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Resumen

La siguiente investigacion pretende determinar la influencia del liderazgo en el clima
organizacional de tres empresas familiares del rubro de restaurantes, para conocer en que nivel
de Liderazgo se encuentran los responsables de estas empresas y hacia que dimension esta
orientada si es hacia las personas o hacia las tareas, por ende se tuvo como objetivo principal
Determinar la influencia del liderazgo que ejerce el responsable en el clima organizacional
desde la percepcion de los colaboradores en las tres empresas familiares. EI método que se
utilizé fue un enfoque cuantitativo, ya que permitio analizar los datos de manera numérica, el
nivel de investigacion fue explicativo porque se centrd en determinar cudl es la influencia del
liderazgo en el clima organizacional. La técnica que se empled en esta investigacion fue una
encuesta estructurada en base al modelo de liderazgo de Blake and Mouton y al modelo de
Great place to work para clima organizacional, esta encuesta se aplicé a un total de 52
trabajadores. Tras haber llevado a cabo la ejecucion de la encuesta se obtuvo como resultados
que el liderazgo influye de manera positiva en el clima organizacional, por ende, se concluyé
que si lo responsables lideraran de una manera correcta se obtendrd un buen clima

organizacional en la empresa.
Palabras clave: Empresas familiares, liderazgo, clima organizacional.

Clasificaciones JEL: M12, L66, L83, M



Abstract

The purpose of this research is to see at what level of managerial competencies are those
responsible, one in the business area with a strategic dimension, in the interpersonal area with
an executive dimension and finally in the personal area with a dimension of personal leadership
because neither they They know it themselves so that they can improve and see how these
competencies influence their leadership capacity, therefore, the main objective was to
determine the influence that managerial competencies exert on the leadership of the person
responsible from the perception of employees in family businesses. The method used was a
quantitative approach that allowed the data to be examined numerically, the level of the
investigation was explanatory because it tried to find the reason for the facts through the
relationship between cause and effect of the influence exercised by the Directive Competences
about Leadership. The technique used in this research was a structured survey based on the
Blake and Mouton leadership model and the Cardona and Wilkinson managerial skills model.
This survey was applied to a total of 43 workers, after having carried out the Execution of the
survey was obtained as results that managerial competency positively influence the leadership

of those responsible for the companies investigated.
Keywords: Family businesses, leadership, business skills, interpersonal skills, personal skills.

JEL classifications: M12, L66, L83, M14



Introduccion

En la actualidad las empresas familiares tienen mayor proporcion en todo el mundo, ya
que aportan mucho mas a la economia mundial. En diferentes paises con conocimientos,
tecnologias e infraestructura méas avanzada, las empresas familiares logran alcanzar el
97% de sus objetivos gracias al liderazgo que llevan, mientras que en paises que son
bajos solo llegan a un 50%, debido a que presentan un mal liderazgo, ya que la mayoria

no logra cumplir con sus objetivos (Poza 2017).

En el Perl el 20% de empresas del rubro restaurantes son familiares, por lo que es
importante aclarar que existen pequefias empresas que no cuentan con una buena
orientacion para dirigir un negocio, debido a que los responsables no practican un buen
liderazgo de forma continua, y por ende solo llegan a funcionar por un periodo corto.
Sin embargo, segun el INEI inform6 que, en abril del 2018, la seccidn restaurants

acrecento en un 3.04% a nivel nacional (Gestion, 2018).

En la actualidad se requieren mejores lideres que tengan un panorama amplio y una gran
confianza en ellos, debido a que si no existieran lideres con estos aspectos no sabrian
como manejar la empresa en donde laborarian y por tal motivo no se reflejaria ninguna
mejora. En los ultimos afios se ha referido a como el liderazgo ejerce una influencia
positiva sobre los trabajadores, debido al buen manejo de este, por lo cual se refleja
resultados favorables en la empresa. Dicho de esta manera el liderazgo es un requisito
humano fundamental y universal, ya que desde los inicios del hombre se ha demostrado

dicho concepto (Salazar 2016).

En una organizacion los trabajadores necesitan ver un buen liderazgo ya que este influira
en el clima de una manera favorable. Por lo cual, Méndez (2017) precisa que para lograr
los objetivos es de real importancia que el clima en la empresa sea eficaz para que
provoque un mayor dominio en los trabajadores y de esta manera tengan un mayor
rendimiento. Un clima adverso disminuiria el rendimiento, originando una baja

productividad y situaciones de dificultad (Mendez,2017)

En la ciudad de Chiclayo en su mayoria las empresas familiares del sector restaurantes
son Mypes, las cuales fueron formadas por personas emprendedoras que buscan mejorar

Su economia, por eso se quiso investigar la realidad de 3 empresas familiares del sector
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de rubro restaurantes las cuales fueron “La Granja Chicken”, “Tambo’s y El Limén”
teniendo en cuenta que las empresas locales en su mayoria son familiares y han
atravesado por muchas dificultades como: la carencia de compafierismo, la ausencia de
comunicacion, la carencia de imparcialidad, entre otros problemas por lo que esto afecta
en el proceso de sus tareas en sus constantes busquedas de ampliacion en un pais tan
competidor. Dichas empresas han empezado a manejar sus recursos de la forma mas
adecuada, lamentablemente aun no toman conocimiento de lo importante que son los
roles o la asignacion de tareas para los trabajadores dentro de una empresa. Por ende, es
de suma importancia que los responsables obtengan destrezas por medio de variables
como el liderazgo y el clima organizacional, ya que estas ayudaran a descubrir aspectos
relevantes que intervengan en la conducta de los trabajadores, de tal manera que se
esfuercen en equipo, fortaleciendo condiciones positivas y restando actitudes negativas

hacia la organizacion.

Ante esto, se planted la siguiente interrogante del problema de investigacion ¢Como
influye el liderazgo en el clima organizacional de las empresas familiares, Caso 3

restaurantes de la ciudad de Chiclayo?

Para ello se plantearon los siguientes objetivos que permitieron dar solucion al problema
de investigacion. El Objetivo General: Determinar la influencia del liderazgo en el clima
organizacional de las empresas familiares. Los Objetivos Especificos: Determinar el
nivel de liderazgo que posee el responsable desde la percepcién de sus colaboradores;
Determinar el nivel del clima organizacional en los colaboradores; Determinar el grado
de relacion entre las dimensiones de liderazgo (orientadas hacia las tareas y hacia las
personas) con las dimensiones del clima organizacional (credibilidad, respeto,

imparcialidad, orgullo y camaraderia).

La presente investigacion se justifica debido a un déficit de liderazgo que se identificd
en las empresas familiares del sector gastrondmico. Para poder lograr esto se realizé una
revision sobre supuestas hipotesis que se han desarrollado sobre el asunto a lo largo del
tiempo, varias de las investigaciones ejecutadas sobre este tema de liderazgo sostienen
como objetivo comprender el origen de la conducta del lider, si emplea o no un buen
clima organizacional, entre otras causas. Es importante realizar este estudio ya que

ayudara a que las empresas familiares en el rubro de restaurantes conozcan la influencia

11



del liderazgo en el clima organizacional y puedan mejorar el ambiente del lugar de

trabajo.

Esta investigacion esta dividida por capitulos, donde en el capitulo I se encuentra la
introduccidn; capitulo I, se encuentran los antecedentes y marco teérico, donde se
menciona de manera especifica los aportes que definieron el avance del trabajo; capitulo
I1l, se encuentra la metodologia determinando en enfoque, nivel, poblacion,
operacionalizacion de variables, procedimiento y analisis de datos; capitulo 1V, se relato
los resultados y por consiguiente la discusion del estudio; capitulo V , se describio las
conclusiones obtenidas de los resultados; capitulo VI, las recomendaciones dadas para
un mejor liderazgo y mejor manejo de las competencias directivas; capitulo VII, se
menciona la lista de referencias utilizados para la elaboracion del estudio; y en el capitulo
VIII, el apéndice siendo base para el relato de los resultados en el trabajo de

investigacion.
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1. Marco Teoérico
2.1. Antecedentes del Problema

Torres (2017) tuvo como propositd hallar la correlacién entre clima organizacional y el
liderazgo en restaurants de Bolivia. Su investigacion fue un enfoque cuantitativo y tipo
aplicativo. Su poblacion estuvo compuesta por 133 colaboradores. Se selecciono la
informacion con el intrumento de Trux Index el cual permitié6 medir la variable clima
organizacional en la cual se consideré las 5 dimensiones: Credibilidad, Respeto,
Imparcialidad, Orgullo, comparfierismo, y para la medicion de liderazgo se baso en la
encuesta de Grid Gerencial la cual considero las dimensiones orientacion a las personas
y las tareas. Se obtuvo como resultado un clima favorable y una correlacion positiva
fuerte (0.828) entre las variables clima organizacional y liderazgo, concluyendo que los
responsables de las instituciones si practican el buen liderazgo ya que los trabajadores

se sienten satisfechos trabajando en dichas instituciones.

Hans (2018), como objetivo en su investigacion fue la determinacion de la influencia
entre clima organizacional y el liderazgo de la empresa GDS Peru SAC. Su muestra fue
de 30 trabajadores, fue cuantitativa, con un disefio trasversal y no experimental. La
encuesta se fundamentd de acuerdo al modelo de Great Place to Work (Trust index) para
medir el clima organizacional con 5 dimensiones, para medir el liderazgo se utilizo el
instrumento de Blake and Mouton. Se obtuvo que existe una influencia directa entre las
dos variables de estudio (coeficiente de correlacion 0.754), ademas de la relacién entre
4 de las 5 dimensiones de clima organizacional con las dimensiones de liderazgo; siendo
las dimensiones comparierismo y respeto las de mayor significancia. Se concluye que
algunos factores claves para un clima organizacional positivo son la claridad en la
cooperacién y estima hacia los colaboradores de la empresa para el logro de las metas

propuestas.

Cordova (2018) obtuvo como objetivo determinar la influencia del clima organizacional
en el liderazgo de un restaurante de la ciudad de Santiago de Chile, utilizé como técnica
de recoleccion de datos la encuesta Trux index para la medicion del clima organizacional
y liderazgo. Este cuestionario mide 5 dimensiones las cuales son Credibilidad, Respeto,
Imparcialidad, Orgullo y compafierismo. La investigacion fue cuantitativa y de tipo

aplicada. Se obtuvo como resultados una influencia positiva entre el clima
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organizacional y el liderazgo por lo cual concluyé que el lider estimula a los empleados,
y ellos logran realizar un mejor trabajo, de esta manera se cumplen las metas de la

organizacion.

Wong (2018) el propdsito de su investigacion fue diagnosticar el clima organizacional
de la estacion de servicio Modelo S.AC. El estudio fue cuantitativo, con un disefio
transversal y enfoque no experimental. Se utilizé como instrumento una encuesta de 59
interrogantes, la cual consinti6 medir la variable. El autor se basd en las cinco
dimensiones planteadas por Great Place to Work mediante el cuestionario Trux Index
para la medicion de clima organizacional. Se evidencié que el clima organizacional en
la empresa es alto, debido a que existe compafierismo, respeto y orgullo entre los

trabajadores.

Segun Dario (2017), en su investigacion tuvo como objetivo desarrollar un diagndstico
del clima organizacional en la empresa Perd SAC, para lo cual se utilizé como técnica
de recoleccion de datos la encuesta Trux index de Great Place To Work, para
diagnosticar el clima organizacional de la empresa antes mencionada. Este cuestionario
mide 5 dimensiones: Credibilidad, Respeto, Imparcialidad, Orgullo y compafierismo. La
investigacion fue cuantitativa y de tipo aplicada. Los resultados fueron que existe un
nivel bajo de clima organizacional, lo que resulta negativo para la organizacional, por lo
que se concluyo generar estrategia que puedan mejorar la eficiencia y eficacia de la

empresa,

Karl & Guent (2018) tuvieron como objetivo analizar la relacion de conexion de
causalidad entre clima organizacional y los estilos de liderazgo de la empresa Wayra
restaurantes. La poblacion utilizada fue de 50 trabajadores, fue cuantitativo y aplicativo,
se obtuvo como resultados que existe una relacion directiva entre el climay el liderazgo
de estilo equilibrado. Por lo que se concluye que los estilos de liderazgo son muy
significativos en sus seguidores, ya que determina su eficiencia y eficacia en la empresa

y asi ayudan a conseguir los objetivos propuestos.

La investigacion publicada de Moran (2018), tuvo como propdsito examinar como el
clima organizacional es afectado por el liderazgo, en su investigacién proponen que con
el modelo del Grid Gerencial se evidencia la relacion entre dichas variables. La

investigacion fue cuantitativa y de disefio transversal. Se obtuvo como resultados la
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influencia positiva entre el clima organizacional y el liderazgo, por lo que concluyen que
el liderazgo es un factor relevante para un mayor desempefio en la organizacion mediante

la construccion de un mejor clima laboral a las conductas del lider.
2.2. Bases Tedrico Cientificas
2.1.1. Liderazgo:

Hay Group (2011) propone que el liderazgo es la destreza que un individuo tiene para
poder manejar a un grupo de personas, con un solo propdsito en comun, y de esta manera

poder relacionarse entre si.

Con respecto al liderazgo, tiene compendios primordiales los cuales son influencia y
logro de objetivos; y asi se tiene una conviccion que un lider en una empresa es de suma

importancia ya que llevara a cabo de manera eficiente los recursos.

Blake & Mouton (1980) Desarrollaron la investigacion del Grid Gerencial en la cual
sostienen que el liderazgo se puede ensefiar. Explica en una matriz las diferentes
conductas de los lideres. Su matriz demuestra cuales son los componentes que dominan
en el lider para obtener resultados. Determina que la importancia del liderazgo es exitosa
cuando existe una correlacion con la preocupacion de los colaboradores y el logro de las

tareas.
Liderazgo segun Robert Blake y Jane Mouton (2001):
Blake and Mouton (1980), plantean dos dimensiones:
Orientado hacia las tareas:

La dimension orientada hacia las tareas se centra especialmente en alcanzar los
objetivos planteados dentro de una organizacion, lo cual permite que sus
colaboradores manejen de una manera eficiente o clara las tareas que se les asigna,
teniendo como guia a su directivo, los cuales tienen que emplear un mejor dominio
de destrezas, conocimientos y vision de estas, para que asi logren las metas

propuestas por la organizacion.



Orientado hacia las personas:

La dimension orientada hacia las personas se centraliza en que el directivo debe
velar por la prosperidad de sus colaboradores, es decir en como estos se sientan
cdémodos, satisfechos, identificados, que trabajen en un ambiente laboral estable,
esto conlleva a que el directivo maneje de una manera eficiente al personal en la

organizacion y asi se podra obtener buenos resultados.

En el Grid Gerencial lo encontramos como:

Tipo Indiferente (1.1): Se basa en que no se preocupa en hacer las

cosas bien en la empresa.

Tipo club social (1.9): la cual quiere decir un bajo nivel de orientacién
a las labores y alto nivel por orientacion a los trabajadores se preocupa

por su equipo de trabajo.

Tipo Dictatorial (9.1): El lider dictatorial es el que desea que todas las
tareas se cumplan con efectividad por ende trata a sus trabajadores
como maquinas de produccion. No interesandole las necesidades de sus

colaboradores, solo los resultados y beneficios para la empresa.

Tipo Punto medio (5.5): Por otro lado, este lider tiene una visién muy
equilibrada y le pone mucho interés tanto a las tareas de la empresa
como a las personas, este lider no trabajo con presiones a sus

colaboradores. Para que estos se sientan comodos en su area laboral.

Péndulo amortiguado la cual quiere decir preocupacién media por las

personas y por la tarea.

Tipo Ideal (9.9): Blake y Mouton, lo relacionan con la Teoria Y de
Douglas McGregor. La cual incentiva trabajar en equipo para que
mediante esta se dé un buen clima laboral en la empresa. Este tipo de
lider se caracteriza por que demuestra preocupacion tanto por las tareas

de la empresa y de las personas.
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9
8 Country Lider de
Club Equipo
7 (Centrado en (Centrado en
Personas) personas y
6 tareas)
5
T >
Indiferente Autoritario
3 (No se preocupa de (Centrado en
las personas ni las tareas)
2 tareas)
1 2 3 4 7 8 9

Figura 1 Blake and Mouton Model Of Leadership

2.1.2. Clima Organizacional

Great Place To Word (2008) detallan que el clima organizacional es vinculo de

rasgos mostrados por los colaboradores para poder trabajar en una empresa, ademas

interviene en la conducta del individuo.

Instituto Great Place to Work

El centro de investigacion Great Place to Work es una consultoria de

investigaciones, charlas y asesorias, la cual se dedica a evaluar y corregir el

ambiente organizacional de diferentes empresas a nivel mundial.

Para esta investigacion se utilizo el instrumento Trust INDEX, encuesta validada

por la compafia Great Place to Work que se utiliza para medir el clima

organizacional.

Esta conforma por 5 dimensiones:

Credibilidad: Es como observa el trabajador al lider y a la empresa en

la cual laboran.

- Comunicacion: Los directivos mantienen informados a sus

colaboradores acerca de los cambios que se dan en la organizacion.

- Competencia: Los directivos manejan su empresa en forma



competente, es decir el responsable tiene que buscar personas que
puedan trabajar en equipo, que les brinde la confianza necesaria, etc.

Integridad: Los directivos conducen el negocio honesta y éticamente

Respeto: El responsable tiene que tratar de manera justa a cada

trabajador.

Respaldo: Se enfoca en las capacitaciones y desarrollo personal, es
decir la organizacion brinda recursos y equipos para hacer el trabajo y
de esta manera los responsables exploran el buen trabajo y el esfuerzo

extra.

Participacion: El responsable tiene que motivar a cada uno de sus

trabajadores y de esta manera estos se involucren.

Cuidado en las personas: La organizacion brinda un lugar seguro
tanto fisica y psicolégicamente para trabajar, es decir la infraestructura
es fundamental para el ambiente de trabajo, ademas tienen que mostrar

el interés en sus problemas personales.

Imparcialidad: Es cuando en la organizacién se da la ausencia de
discriminacion, no se tenga reglas, y no se tomen decisiones de una

manera adecuada.

Equidad: Se enfoca en que participantes adquieran un pago justo lo

que hacen.

Ausencia de Favoritismo: Se enfoca en los ascensos justos hacia los

trabajadores.

Justicia: Este punto pone énfasis en que los colaboradores tienen
que ser tratados de forma justa independientemente de su edad,

raza, Sexo.

Orgullo: Tanto para los colaboradores y responsables de la

organizacion imagen de la compafiia en la sociedad.

Trabajo individual: EI colaborador siente que la participacién hace la

diferencia en la empresa.

Trabajo en Equipo: El colaborador se siente orgulloso por los logros

18
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en equipo.

- Empresa: El colaborador quiere trabajar en la empresa por mucho

tiempo ya que se siente orgulloso de pertenecer a la organizacion.

Compafierismo y Camaraderia: Si los colaboradores tienen

sentimiento de familia y equipo en la organizacion.

- Relaciones Interpersonales: Se enfoca en que las personas se

preocupan por los demas.

- Hospitalidad: La organizacion tiene que ser un buen lugar para
trabajar, en donde les resulte entretenido laborar.

- Pertenencia: El efecto de “familia o equipo”, el colaborador siente

que se puede contar con la colaboracion de los demaés.

Respeto

Imparcialidad

Relacién con el
Relacién con los trabajo

compafieros

Camaraderia Orgullo

Figura 2 Modelc uc winna wiryainzacional Great Place 10 work



El

Aplicado a mi estudio, esta teoria sostiene que yo esperaria que mi variable
independiente Liderazgo influyan o expliquen la variable dependiente clima
organizacional concluyen que el lider es el que motiva a mejorar el desempefio de los
colaboradores en la organizacion y esto se dan cuenta que su aporte en la empresa

genera el logro del objetivo de la empresa.
Hipotesis:

liderazgo influye positivamente en el clima organizacional de las tres empresas

familiares de la ciudad de Chiclayo.

3.1.

La hipdtesis es de tipo correlacional — bivariadas, ya que se quiere conocer la
relacion entre dos variables y bivariadas porque la variable independiente

(Liderazgo) afecta a la variable dependiente (Clima organizacional).
Metodologia
Tipo y Nivel de Investigacion

- Enfoque: La presente investigacion fue abordada bajo un enfoque cuantitativo
debido a que se utiliz6 instrumentos de recoleccion de datos como el cuestionario
y el andlisis de datos para responder las preguntas de investigacion, las cuales
ayudaron a profundizar y obtener evidencias mas veridicas sobre la influencia
del liderazgo en el clima organizacional. De acuerdo con Hernandez, Fernandez
y Bautista (2014) este método prueba y rechaza hipdtesis establecidas, ademas
esta respaldado por el calculo numérico, conteo y uso de estadistica, generando

la validez, confiabilidad, factibilidad de los resultados obtenidos.

- Tipo: La investigacion fue de tipo aplicada ya que se encargd de resolver un
determinado problema enfocandose en la basqueda de solucion y en la fijacion
del conocimiento para su aplicacién, con el propésito de evidenciar la influencia
de liderazgo con el clima organizacional y por ende fue preciso indagar en

conocimiento teorico (Morales, 2012).

- Nivel: Es un nivel explicativo, ya que concierne al interés por examinar la

relacion de causa y efecto entre las dos variables liderazgo y clima.
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3.2. Disefio de Investigacion

Segun Hernandez (2014) permite determinar la forma de recoleccion de informacion

para la obtencidn de los resultados de los objetivos y demostracion de hipoétesis.

El disefio de investigacion fue un estudio de caso, ya que se investigara los procesos de
varias unidades singulares en su contexto, siendo una investigacion no experimental, ya
que se realizo sin manipular deliberadamente las variables de estudio (liderazgo y clima

organizacional).

Asi mismo fue de corte transversal en donde se recolectaron los datos en un tiempo
Unico, y el objetivo esencial fue analizar la influencia de liderazgo en el clima

organizacional de las empresas familiares en un tiempo especifico.
3.4. Poblacion, Muestra y Muestreo

Poblacién: Se trabajo con colaboradores de las empresas familiares del rubro de

restaurantes, los cuales conforman un total de 52.

Por lo tanto, la poblacion se obtuvo de una muestra por censo compuesta por 52
colaboradores de empresas familiares de los restaurants investigados de Chiclayo, de los
cuales EI Limon cuenta con 20 trabajadores, Tambos Chicken cuenta con 20 trabajadores
y Granja Chicken cuenta con 12 trabajadores. (Informacion proporcionada por las

empresas).
La investigacion no contempla muestreo; ya que es una poblacion finita.
3.5. Criterios de Seleccion

Debido a que fue una poblacién finita y pequefia se aplic el instrumento de recoleccién

de datos a la totalidad de esta con el propdsito de conseguir informacion precisa.

El estudio de esta investigacion se seleccionaron tres empresas familiares de la ciudad
de Chiclayo; Polleria “La Granja Chicken”, “Tambos Chicken” y “El Limon”,

basandonos en que son empresas familiares y del mismo rubro.
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3.6. Operacionalizacién de Variables

Tabla 1

Operacionalizacion de Variables

22

Vaglsabl Definicion conceptual Dlngslon Indicadores Escala Instrumento Técnica
Orientado - Estratega (2,3,15,18)
hacialas - Gestién de tareas(s,
. . tarea 7,8,11,13)
Lidera Liderazgo es el
Zgo proceso de Influencia
(Variab de un lider y sus
le trabajadores con un
Indepe  objetivo en comun. L
ndiente Blake and Mouton . . S Cuestionario
) (1964). Orlt_entado - Actitud en la direccion
hacia las (6, 12,16,17)
personas - Influencia en el grupo
de trabajo. (1,4,9,10,14
Credibilid - Comunicacion (1-4)
ad - Competencia (5
- -10)
- Integridad (11-14)
Respeto Likert Encuesta
- Respaldo (15-18)
- Participacion (19 y 20)
. - Cuidado (21-27)
Clima . :
Organi Consgjera_n al clima o _
7aciona organizacional como Imparciali - Equidad (28-31)
| la conducta que dad - Ausencia de
. definen tanto a los Favoritismo (32-34)
(Variab : -
le t[abajadores como al - Justicia (35-40)
Depend lider, Great Place to
iente) Word (2008) - Trabajo Individual (

42-42)

- Trabajo en equipo (43-
44)

- Empresa (45-49)

Orgullo

- Relaciones
Interpersonales (50-52)
- Hospitalidad (53-56)
Camarade - Sentido de pertenencia
ria (57-59)

Fuente: Blake and Mouton (1980) y Great Place To Word (2008)



3.7. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de datos

Se aplico una encuesta, con el objetivo de conocer mas sobre la influencia del liderazgo
en el clima organizacional, usando como instrumento dos cuestionarios uno elaborado
en base al modelo de Liderazgo de Blake & Mouton (1980), este modelo tiene sus
propias preguntas, y el segundo cuestionario elaborado en base al modelo Trust Index

(2008) de la corporacion Great Place to Work.

Con respecto a la recaudacién de informacién de los encuestados sobre variable
liderazgo se tuvo en cuenta: datos sociodemograficos, seguidos de las preguntas del
Instrumento Grid Gerencial, la cual es de tipo Likert. Consta de 18 preguntas, los cuales

se agrupan en 2 dimensiones y 4 sub dimensiones.

La dimensidn orientada hacia las tareas empieza desde la pregunta 2 hasta la 18; la sub
dimension estratega desde la pregunta 2, 3,15y 18; la sub dimension gestion de tareas
desde las preguntas 5, 7, 8 y 13.

La dimension orientada hacia las personas empieza desde la pregunta 4 hasta la 17; la
sub dimensidn actitud en la direccion desde las preguntas 6, 12, 16 y 17; la sub dimension

influencia en el grupo de trabajo desde las preguntas 1, 4, 9, 10y 14.

Seguido de las preguntas de la variable Clima Organizacional, en donde se tuvo en
cuenta, datos sociodemograficos, seguidos de las preguntas del Instrumento Trust
INDEX de Great Place to Work, la cual es de tipo Likert. Consta de 46 preguntas, los

cuales se concentran en 5 dimensiones y 15 sub dimensiones.

La dimension Credibilidad, empieza desde la pregunta 1 a la 14; hallamos la sub
dimensién Comunicacién de la pregunta 1 a la 4, la sub dimensién competencia de la

pregunta 5 a la 10 y la sub dimension integridad de la pregunta 11 a la 14.

La dimension Respeto, empieza desde la pregunta 15 a la 27; hallamos la sub dimensién
Respaldo que se mide de la pregunta 15 a la 18, la sub dimension Participacion desde las

preguntas 19 y 20, y la sub dimensién Cuidado de las personas de la pregunta 21 a la 27.

La dimension Imparcialidad, empieza desde la pregunta 28 a la 40; hallamos la sub

dimensién Equidad que se mide de la pregunta 28 a la 31, la sub dimensién Ausencia de
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Favoritismo de la pregunta 32 a la 34, y la sub dimension Justicia de la pregunta 35 a la
40.

La dimension Orgullo, empieza desde la pregunta 41 a la 49; hallamos la sub dimension
Trabajo Personal que se mide en las preguntas 41 y 42, la sub dimension equipo desde

las preguntas 43 y 44, y la sub dimension Empresa desde las preguntas 45 a la 49.

La dimension Camaraderia, empieza desde la pregunta 50 a la 59; hallamos la sub
dimensién Relaciones Interpersonales que se mide en las preguntas 50 a la 52, la sub
dimensién Hospitalidad de la pregunta 53 a la 56, y la sub dimension sentido de

pertenencia de la pregunta 57 a la 59.

Estas encuestas fueron validadas a través de un anélisis de alfa de cronbach para mostrar
la confiabilidad del instrumento y para medir la consistencia de la encuesta y el analisis
factorial para determinar la validez de los cuestionarios y después se aplicard la
correlacion lineal para determinar la influencia de cada una de las dimensiones de la
Variable Independiente sobre la Variable Dependiente, serd en un tiempo determinado

dichas encuestas.
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Los Resultados para el alfa de cronbach del primer cuestionario que es sobre la variable

Liderazgo:

Tabla 2

Resumen de Procesamiento de casos

Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Valido 52 100,0
Excluido 0 ,0
Total 52 100,0

Tabla 3

Estadisticas de Fiabilidad de la Variable Liderazgo

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach

874 18
Con respecto a la tabla n°2, los valores dados por el anélisis de alfa de CronBach,

arrojaron que la variable liderazgo con .874 se acerca mas a su valor maximo 1, por lo

que genera una mayor fiabilidad de la escala.

Los Resultados para el alpha de cronbach del segundo cuestionario que es sobre la

variable Clima Organizacional:

Tabla 4

Resumen de Procesamiento de datos

Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Valido 52 100.0
Excluido? 0 0.0
Total 52 100.0

Tabla s

Estadistica de Fiabilidad de la Variable Clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.808 59

Con respecto a la tabla n°5, los valores dados por el anélisis de alfa de Cronbach,
arrojaron que la variable Clima organizacional .808 se acerca mas a su valor maximo 1,

por lo que genera una mayor fiabilidad de la escala.
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3.8. Procedimientos

La recopilacion de datos se obtuvo de primera mano, las encuestas que se aplico a los
responsables de las empresas familiares caso 3 restaurantes. Se inicié con la aplicacion
de las encuestas asistiendo 4 dias a la semana de forma alternada durante el dia y la
noche, en el dia con cada uno de los responsables para conocer mas de fondo la realidad
de las empresas, la reunion fue en la noche con los colaboradores en sesiones
independientes (por cada empresa), ya que en la noche cada uno logré responder con
mas tranquilidad las encuestas. Adicionalmente, se tuvo que venir mas dias para poder

realizar una buena investigacion.
3.9. Plan de Procesamiento y Analisis de Datos

El resultado de ambos métodos se comparo y analizé como una forma de comprobar la

concordancia entre las respuestas de las encuestas.

El proceso y analisis de los datos de las encuestas se realiz6 en el programa Excel y
SSPS, con el fin de ordenar la informacién y agruparlas en tablas que resuman los
resultados obtenidos, obteniendo de esta manera la medicion para el liderazgo y para el
clima organizacional, como también para las mediciones de cada dimension, tambiéen se
utilizé el programa SPSS para calcular el porcentaje de alfa de cronbach de los dos

cuestionarios y por ende para evaluar las consistencias del cuestionario.
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3.9. Matriz de consistencia
Tabla 2
Variables
Problema Obijetivo Principal Dimensiones Indicadores Hipotesis Poblacion . Dlsgno fj,e . Tlp_o de_ .
investigacion y investigacion
Técnica
Orientacion
hacia las - Estratega (2,3,15,18)
tareas - Gestion de tareas(5, 52 trabajadores
Determinar la influencia . 7,8,11,13) .
del liderazgo en el clima Liderazgo Muestra No experimental
A L Transversal
¢Como organizacional de las tres Muestra Censal
influye el empresas familiares. Actitud en la Cuantitativo
. Orientacio direccion (6, Aplicada
liderazgo en n hacia las 1216 17)(
el clima personas Influencia en el !Elﬂliderazgo
T ot i grupo de trabajo. Influye
organizacion  Objetivos Especificos . (1,4.9,10,14) positivament _ _
al de las L e enel clima Cuestionario
Determinar el nivel de Organizacio organizacion Encuesta
empresas .
p- _ liderazgo que posee el Nal Credibilidad -  Comunicacion (1-4) al de las tres
familiares,  responsable  desde la - Competencia (5-10) empresas
Caso 3 percepcion  de  los - Integridad (11-14) familiares de
colaboradores de las la Q'Udad de
restaurantes - Chiclayo.
empresas familiares.
de laciudad peterminar el nivel del
de Chiclayo? clima organizacional en los Respeto - Respaldo (%5'18)
laborad d | - Participacion (19 y 20)
colabora ore_s_ e as - Cuidado (21-27)
empresas familiares.
. Imparcialidad
Deterr}nmar el grado de P - Equidad (28-31)
relacion entre  las - Ausencia de Favoritismo

dimensiones de liderazgo

(32-34)




(orientadas hacia las tareas
y hacia las personas) con
las dimensiones del clima
organizacional

(credibilidad, respeto,
imparcialidad, orgullo vy
camaraderia.)

Orgullo

Camaraderia

Justicia (35-40)

Trabajo Personal (41-42)
Equipo (43-44)

Empresa (45-49)

Relacion Interpersonal (50-
52)

Hospitalidad (53-56)
Sentido de pertenencia (57-
59)
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3.10.

Consideraciones éticas

En esta investigacion se tomaron ciertas consideraciones éticas, entre ellas

tenemos:

Toda la informacion procede de libros, articulos cientificos, revistas
correctamente citadas, adicionalmente se realizaron las referencias bibliograficas

correspondientes, para no incurrir en un plagio.

Con respecto a la recoleccién de datos se pidio permiso a los encuestados para
obtener informacion, también se les inform6 que después del proceso y

observacion de datos se le dara un ejemplar a cada empresa.
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V. Resultados

Objetivos Especificos:

4.1. Determinar el nivel de liderazgo que tiene los responsables de las empresas
familiares segun la percepcion de sus colaboradores

Tabla 6: Escala de Medicion

Estadisticos
Liderazgo Orientacién Orientacion

alas a las tareas
personas

Media 3.77 3.30 3.84
Desv. Desviacion 0.486 0.499 0.480
Nivel Alto Medio Alto
Percentiles 33% 1.66 1.60 1.55
66% 3.32 3.31 3.40

99% 5 5 5

Fuente: SPSS (Statistical Package for the Social Sciencies)

Tabla 7 Baremacion

Liderazgo Orientacién Orientacion

alas alas
personas Tareas
Alto 3.33-5 3.21-5 3.43-5
Medio 1.67-332 161-3.20 1.56-3.42
Bajo 1-1.66 1-1.60 1-1.71

Fuente: SPSS (Statistical Package for the Social Sciencies)

Con respecto a la tabla 6 se muestra el nivel de calificacion que alcanza la variable
por parte de los encuestados, donde se evidencia que el nivel de la variable liderazgo
es alta con un promedio de 3.77, ya que el responsable si influye de una manera
favorable en su equipo de trabajo, se comunica de forma Optima con sus
colaboradores, y sobre todo muestra preocupacion tanto por las tareas como por las

personas.

Con relacion a la dimension orientacion a las tareas, se evidencia un nivel alto con un
promedio de 3.84, lo cual nos indica que el responsable es un buen estratega al
momento de delegar funciones, ya que considera que nada es mas importante que

completar una tarea.



Con relacion a la dimensidn orientacion a las personas, se evidencia un nivel medio
con un promedio de 3.30, lo cual nos indica que el responsable tiene que poner mayor
hincapié en que los colaboradores se sientas identificados con la empresa para que

mejoren su desempefio y asi esta pueda ser mas productiva.

LIDERAZGO Y SUS DIMENSIONES

B Media M Brecha

LIDERAZGO 3.77 1.23
ORIENTACIONALASTAREAS 3.84 1.16
ORIENTACIONALASPERSONAS 3.30 1.70

Figura 3 Liderazgo y sus dimensiones

La Figura 3, muestra el nivel promedio de la variable Liderazgo la misma que tiene
un promedio de 3.77 y mostrando una brecha de 1.23 lo que indica que esta en un
nivel alto, ya que el responsable si logra influenciar de una manera favorable en su
equipo de trabajo y sobre todo se comunica de manera clara y precisa, asi mismo se
evidencia que la dimension que obtuvo el mayor promedio fue Orientacion a las tareas
con una variacion de 3.84 y una brecha 1.16, esto muestra que esta en un nivel alto,
ya que el responsable es un buen estratega al momento de delegar funciones y que
nada es mas importante para el que completar una tarea. Por otro lado, la dimension
que obtuvo menor promedio fue orientacion a las personas con una variacion de 3.30
y una brecha de 1.70, lo cual nos indica que esta en un nivel medio, debido a que el

responsable no incentiva el trabajo en equipo.
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4.2. Determinar el nivel del clima organizacional en los colaboradores en las
empresas familiares

Tabla 8 Escala de Medicién

Clima Credibilidad Respeto Imparcialidad Orgullo Camaraderia
Organizacional

Media 3.77 3.77 3.90 3.66 3.68 3.85
Desv. Desviacién 0.194 0.457 0.345 0.398 0.425 0.323
Nivel Alto Alto Alto Medio Alto Alto
Percentiles 33% 1.66 1.72 1.65 1.84 1.55 1.72
66% 3.32 3.44 3.33 3.73 3.10 3.44

99% 5 5 5 5 5 5

Fuente: SPSS (Statistical Package for the Social Sciencies)

Tabla 9 Baremacién

Clima Credibilidad Respeto Imparcialidad Orgullo Camaraderia
Organizacional

Alto 3.33-5 3.44-5 3.34-5 3.74-5 3.1-5 3.44 -5
Medio 1.67-3.32 1.73-3.44 166-333 1.75-3.73 1.56-3.1 1.73-3.44
Bajo 1-1.66 1-1.72 1-1.65 1-1.84 1-1.55 1-1.72

Fuente: SPSS (Statistical Package for the Social Sciencies)

En la tabla 8 se muestra el nivel de calificacion que alcanza la variable Clima
Organizacional es alto con un promedio de 3.77, ya que los colaboradores perciben
que el responsable si comunica claramente sus ideas ya que los mantienen informados
sobre los cambios que se muestran en la organizacion, se sienten libres de opinar y

recibir una respuesta directa.
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CLIMA ORGANIZACIONAL Y SUS
DIMENSIONES

B Media M Brecha

CLIMAORGANIZACIONAL 3.77 1.23
IMPARCIALIDAD 3.66 1.34
CREDIBILIDAD 3.77 1.23

Figura 4 Clima Organizacional y sus Dimensiones

La figura 4 muestra el nivel promedio de las dimensiones de clima organizacional,
donde se evidencia que la dimension que obtuvo mayor promedio fue Respeto con
una variacion de 3.90 y una brecha de 1.10, esto muestra que esta en un nivel alto, ya
que los colaboradores sienten que el responsable si considera las ideas que sugieren
los colaboradores, también sientes respaldo de la empresa, es decir la organizacion
brinda recursos para realizar las tareas, por otro lado la dimensién que obtuvo menor
promedio fue Imparcialidad con una variacién de 3.66 y una brecha de 1.34, lo cual
nos indica que esta en un nivel medio, esto debido a que los trabajadores nuevos
sienten que hay favoritismo y que no existe equidad con respecto al pago por el

trabajo que realizan.
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4.3. Determinar el grado de correlacion entre las dimensiones de liderazgo
(orientadas hacia las tareas y hacia las personas) con las dimensiones del clima
organizacional (credibilidad, respeto, imparcialidad, orgullo y camaraderia.)

Tabla 10

Interpretacion del coeficiente de Spearman

Interpretacion de Coeficiente de Correlacion de

Spearman
Valor Rho Significado
-1 Negativa perfecta
-1<r<-0.8 Negativa Fuerte
-0.8<r<-0.5 Negativa Moderada
-0.5 <r<0 Negativa Débil
0 No Existe
0<r<0.5 Positiva Débil
0.5<r<0.8 Positiva Moderada
0.8<r<1 Positiva Fuerte
1 Positiva Perfecta

Fuente: Martinez y Campos (2015)
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Tabla 11

Correlacion de dimensiones de Liderazgo y Clima Organizacional

Correlaciones

orientacion orientacién

alas alas
personas tareas
Rho de Credibilidad Coeficiente 0.134 ,350"
Spearman de
correlacion
Sig. 0.344 0.011
(bilateral)
respeto Coeficiente 0.187 0.248
de
correlacion
Sig. 0.185 0.076
(bilateral)
imparcialidad Coeficiente -0.141 -,330"
de
correlacion
Sig. 0.320 0.017
(bilateral)
orgullo Coeficiente -0.102 -0.070
de
correlacion
Sig. 0.471 0.623
(bilateral)
camaraderia  Coeficiente ,280" ,305"
de
correlacion
Sig. 0.044 0.028
(bilateral)

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
** |Lacorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: SPSS (Statistical Package for the Social Sciencies)

Se muestra en la tabla 11 la correlacion de Spearman de las dimensiones de liderazgo
con las dimensiones de clima organizacional donde se evidencia que existe una
correlacion positiva débil entre las dimensiones credibilidad, respeto y camaraderia
con las dimensiones de liderazgo (orientacion a las tareas y orientacion a las
personas), ya que los colaboradores sienten que la empresa no les brinda muy a
menudo una confianza u orgullo de pertenecer a la organizacién, ademas no se les
brinda aprendizajes diario para que cada uno pueda ampliarse profesionalmente, pues
la mayoria de veces se debe a la falta de area de RR.HH, ademas las dimensiones que
obtuvieron una correlacion negativa fueron imparcialidad y orgullo, debido a que
muchas trabajadores no sienten que se les paga lo justo por su trabajo, también que
existe preferencia con los familiares que laboran en la empresa, esto causa que los

trabajadores no quieran quedarse mucho tiempo en la empresa trabajando
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4.4. Determinar la influencia del liderazgo es en el clima organizacional de las

tres empresas familiares
Con referencia a la influencia del liderazgo en el clima organizacional de las empresas
familiares, se ven en las tablas 12,13,14, 15y 16, los resultados de la regresion lineal
la cual indican que el 38% de los cambios en el liderazgo se debe al clima
organizacional. Por lo que se confirma que existe una relacion causal positiva entre el
liderazgo y el clima organizacional, el coeficiente es 0,199 y es inelastica; es decir, si
el liderazgo aumenta en 1 entonces el clima organizacional también aumentara. El
coeficiente beta ademas es estadisticamente significativo, por lo cual se evidencia que
el responsable ayuda a sus colaboradores a ser mas eficientes y eficaces en la

organizacion.

Tabla 12

Resumen del Modelo de Variables Liderazgo y Clima Organizacional

Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error
ajustado estandar de
la
estimacién
1 ,381a 0.145 0.128 0.22493

a. Predictores: (Constante), liderazgo

Tabla 13
ANOVA de las Variables Liderazgo y Clima Organizacional

ANOVA?
Modelo Sumade gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
Regresién 0.428 1 0.428 8.466 ,005b
Residuo 2.530 50 0.051
Total 2.958 51

a. Variable dependiente: Clima Organizacional

b. Predictores: (Constante), liderazgo




Tabla 14

Coeficientes de las Variables Liderazgo y Clima Organizacional
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Coeficientes

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados estandarizados
B Desv. Beta
Error
(Constante) 3.020 0.261 11.590 0.000
liderazgo 0.199 0.069 0.381 2.910 0.005
a. Variable dependiente: Clima Organizacional
Asi mismo, en la Tabla 15 se considera una correlacion entre el liderazgo y el clima
organizacional, ya que se encuentra una correlacion de ,337 y es estadisticamente
significativa.
Tabla 15
Correlacién de las Variables Liderazgo y Clima Organizacional
Correlaciones
Suma Suma clima
liderazgo organizacio
nal
Rho de Suma liderazgo Coeficiente de 1,000 ,337*
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) ,015
N 52 52
Suma clima Coeficiente de ,337* 1,000
organizacional correlacién
Sig. (bilateral) ,015
N 52 52

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Asi mismo se hizo una segunda regresion lineal entre liderazgo y las dimensiones de

clima organizacional, donde se evidencia que la dimension camaraderia es la que

tiene mayor significancia, debido a que las relaciones interpersonales esta enfocadas

entre preocuparse y cuidarse entre comparfieros, a comparacion de las otras, y las

dimensiones de orgullo e imparcialidad son negativa, debido a que a que los

trabajadores sienten que no quieren trabajar mucho tiempo en la empresa ya que no

sienten orgullo en pertenecer en ella por el favoritismo que existe en la organizacion.




Tabla 16

Regresion Lineal de Liderazgo y dimensiones de Clima Organizacional
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Coeficientes?

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados estandarizados
B Desv. Error Beta
1 (Constante) 1.610 1.024 1.572 0.123
credibilidad 0.190 0.091 0.275 2.079 0.043
respeto 0.179 0.115 0.204 1.557 0.126
imparcialidad -0.167 0.161 -0.138 -1.042 0.303
Orgullo -0.015 0.101 0.019 0.147 0.883
Camaraderia 0.340 0.165 0.276 2.059 0.045

a. Variable dependiente: liderazgo
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V. Discusién

La siguiente investigacion tuvo la finalidad de establecer vinculos para determinar la
influencia del liderazgo en el clima organizacional de empresas familiares, caso 3
restaurantes familiares.

Para la discusion se ha considerado tanto los antecedentes como bases tedricas, para

poder fundamentar o contrarrestar los resultados obtenidos.

Segin el objetivo general, determinar la influencia del liderazgo en el clima
organizacional de las empresas familiares, los resultados obtenidos (tabla N° 12,13y 14)
indican que existe una relacion causal positiva entre el liderazgo y el clima
organizacional donde la regresion muestra que los cambios en el clima organizacional
se deben al liderazgo, es decir el responsable orienta a sus trabajadores en sus tareas de
una manera eficiente y sobre todo mantiene una buena actitud frente a sus colaboradores,
tiene mucha influencia en su equipo de trabajo, es buen comunicador, tiene sentido de
pertenencia, y sobre todo se mantiene el respeto entre toda la organizacion, datos que al
ser comparados con la investigacion publicada por Cordova (2018) afirmé que coexiste
una fuerte influencia positiva entre las variables liderazgo y clima organizacional, por
ende en su investigacion planted que con el modelo de Great Place to Work se evidencia
cuando un lider estimula a los empleados, ellos logran realizar un mejor trabajo y de esta
manera se cumplen las metas de la organizacion, ademas Blake and Mouton (1980) habla
que el liderazgo es tener una influencia sobre las personas, de tal manera que hagan cosas
voluntarias para poder alcanzar los objetivos; Great Place to Work (2008) detalla que el
clima organizacional es una agrupacion de particularidades observadas para poder
diferenciar a una organizacion, ya que lo hacen debido al ambiente que se da en la
empresa, en como cada individuo se desenvuelve o trabaja, es decir interviene en la

conducta de cada uno.

Segun el objetivo especifico N°1, Determinar el nivel de liderazgo que posee el
responsable desde la percepcidn de sus colaboradores de las empresas familiares, en los
resultados obtenidos (tabla 6) se evidencia un nivel de liderazgo alto, debido a que el
responsable logra que los colaboradores realicen las tareas asignadas de manera
eficiente, se le considera un buen estratega, también tiene mucha influencia con sus
colaboradores, ya que los ayuda de manera clara y precisa en sus tareas y de esta manera

logren alcanzar sus metas propuestas en la empresa, dichos resultados tiene similitud con



lo encontrado por Hans (2018) quien concluyé que obtuvo un nivel de liderazgo alto,
debido a que los directivos de la empresa son comprometidos cuando trabajan en equipo,
son buenos estrategas y sobre todo animan a sus trabajadores a la toma de decisiones,
con estos resultados se afirma que el nivel de liderazgo en los directivos es alta, esto
contribuye de una manera favorable a las empresas, ademéas Blake & Mouton (1980)
explican que el liderazgo es exitoso cuando existe una buena relacion con los

trabajadores y se preocupa por los colaboradores y el logro de las tareas.

Segun el objetivo especifico N°2, Determinar el nivel del clima organizacional en los
colaboradores de las empresas familiares; en los resultados obtenidos (tabla 8) se
evidencia un nivel de clima organizacional alto, debido a que el responsable mantiene
informado a sus colaboradores acerca de los cambios que se da en la organizacion,
también motiva a los trabajadores para que estos se involucren en la empresa, se
comunican de manera clara y precisa, tienen sentido de pertenencia hacia la organizacion
y los colaboradores sienten que sus jefes se preocupan por ellos, dichos resultados tienen
similitud con lo encontrado por Wong (2018) quien concluyd que obtuvo un nivel de
clima organizacional alto, esto debido a que existe compafierismo, respeto y orgullo
entre los trabajadores, ademas Great Place to Work (2008) detalla que el clima
organizacional es un segmento de rasgos observados por los colaboradores para poder
trabajar en equipo, tener un buen ambiente laboral y sobre todo interviene en el conducta

de cada individuo.

Segun el objetivo especifico N°3, Determinar el grado de relacion entre las dimensiones
de liderazgo (orientadas hacia las tareas y hacia las personas) con las dimensiones del
clima organizacional (credibilidad, respeto, imparcialidad, orgullo y camaraderia); en
los resultados obtenidos (tabla 11) nos da a entender que las dimensiones credibilidad,
respeto y camaraderia cumplen una relacion directa con las dimensién orientacién a las
personas y tareas, ya que son significativamente positivas a comparacion de las
dimensiones imparcialidad y orgullo que son negativas con las dimensiones de liderazgo
(orientacion a las personas y tareas), es decir el responsable es buen estratega, tiene una
buena actitud frente a sus colaboradores, mantiene una buena influencia con sus
trabajadores, ya que eso se ve reflejado en el ambiente laboral y se mantiene la armonia,
por otro lado la dimensidn que salio negativo la cual fue imparcialidad y orgullo debido

a que los trabajadores nuevos sienten que el pago no es el adecuado por el trabajo que
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realizan, también que existe favoritismo con los familiares, esto causa que los
colaboradores no quieran quedarse mucho tiempo trabajando en la empresa, datos que
al ser comparados discrepan con lo estudiado por Torres (2017) quien concluyé que los
responsables de las empresas si practican el buen liderazgo y por ende los trabajadores
se sienten satisfechos trabajando en dichas empresas, ademas Segun Hay Group (2011)
define al Liderazgo como una destreza de convertir a un grupo de individuos en un
equipo fortalecido y de esta manera lograr obtener lazos més fuerte entre las personas
que lo conforman, y ademés Great Place to Work (2008) concretan al clima
organizacional como un segmento de rasgos observados por los colaboradores para

poder trabajar en equipo.

Finalmente se ha podido encontrar que la gran mayoria de colaboradores en general son
del sexo Masculino (Figura 17), debido a que estos son los que mas lideran en los
restaurantes, con un rango de edad de 25-35 afios (Figura 18), esto nos da a entender que
entre las empresas la gran parte prefiere personal joven, por otro lado la empresa mas
relevante fue granja chicken (Figura 19), debido a que tiene mayor tiempo en el mercado,
por ende sus trabajadores cuentan con un tiempo estimado de trabajo de 5 afios a méas
(Figura 20), por lo que generan un ingreso econémico de 930 a 1000 (Figura 21).
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V. Conclusiones

Se concluye que la influencia del liderazgo en el clima organizacional es moderada,
ya que de cinco posibles influencias se detectaron dos dimensiones de clima
organizacional que obtuvieron menor influencia las cuales son imparcialidad y orgullo,
y se detectaron tres con mayor influencia las cuales fueron camaraderia, respeto y
credibilidad.

Segun la percepcion del colaborador, el nivel de liderazgo de los responsables es alto,
debido a que los responsables se centran en hacer una buena gestion de tareas y tratan
de ser mejores estrategas, por otro lado, se refleja que los directivos deberian preocuparse
mas por la prosperidad de sus colaboradores y sobre todo incentivar el trabajado en

equipo

Asi mismo el nivel de clima organizacional de las empresas familiares es alto, ya que
la mayoria de colaboradores sienten que existe una buena comunicacion y que la empresa
es un lugar integro para trabajar, por otro lado, una minoria de trabajadores muestran
que los responsables no buscan que sus colaboradores se sientan orgullosos de pertenecer

a la organizacién, debido al favoritismo y a la falta de equidad en los salarios.

Por ultimo se evidencia que dentro de las empresas solo existe correlacion moderada
por parte de las dimensiones credibilidad, respeto y camaraderia con las dos dimensiones
de liderazgo (orientacién a las personas y orientacion a las tareas), es decir segun la
percepcion del colaborador el responsable ejerce una buena comunicacion, carisma,
delegacion, respeto, trabajo en equipo, por otro lado los trabajadores sienten que el
responsable tiene que reforzar las dimensiones imparcialidad y orgullo, ya que la
mayoria de veces no se reconoce de manera justa quienes deberian recibir un buen

sueldo.



VI.

Recomendaciones

Los responsables tendran que creer espacios de participacion para escuchar a
sus colaboradores en donde se tenga un feedback constante de esta manera los
colaboradores sientan que su trabajo es importante tanto individual como el de equipo,
asi mismo se atiendan sus dudas y se tomen en cuenta todas sus inquietudes, también se
recomienda fomentar la competencia sana entre los colaboradores para que de esta
manera sientan que su trabajo en la empresa es importante para el logro de objetivos. De
igual manera se le recomienda al responsable hacerse un analisis en donde identifique la
falta de imparcialidad que ha venido teniendo para que cambien esas malas actitudes con

respecto al favoritismo y un pago justo con todos los colaboradores.

Se recomienda que los responsables de estas empresas continten ayudando a
los colaboradores en sus tareas y en el analisis de problemas que se presenten, sin dejar
de lado la capacitacion constantemente a los trabajadores para que mejoren su
desempefio, también se tiene que hacer reuniones periodicas con los colaboradores
donde puedan expresar sus ideas, opiniones 0 sugerencias en post de la mejora de su
desempefio individual y personal, incentivandolos, motivandolos e impulsandolos a que
busquen mejorar personal y profesionalmente, por medio de valores y estudios, esto

servira para que la empresa mejore la calidad de trabajadores

Se recomienda seguir fomentando la buena comunicacion y también rotacion
en sus areas de trabajo para que de esta manera todo el personal conozca un poco mas la
empresa y se dé cuenta que cada area es importante para lograr los objetivos propuestos,
asimismo que se cumplan sus horarios laborales e implementar sistemas de motivacion
para los nuevos colaboradores y ofrecerles oportunidades de crecimiento ya que de esta

manera se mejorara el clima en la organizacion.

Seqguir desarrollando de forma mas continua las dimensiones de credibilidad,
respeto y camaraderia, teniendo una buena comunicacién y un buen trabajo en equipo,
que se haga continuamente reuniones en donde se pueda mostrar el punto de vista del
colaborador y asi se forme una relacién mas fuerte de colaborador y directivo, por otro
lado se ponga una mayor relevancia a las dimensiones de imparcialidad y orgullo, ya que
estas ayudan a fortalecer un lazo mas estrecho entre el colaborador y trabajador, y de
esta manera el colaborador se sienta més identificado con la empresa, por lo cual se tiene

gue monitorear muy de cerca situaciones para poder mejorar el accionar de ambas partes,
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ya que asi se evidenciara el beneficio que aportan y los buenos resultados que se puedan

lograr en el futuro.
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UNIVERSIDAD CATOLICA SANTO TORIBIO DE MOGROVEJO
ESCUELA DE ADMINISTRACON DE EMPRESAS

INSTRUMENTO PARA MEDIR EL LIDERAZGO Y EL CLIMA
ORGANIZACIONAL

INTRODUCCION: El presente cuestionario es realizado por el estudiante Carlos
Eric Silva Cumpa de la Universidad Santo Toribio de Mogrovejo, de la especialidad
de Administracion de Empresas. Se tiene por objetivo evaluar tanto el nivel de
liderazgo como el clima organizacional de cada empresa. La informacion que se
consiga es privada y los resultados seran con fines estrictamente académicos y de
contribucidn con la investigacion. Agradecemos su amable colaboracion. Responda
encerrando el nimero que considere adecuando segun sus criterios.

DATOS DEMOGRAFICOS:

Género: Masculino[ ] Femenino[ ] Edad: 20—25() 25-35() 35-55()
55amas ()

Estado Civil: Soltero () Casado/Conviviente () Divorciado/Separado ()

DATOS ECONOMICOS
Nombre de la empresa a la que pertenece:

Tiempo Trabajando en esta empresa: 5 mesesa 1 afio ( ) 1afioa5afos ( )5 afios
a 8 afios ( ) 8 aflosamas ()

Ingresos Economicos: 930 a 1000 ( ) 1000 a 1800 ( ) 1800 a 2500 ( )

Nunca A veces Siempre

o | 1 | 2 | 3 4 | 5

I Test

Dimension: orientado hacia las personas

Mi jefe.... 0 1 2 3 |4

5

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

Ayuda a los demas a realizar nuevas tareas o
procedimientos.

Anima a los colaboradores a ser creativos en su trabajo.

Nunca A veces Siempre
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Disfruta leyendo articulos, libros o revistas acerca de
capacitacion, liderazgo y psicologia, y luego lo pone en
practica.

Cuando corrige errores, si le preocupan las relaciones
personales.

10

Explica los detalles de una tarea compleja a sus
empleados

1"

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

12

Respeta los limites de los demas.

13

Aconseja a sus empleados para que mejoren su
desempefio.

Dimensidén: orientado hacia las tareas

Mi jefe....

14

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

15
Monitorea muy de cerca la duracion de las tareas para
asegurarse que sean completadas a tiempo.

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

17 - _

Se percata de una situacion o tarea compleja que haya
sido completada se asegura de todos los detalles.

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

19| Administra su tiempo con efectividad.

20
Divide grandes proyectos en pequefias tareas
manejables es como una segunda naturaleza para él.

21 | Gusta de analizar los problemas.

22

Disfruta leyendo articulos, libros y revistas acerca de
su profesion y luego implementa los procedimientos
que ha aprendido.

Nota: Cuestionario Elaborado por Silva Cumpa Carlo Eric en base al modelo de liderazgo de

los autores Blake and Mouton (1964)




INSTRUMENTO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

USAT .
1 2 3 4 5
No es cierto Casi no es A veces es
cierto cierto, a veces Casi es cierto Muy a menudo
es falso es cierto
N° | ITEM 1| 2]3]4]5

CREDIBILIDAD

1 | Los jefes me mantienen informado acerca de temas y
cambios importantes.

2 | Los jefes comunican claramente qué esperan de
nuestro trabajo.

3 | Puedo hacer cualquier pregunta razonable a los jefes y
recibir una respuesta directa

4 | Los jefes son accesibles, es facil hablar con ellos

5 | Los jefes son competentes en el manejo del negocio.

6 | Los jefes incorporan personas que se adaptan bien al
trabajo

7 | Los jefes hacen un buen trabajo en la asignacion y
coordinacion de las personas

8 | Los jefes confian en que la gente hace un buen trabajo
sin tener que supervisarla continuamente

9 | Alas personas en el trabajo se les da bastante
responsabilidad

10 | Los jefes tienen una vision clara de hacia donde va la
organizacién y como lograrlo

11 | Los jefes cumplen con sus promesas

12 | Los jefes hacen lo que dicen

13 | Se cree que habra un despido masivo solo como ultima
opcion

14 | Lo jefes conducen el negocio honesta y éticamente

RESPETO

15 | Me ofrecen capacitacion u otras formas de desarrollo
para crecer laboralmente

16 | Me dan los recursos y equipos para hacer mi trabajo

17 | Los jefes reconocen el buen trabajo y el esfuerzo extra

18 | Los jefes aceptan que puedan cometerse errores
involuntarios al hacer el trabajo

19 | Los jefes incentivan, consideran y responden
genuinamente a nuestras ideas y sugerencias

20 | Los jefes involucran a las personas en decisiones que
afectan sus actividades o su ambiente de trabajo

21 | Este es un lugar fisicamente seguro para trabajar
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22

Este es un lugar psicol6gicamente y emocionalmente
saludable para trabajar

23

Nuestras instalaciones contribuyen a un buen ambiente
de trabajo

24

Puedo tomarme tiempo libre para resolver mis asuntos
personales cuando lo necesito

25

A las personas se las anima para que equilibren el
trabajo con su vida personal

26

Los jefes demuestran interés en mi como persona, y no
tan solo un empleado

27

Aqui tenemos beneficios especiales y Unicos

IMPARCIALIDAD

28

Aqui el personal recibe un pago adecuado por su
trabajo

29

Siento que recibo una parte justa de las ganancias de la
empresa

30

Todos tenemos la oportunidad de recibir un
reconocimiento especial

31

Recibo un buen trato, independientemente de mi
posicién en la empresa

32

Los ascensos se dan a quienes més se lo merecen

33

Los jefes evitan el favoritismo

34

Las personas evitan la intriga como forma de pedir las
cosas

35

El personal es tratado en forma justa independiente de
su edad

36

El personal es tratado en forma justa independiente de
su raza

37

El personal es tratado en forma justa
independientemente de su preferencia sexual

38

El personal es tratado en forma justa
independientemente de su sexo

39

Si soy tratado injustamente, creo que tendré la
oportunidad de ser escuchado y de recibir un trato
justo

40

La empresa tiene practicas que facilitan la asimilacién
de personas discapacitadas

OR

GULLO

41

Siento que mi participacion hace la diferencia aqui

42

Mi trabajo tiene sentido especial: esto no es
“solamente un empleo”

43

Cuando veo lo que logramos me siento orgulloso

44

Aqui las personas estan dispuestas a dar mas de si para
hacer su trabajo

45

Quiero trabajar aqui por mucho tiempo

46

Estoy orgulloso de decirle a otros que trabaja aqui

47

A la gente le gusta venir a trabajar aqui

48

Me siento bien por la forma en la que dejamos
satisfechos a la comunidad
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49

Aqui tengo la oportunidad de participar en actividades
que benefician a la comunidad

CAMARADERIA

50

Puedo ser yo mismo en mi lugar de trabajo

o1

En mi trabajo celebramos acontecimientos especiales

52

En mi trabajo las personas se preocupan por los demas

53

Este es un lugar amigable para trabajar

54

Resulta entretenido trabajar en esta empresa

55

Cuando una persona ingresa a esta empresa se hace
sentir bienvenida

56

Cuando un miembro del personal cambia de tarea o es
trasferido, se lo hace sentir como en casa

57

En este trabajo hay un sentimientos de “familia” o
“equipo”

58

Estamos todos juntos en este trabajo

59

Puedo contar con la colaboracion de los demas

Nota: Cuestionario Elaborado por Silva Cumpa Carlos Eric en base al modelo de Clima
Organizacional Great Place To Work (2008)
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Anexos de Resultados

Dimensiones de Liderazgo:

ORIENTACION A LAS PERSONAS

Media M Brecha

ORIENTACIONALASPERSONAS [N

OP9- ACONSEJA A SUS EMPLEADOS PARA QUE..
OP8- RESPETA LOS LIMITES DE LOS DEMAS.

OP7- CONSIDERA QUE NO HAY NADA MAS..

OP6- EXPLICA LOS DETALLES DE UNA TAREA...

OP5- CUANDO CORRIGE ERRORES, Si LE..

OP4- DISFRUTA LEYENDO ARTICULOS, LIBROS..

OP3- ANIMA A LOS COLABORADORES A SER..

OP2- AYUDA A LOS DEMAS A REALIZAR..

OP1- ANIMA A LOS MIEMBROS DE MI EQUIPO...

ORIENTACION A LAS TAREAS

ORIENTACIONALASTAREAS

OT18- DISFRUTA LEYENDO ARTICULOS, LIBROS..

OT17- GUSTA DE ANALIZAR LOS PROBLEMAS

OT16- DIVIDE GRANDES PROYECTOS EN...

OT15- ADMINISTRA SU TIEMPO CON..

OT14- LLEVA A CABO VARIAS TAREAS..

OT13- SE PERCATA DE UNA SITUACION O...
OT12- ADOPTA LA POSTURA QUE CUANTO MAS..
OT11- MONITOREA MUY DE CERCA LA..

1.29

3.58 142
3.60 140
3.79 L1210
3.73 o127
3.71 L1290
3.67 133
3.71 129
3.87 113
3.69 o131

Media M Brecha

OT10- CONSIDERA QUE NADA ES MAS...

Dimensiones de Clima Organizacional

CREDIBILIDAD

B Media M Brecha

CREDIBILIDAD

C13- SE CREE QUE HABRA UN DESPIDO MASIVO..

C11- LOS JEFES CUMPLEN CON SUS PROMESAS

C9- A LAS PERSONAS EN EL TRABAJO SE LES DA..
C7- LOS JEFES HACEN UN BUEN TRABAJO EN LA..
C5- LOS JEFES SON COMPETENTES EN EL...

C3- PUEDO HACER CUALQUIER PREGUNTA...

C1- LOS JEFES ME MANTIENEN INFORMADO ..
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RESPETO

B Media M Brecha

R27- AQUI TENEMOS BENEFICIOS ESPECIALES Y.
R25- A LAS PERSONAS SE LAS ANIMA PARA..
R23- NUESTRAS INSTALACIONES CONTRIBUYEN ...
R21- ESTE ES UN LUGAR FISICAMENTE SEGURO...
R19- LOS JEFES INCENTIVAN, CONSIDERAN Y..
R17- LOS JEFES RECONOCEN EL BUEN TRABAJO...

R15- ME OFRECEN CAPACITACION U OTRAS..
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IMPARCIALIDAD

W Media M Brecha

140- LA EMPRESA TIENE PRACTICAS QUE...

138- EL PERSONAL ES TRATADO EN FORMA...
136- EL PERSONAL ES TRATADO EN FORMA...
134- LAS PERSONAS EVITAN LA INTRIGA COMO...
132- LOS ASCENSOS SE DAN A QUIENES MAS SE..
130- TODOS TENEMOS LA OPORTUNIDAD DE...
128- AQUI EL PERSONAL RECIBE UN PAGO...

e ————— Ll ————

ORGULLO

B Media M Brecha

ORGULLO

049- AQUI TENGO LA OPORTUNIDAD DE...

048- ME SIENTO BIEN POR LA FORMA EN LA..
047- A LA GENTE LE GUSTA VENIR A TRABAJAR...
046- ESTOY ORGULLOSO DE DECIRLE A OTROS..
045- QUIERO TRABAJAR AQUI POR MUCHO..
044- AQUI LAS PERSONAS ESTAN DISPUESTAS...
043- CUANDO VEO LO QUE LOGRAMOS ME...
042- MI TRABAJO TIENE SENTIDO ESPECIAL:...
041- SIENTO QUE MI PARTICIPACION HACE LA..
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CAMARADERIA

B Media M Brecha

CAMARADERIA 848
CA59- PUEDO CONTAR CON LA COLABORACION ... I - S S o W
CA58- ESTAMOS TODOS JUNTOS EN ESTE... N - 7 S S WoT-
CA57- EN ESTE TRABAJO HAY UN ... i -1 I S ¥
CA56- CUANDO UN MIEMBRO DEL PERSONAL ... I I - - i v
CA55- CUANDO UNA PERSONA INGRESA A ESTA.. Iy s o,
CA54- RESULTA ENTRETENIDO TRABAJAR EN ... I T 0 R S i [0

CA53- ESTE ES UN LUGAR AMIGABLE PARA .. I W 1 I S W i
CA52- EN MI TRABAJO LAS PERSONAS SE ... I W1 I S Ve ¥
CA51- EN MI TRABAJO CELEBRAMOS... I X T s i v

CA50- PUEDO SER YO MISMO EN MI LUGAR DE ... K ] - T i oY

Regresion de la dimension orientacion a las personas con las dimensiones de Clima
Organizacional

Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error estandar
ajustado de la
estimacion
1 ,4302 0.185 0.097 0.50363

a. Predictores: (Constante), Camaraderia, credibilidad, respeto,
Orgullo, imparcialidad

ANOVA?
Modelo Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
1 Regresion 2.651 5 0.530 2.090 ,084p
Residuo 11.667 46 0.254
Total 14.318 51

a. Variable dependiente: orientacionalaspersonas

b. Predictores: (Constante), Camaraderia, credibilidad, respeto, Orgullo, imparcialidad

Coeficientes?

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados estandarizados
B Desv. Error Beta
1 (Constante) 1.205 1.248 0.966 0.339
credibilidad 0.156 0.111 0.197 1.404 0.167
respeto 0.150 0.140 0.148 1.071 0.290
imparcialidad -0.069 0.196 -0.049 -0.354 0.725
Orgullo -0.022 0.123 -0.025 -0.178 0.860
Camaraderia 0.431 0.201 0.304 2.144 0.037

a. Variable dependiente: orientacionalaspersonas




Regresidn de la dimension orientacion a las tareas con las dimensiones de Clima

Organizacional

Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error estandar
ajustado de la
estimacion
1 ,6042 0.364 0.295 0.36397

a. Predictores: (Constante), Camaraderia, credibilidad, respeto,

Orgullo, imparcialidad

ANOVA?
Modelo Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadrética
1 Regresion 3.495 5 0.699 5.276 ,001P
Residuo 6.094 46 0.132
Total 9.589 51
a. Variable dependiente: orientacionalastareas
b. Predictores: (Constante), Camaraderia, credibilidad, respeto, Orgullo, imparcialidad
Coeficientes?
Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados estandarizados
B Desv. Error Beta
1 (Constante) 2.014 0.902 2.233 0.030
credibilidad 0.224 0.081 0.343 2.779 0.008
respeto 0.208 0.101 0.251 2.055 0.046
imparcialidad -0.266 0.142 -0.231 -1.876 0.067
Orgullo 0.052 0.089 0.071 0.581 0.564
Camaraderia 0.249 0.145 0.214 1.711 0.094

a. Variable dependiente: orientacionalastareas
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