 

Gestión del 

Personal 

Gestión 
del 

Personal 

Clari

dad 

de 

Rol 
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Método 

(enfoque): 

Cuantitativo 

Población: 25 colaboradores – 

finita 

Reconocimien 

to 

Reconoc

imien 

to 

Contribu
ción 

Diseño: No 

experimenta 

l y de corte 

transversal 

Muestra: 25 colaboradores – 

censo 

Autoexpresió 

n 

Autoex

presió 

n 

Desafío 

Tipo de 

investigació 

n: Aplicada 

 

Nota: Análisis general de la investigación 

 

 

3.10. Consideraciones éticas 

Se desarrolló las encuestas de forma anónima, además de usar los resultados para fines 

exclusivamente para desarrollo de esta investigación. Se contó con el asentimiento informado, 

el cual se les indicaba a los colaboradores de la presente investigación las condiciones, 

derechos y responsabilidades que el estudio abarca, 

además de la confidencialidad, el cual se les menciono la garantía y amparo de su identidad 

como participantes del presente trabajo. 

 
IV. Resultados 

 

El presente capítulo señala la tipificación de la población censal, compuesto por: Género, 

Edad y Estado civil. Además, la conexión entre las variables Clima Familiar y Clima 

Organizacional. Para lo cual, se ha empelado estadísticos descriptivos. Esta descripción 

sociodemográfica estuvo formulada de la siguiente manera (frecuencia y porcentaje): 
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Tabla 7. Datos demográficos 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 

civil 

Frecuencia Porcentaje 

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 Dulce Lambayecano EIRL 

 

Para determinar los niveles encontrados en cada variable y dimensión, se desarrolló 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 está desarrollando de manera adecuada. 
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Tabla 8. Baremo del Clima Familiar y sus dimensiones 

 
 Nivel Proceso de 

familia 
Estilo 
Intergeneracional 

Cohesión 
Familiar 

Clima 
Familiar 

 

Media 

  

3.16 
 

2.99 
 

3.34 
 

3.16 

Desv. 

Estándar 

  

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: Baremación de las dimensiones y de la variable clima familiar según 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 Industria de 

Dulce Lambayecano en función de los baremos 

 

 

Nota: Media de las dimensiones de la variable clima familiar. 

5.00 

 
4.50 

 
4.00 

 
3.50 

 
3.00 

 
2.50 

3.34    
2.00 3.16 2.99 

1.50 
 
1.00 

Proceso de familia Estilo Intergeneracional Cohesion Familiar 
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La dimensión con el promedio más bajo es el estilo intergeneracional, lo cual, confirma en 

una entrevista previa con el gerente, manifestó que la generación más joven tenía puntos de 

vista diferentes respecto al negocio familiar, por lo tanto, afecta el desempeño de estos en la 

organización. 

Otra dimensión 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, causando en ocasiones 

estrés, inseguridad para sacar a luz sus opiniones, exclusión, frustración, etc. 

 
4.2 Determinar el nivel del clima organizacional en la empresa 

familiar Industria del Dulce Lambayecano E.I.R.L. 

Para determinar los niveles encontrados en cada variable y dimensión, se desarrolló 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 está desarrollando de manera adecuada. 

Tabla 9. Baremos del Clima Organizacional y sus dimensiones 

 
 

  Gestión del 

personal 

Contribución Autoexpresión Clima 

Organizacional 

 
Media 

  
3.28 

 
3.20 

 
3.02 

 
3.17 

Desv. 

Estándar 

  
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: Baremación de las dimensiones y la variable Clima Organizacional según 

los percentiles 33% (bajo), 66% (medio), y 99% (alto). 

 

 Figura 3. Nivel de las dimensiones del Clima Organizacional en la empresa 

familiar Industria del Dulce Lambayecano en función de los baremos 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Media de las dimensiones de la variable Clima Organizacional 

La dimensión con el promedio más bajo fue autoexpresión, lo cual, demuestra que los 

encuestados, no se sienten libres para demostrar sus sentimientos en el desarrollo de sus 

actividades, dificultando así el avance de sus tareas diarias y afectando la relación con los demás 

colaboradores. 

Otra dimensión con índice medio es contribución, el cual, los trabajadores familiares 

manifiestan que las posibilidades de ascenso o reconocimiento son escasos, esto causa poca 

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

 

 

5.00 
 
4.50 

 
4.00 

 
3.50 

 
3.00 

 
2.50 

 
2.00 3.02 

1.50 
 
1.00 

Gestion del personal Contribucion Autoexpresion 

 

 

 

 
3.20 

 

 

 

 

3.28 
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Tabla 10. Correlaciones Cruzadas 
 

 

  GEST. PERS. CONT. AUT. 

 

 

 

 

PROC. FAMILIA 

Correlación de Spearman ,200 ,513 ,092 

Sig. (bilateral) ,338 ,009 ,662 

 

N 
 

25 
 

25 
 

25 

 

 

 

EST. INT 

Correlación de Spearman -,077 ,525 ,310 

Sig. (bilateral) ,714 ,007 ,131 

 

Nota: Datos obtenidos en Data IBM SPSS Stadictis 25 

 

De acuerdo a la tabla N°18, se percibe que entre las dimensiones del clima familiar y clima 

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

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

una relación positiva baja, es decir, al incrementarse una de las dimensiones de “X” también 

se dará en una de “Y”, pero esto de manera mínima, está situación se da en: 

Proceso de familia con Contribución, lo que indica que, la comunicación e adaptabilidad 

tiene una relación baja con lo que respecta al reconocimiento e contribución, esto puede ser 

debido a que los trabajadores familiares no comunican su incomodidad al no ser transparentes 

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

Estilo Intergeneracional con Contribución, lo que indica que, la autoridad y atención 

intergeneracional presentan una relación baja con lo que respecta al reconocimiento y 

 N 25 25 25 

 

 

 

 

COH. FAM 

Correlación de Spearman ,148 ,413 ,204 

Sig. (bilateral) ,479 ,0040 ,329 

N 25 25 25 



40 

 

contribución, esto debido a que las generaciones no sienten que son piezas fundamentales en 

la empresa y solo están allí por ser parte del entorno familiar más no por sus habilidades. 

Cohesión Familiar con Contribución, lo que indica que presenta una relación baja con lo 

que respecta a la cohesión cognitiva y emocional con respecto a la contribución 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 la organización. 

 
4.3 Relación que existe entre el clima familiar y el clima 

organizacional Análisis de Correlaciones 

La tabla N°11, responde a nuestro objetivo general, que es determinar la relación del clima 

familiar en el clima organizacional, obteniendo como resultado que el grado de relación entre 

las dos variables es de 0.404 por lo cual indica que existe una correlación positiva moderada 

entre ambas variables. (Hernández y Fernández, 1998). 

 

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

 

 

 Clima 

Familiar 

Clima 

Organizacional 

Rho de 

Spearman 

Clima Familiar Coeficiente de 

Correlación 

1 ,404* 

Sig. (bilateral)  ,045 

Clima 

Organizacional 

Coeficiente de 

Correlación 

,404* 1 

Sig. (bilateral) ,045  

Nota: *Correlación Spearman significativa (p<0,05) 
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V. Discusión 

La investigación permite mencionar que la relación entre ambas variables es media, a causa 

de que los trabajadores familiares se centran mucho más en aspectos de las funciones del 

negocio y descuidan el apartado familiar. 

En la presente investigación se puede reflejar de los resultados conseguidos de las pesquisas 

aplicadas a los 25 colaboradores familiares de la empresa familiar Industria del Dulce 

Lambayecano, el cual, si se encontró una relación media y estadísticamente significativa entre 

el clima familiar y el clima organizacional, afirmando así la hipótesis, probada de que el clima 

familiar positivo repercute en los trabajadores de las organizaciones familiares. (Cabrera, 

Déniz y Martín, 2020). 

El nivel del clima familiar resulto ser un índice medio, indicando que los colaboradores a 

través de los valores, pensamientos e ideas familiares lo reflejan en las diversas actividades 

diarias, repercutiendo en la integridad afectiva, el compromiso, la comunicación y la 

designación de roles, cabe mencionar que existen diversos problemas que pueden arraigar 

futuros inciertos en la permanencia de la empresa como conflictos en el apartado de la familia. 

(Carrasco, Olaz, Ortiz, 2013; Ceja, 2013; Aira, 2016; Rossignoli, 2016; Robleto, 2017; García 

Beltrán, 2019). 

La dimensión de proceso de familia tienen un nivel medio, esto debido a que los trabajadores 

no expresan de forma abierta sus opiniones y no suelen trasmitir o hablar de sus preocupaciones 

a los integrantes de la familia, la comunicación logra ser cordial pero no existe suficiente 

confianza por escuchar de forma sincera a los demás, 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 en la empresa dificulta mucho que se pueda 

adaptar a las diferentes situaciones. (Olson, 1989; Ceja, 2013; Aguirre Cerrón, 2016; García 

Beltrán, 2019). 

Entre los resultados se resalta que la dimensión de cohesión familiar presenta un nivel 

medio, debido a que existe igualdad de creencias y actitudes pero que, sin embargo, por más 

que se trata de fomentar la participación familiar a través de actividades 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 organización, produciendo así un débil 

vínculo emocional, afectando a la cohesión entre los integrantes causando conflictos o 

discusiones que se reflejan aún en la misma empresa. (Schmidt & Maglio, 2010; Carrasco, Olaz 

y Ortiz, 2013; Ceja, 2013; Cabrera, Déniz y Martín, 2014; Aguirre Cerrón, 2016 Ambroggio, 
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2020). 

Por otro lado, con respecto al estilo intergeneracional, obtiene la media más baja en 

comparación con las otras dimensiones, se puede mencionar que no se percibe un liderazgo 

claro y óptimo, 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 ejecución de ordenes por parte de estos. Si existe una preocupación 

por la generación más joven pero igual logra ser complicado que la empresa familiar tenga una 

dirección enfocada principalmente a su visión y misión, esto dificulta las promesas, intereses 

y planes futuros de las próximas generaciones y a su vez con la continuidad de la empresa 

(Carrasco, Olaz, Ortiz, 2013; Aguirre Cerrón, 2016; Robleto, 2017; Cabrera, Déniz y Martín, 

2020). 

Al determinar el nivel del clima organizacional se obtuvo un índice medio, el cual, se pudo 

determinar que se encuentra presente la comunicación como la motivación, pero deben mejorar 

la confianza de equipo de trabajo con el líder, por ello existe poco apoyo de los jefes hacia los 

colaboradores, las diversas críticas a ideas nuevas, poca delegación de funciones y la baja 

expresividad de los colaboradores con respecto a sus roles o puestos en la empresa. (Olaz, 2013; 

Peña, 2015; Rossignoli, 2016, Aguirre Cerrón, 2016; García Beltrán, 2019). 

Con respecto a la gestión del personal, se destacó que no existe apoyo o soporte permanente 

por parte del gerente general hacia sus trabajadores o colaboradores, esto resalta más en 

determinadas áreas de la empresa, en las cuales no logran cumplir o realizar sus funciones de 

forma eficiente, esto disminuye a la adaptación de respuestas a las circunstancias cambiantes 

sin aprovechar de sus propias equivocaciones y usar su ingenio para la resolución de conflictos. 

Además, existe sanciones severas y críticas hacia los trabajadores, incluyendo la presión que 

sienten en sus actividades respectivas. (Scarpello & Vandeberg,1897; Aguirre, 2016; 

Rossignoli, 2016). 

La dimensión de contribución logra tener un índice medio, debido a que algunos trabajadores 

por su condición o apelativo de familiar sienten que no son útiles en la empresa y que la 

actividad que realizan no es apreciada o reconocida para los directivos, siendo críticos a las 

nuevas ideas, poca opción de delegación de los directivos hacia ellos, además 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 Cerrón, 2016; Robleto, 

2017). 

En la dimensión de autoexpresión, 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 realización de las labores de estos, además 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 máximo, sin tomar la iniciativa para implementar algún 

ingrediente o estrategia, todo esto sumado a la baja capacidad de sacar productos nuevos al 

mercado, además de las limitaciones que tienen para poder desarrollar nuevas estrategias o 

ideas. (Agut Nieto & Carrero Planes, 2007; Rossignoli, 2016; Aguirre Cerrón, 2016). 

Al analizar la relación 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 más 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 cohesión 

familiar es un vínculo emocional que puede ser reflejado en diversos roles o funciones que 

conecten a la familia con la organización. (Cabrera, Déniz & Martín, 2020). Del mismo modo 

sucede con la relación entre el proceso de familia y el clima organizacional, es básico para que 

exista una comunicación entre los integrantes de la empresa familiar, proporcionando 

disminución 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, Riumalló & 

Urzúa, 2020). 

Por último, las dimensiones y variables en estudio son de niveles medio, debido a factores 

por mejorar como la comunicación entre los colaboradores familiares, los intereses entre 

generaciones, desinterés por participar en actividades, poco apoyo por el directivo, escasas 

oportunidades de crecer en la empresa, limitaciones en nuevas ideas, rechazo por el puesto 

actual, etc. Mencionar además la posibilidad de nuevas investigaciones en aspectos como la 

sucesión de liderazgo, impacto de la comunicación en los trabajadores familiares, influencia del 

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

 

VI. Conclusiones 

Se determina que existe una relación 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 de la 

compañía en estudio, se determinó 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 visión adecuada para  el 

futuro de la organización, no hay un orgullo del trabajo que realizan sin ánimos con sus 

funciones que cumplen, afectando directamente con su desempeño laboral. Sin embargo, los 



44 

 

niveles de las tres dimensiones de esta variable, se mantienen en un nivel regular, demostrando 

que pueden mejorarse. Además, no logran expresar lo que sienten realmente entre ellos, 

complicando más su relación dentro del espacio laboral, causando inseguridad, estrés e 

insatisfacción en muchos casos. 

El nivel del clima organizacional en los trabajadores familiares de la empresa, se determinó 

que no se sienten a gustos en la empresa, no comunican sus molestias o preocupaciones a los 

demás, esto afecta en la relación con los demás trabajadores y también en el cumplimiento de 

rol que tienen en sus respectivos puestos, para ellos, permanecer tantos años en la misma área, 

el no ascender, sin motivación o si quiera reconocimiento por parte de sus superiores, hacen 

que no se sientan valorados, a su vez menospreciados, sin ser escuchado e incomodos. Lo 

expuesto anteriormente permite determinar que se tiene un nivel regular, pero sin embargo al 

igual que las otras dimensiones de esta variable, pueden mejorarse. 

De acuerdo con los objetivos planteados se determina que, si existe relación entre el clima 

familiar y el clima organizacional de los trabajadores familiares en la empresa Industria del 

Dulce Lambayecano EIRL, debido a que los trabajadores se centran más 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 relaciones entre los 

integrantes de la empresa. 

 

VII. Recomendaciones 

La dimensión de Contribución al tener correlación directa con las tres dimensiones del 

Clima Familiar, para aumentarlo se debe brindar reconocimientos como “trabajador del mes”, 

mayores posibilidades de ascenso reconocimientos económicos para estimular en ellos y 

motivarlos en el desarrollo de sus actividades. 

Para sumar el nivel del clima familiar y desarrollar más 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 más jóvenes, además de actividades de integración el cual puedan hablar de 

aspectos de la empresa y crear vínculos más fuertes entre todos los colaboradores familiares. 

Por otro lado, mejorar también en la capacidad de escucha empática, con la intención de 

dar una respuesta positiva en lugar de preocuparse de comprenderlo realmente, claro está que 

requiere práctica, pero es esencial para crear un clima de confianza, consideración y estima en 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 o 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 autorización de uso de datos 
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Anexo 2. Cuestionario aplicado 

 

Modelo del clima familiar de N. Nicholson y A. Bjornberg 
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Modelo del clima organizacional de Brown y Leigh 1996 
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Anexo 3. Constancia de validación de experto de cuestionario y / o entrevista 
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Anexo 4. Estadísticas descriptivas complementarias 
 

Fiabilidad General 
 

Estadísticas de fiabilidad 
 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.832 42 

 

En la tabla N°5 los resultados nos muestran que con 

respecto a un análisis general de ambas variables que son el clima 

familiar y el clima organizacional en la Industria del Dulce 

Lambayecano son aceptables, con el alfa de cronbach 0.832, 

mostrando que el coeficiente alfa es bueno para esta investigación. 

 
Tabla 12. Análisis de fiabilidad del Clima Familiar 

 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.856 24 

 

Tabla 13. Análisis de fiabilidad del Clima Organizacional 
 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.807 18 

 

Tabla 14. Análisis de fiabilidad de la dimensión de Proceso de familia 
 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.776 8 

 

Tabla 15. Análisis de fiabilidad de la dimensión Estilo Intergeneracional 
 

 

 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.711 8 
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Tabla 16. Análisis de fiabilidad de la dimensión Cohesión Familiar 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.807 8 

 

Tabla 17. Análisis de fiabilidad de la dimensión Gestión del personal 
 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.813 6 

 

Tabla 18. Análisis de fiabilidad de la dimensión Contribución 
 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.853 6 

 

Tabla 19. Análisis de fiabilidad de la dimensión Autoexpresión 
 

 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.789 6 


