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Resumen

En la investigaciéon las empresas familiares, a pesar de su arraigo en valores y
tradiciones, se enfrentan desafios Unicos debido a las dinamicas interpersonales
complejas entre los miembros que también son colegas. Los conflictos internos,
externos, sucesorios y de toma de decisiones pueden afectar significativamente la
estabilidad y el rendimiento de estas organizaciones. Esta investigacion se relaciona
con el objetivo de desarrollo sostenible de trabajo decente y crecimiento econémico.
Una gestion efectiva de los conflictos en empresas familiares puede generar
resultados positivos a corto y largo plazo, contribuyendo al crecimiento econdmico
del pais. En este primer capitulo, se describe la variable de estudio, los conflictos, y

cdmo estos afectan las relaciones dentro de las empresas familiares en Peru.

Palabra clave: Gestién, competencia, desempefio laboral.
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Abstract

In research, family businesses, despite their deep roots in values and traditions,
face unique challenges due to complex interpersonal dynamics between members
who are also colleagues. Internal, external, succession and decision- making
conflicts can significantly affect the stability and performance of these organizations.
This research relates to the sustainable development goal of decent work and
economic growth. Effective conflict management in family businessescan generate
positive results in the short and long term, contributing to the country's economic
growth. In this first chapter, the study variable, conflicts, and how these affect
relationships within family businesses in Peru are described.

Keywords: Management, competition, job performance.



INTRODUCCION

Las empresas familiares, a pesar de su arraigo en valores y tradiciones, a
menudo enfrentan desafios Unicos derivados de las complejas dinamicas
interpersonales entre los miembros de la familia que también son colegas. Los
conflictos, ya sean de naturaleza interna, externa, sucesoria, relacionados con la
toma de decisiones, pueden tener un impacto significativo en la estabilidad vy el
rendimiento de la empresa familiar. Y en ese sentido, esta investigacion se relaciona
con uno de los objetivos de desarrollo sostenible, como es el trabajo decente y
crecimiento econdmico, una empresa libre de conflictos o bien manejados permitira
tener resultados positivos a corto y largo plazo lo cualsignifica sumar al crecimiento
econdmico del pais. En este primer capitulo de la investigacién se describid la
variable de estudio, siendo esta los conflictos, siendo esta un factor por lo que se
ha dafnado las relaciones en las empresas familiaresen el Perd. En ese sentido se
ha buscado informacion reciente a fin de sustentar lainvestigacion mediante la
revision de distintos articulos cientificos cuya publicacidn se ha realizado en revistas
indizadas cuya calificacién pertenezcan a los cuartiles Q1, Q2, y Q3. La revisidon
mencionada permitié identificar otra variable relevante:el desempeno laboral y su
impacto en los conflictos dentro de las empresas familiares en el contexto peruano.
Para abordar este aspecto, se adoptd unenfoque deductivo, que implica pasar del
analisis general de la literatura internacional y nacional al contexto especifico de la
empresa objeto de estudio. A continuacién, se formuld el problema general y
especifico, se establecieron los objetivos generales y especificos, se plantearon las
hipotesis correspondientes y se fundamentaron las justificaciones teodrica,
metodoldgica y social del estudio.

En la investigacion de Abd et al., (2020 p.590). Asume que Unicamente
aquellos individuos que experimentan un nivel especifico de conflicto entre el trabajo
y la familia serian propensos a valorar politicas favorables a la familia o a
reconsiderar sus intenciones de rotacion laboral. No obstante, en esta investigacion,
se busca ampliar el La amplitud y la evaluaciéon de otros elementoso perspectivas
que puedan tener un impacto en la valoracién de politicas y en las decisiones

relacionadas con la rotacion laboral. En su articulo Roseckaa y



Macheka., (2020 p.803). Resalta dos puntos, en primer lugar, es crucial analizar si la
presencia de directivos no familiares tiene un impacto en la reduccion o aumento
del conflicto familiar dentro de las empresas familiares. En segundo lugar, es
necesario identificar el efecto global que los directivos no familiares pueden tener
en estas empresas, teniendo en cuenta otras variables relevantes como eltamano
de la empresa, la propiedad familiar, la generacion a cargo, entre otros.Este
analisis mas amplio permitira una comprensién mas completa de cémo la
incorporacion de directivos no familiares influye en diversos aspectos de las
empresas familiares. Segun Islas-Moreno et al., (2021 p.960). Es comun que los
debates sobre La implementacion de medidas de gobierno se centren en dos
aspectos clave: sus repercusiones en la gestion de conflictos y su impacto en el
desempeifio econdmico. La gobernanza, especialmente en el contexto de las
empresas familiares, se refiere a las estructuras y procesos que regulan y dirigen
las actividades y relaciones dentro de la organizacion. Como también Li y
Marshall., (2019 p.418). Afirma que los miembros de una familia desempefan
roles simultaneos tanto en la empresa familiar como en la estructura de la familia,
pueden surgir conflictos, especialmente si los objetivos principales de la familia y
la empresa no estan alineados. Esto se debe a que los roles y responsabilidades
pueden superponerse, y las decisiones que benefician a la familia pueden no ser
las mas favorables para el éxito empresarial y viceversa. Ferrandiz, (2023). Afirma
que, en las empresas familiares, contar con un directorio independiente puede ser
un amortiguador valioso y constituye un primer paso crucial para abordar disputas
entre los integrantes familiares y el director general. La presencia de un directorio
independiente introduce una perspectiva objetiva y externa en la toma de
decisiones, ayudando a mitigar las tensiones internas que a menudo surgen en

este tipo de organizaciones.

En las conclusiones de Abd et al., (2020 p.597). La gestion de recursos
humanos es vital para el éxito de una organizacion, especialmente cuando los
miembros del equipo tienen sus propias vidas familiares. La gestion de recursos
humanos se vuelve fundamental para el bienestar y el desempefio de los
empleados. Como conclusién Roseckaa y Macheka., (2020 p.804). En términos



generales, la experiencia con el cuestionario ha sido muy positiva, y se sugiere su
uso tanto para candidatos a doctorado como para sus supervisores. Se sostiene la
idea de que el cuestionario es beneficioso no solo para aquellos que estan
aprendiendo a llevar a cabo investigaciones, sino también para investigadores
mas experimentados. segun Islas-Moreno et al.,, (2021 p.977). sefiala como
conclusién, propone investigar a las empresas familiares con desempefio econdmico
medio y bajo, ya que en este contexto puede observarse un comportamiento de
adopcion diferente. Esto se debe a que, en estas empresas, la dindmica puede ser
influenciada por el crecimiento mas rapido de la familia en comparacion con el
crecimiento del negocio. Li y Marshall., (2019 p.425). Concluyen que Después de
controlar las caracteristicas del propietario, la familia y la empresa, No se observaron
diferencias en el nivel de satisfaccion del rol entre hombres y mujeres.

Contar con un directorio independiente en empresas familiares es una
estrategia efectiva para abordar conflictos internos y mejorar la gestion de la
organizacion. Aqui hay algunas razones adicionales que respaldan la importancia
de un directorio independiente en empresas familiares Ferrandiz, (2023).

La crisis econdmica tiene un impacto negativo en diversos actores, siendo
el impago una de sus consecuencias, afectando a diferentes sectores. La repercusion
de estos eventos puede variar segun la naturaleza de la empresa, su tamano, nivel
de crecimiento, sector industrial, apalancamiento financiero o estructura de deuda,
entre otros factores. En situaciones de crisis que llevan al cierre de empresas, la
afectacion es masiva Tanto para individuos con negocios como para entidades
legales, las estadisticas de cierres registrados segun los informes del Instituto
Nacional de Estadistica e Informatica (INEI) sobre "Demografia Empresarial en el
Per(", en el Registro de Contribuyentes de la Superintendencia Nacional de
Aduanas y de Administracion Tributaria (SUNAT), se puede observar la
composicion y caracteristicas de las empresas registradasen el pais., muestra una
marcada disparidad en las bajas registradas entre diferentes tipos de entidades
econdmicas. En el ano 2021, de las 34,855 bajas



reportadas, el 97.97% corresponden a personas naturales con negocio. En
contraste, las sociedades andnimas representan solo el 0.80%, las sociedades civiles
el 0.40%, y las sociedades comerciales de responsabilidad limitada €l0.10%
limitada al 0.20%. (Acevedo, 2022).

La necesidad de claridad en el concepto deriva del hecho de que este influye
y condiciona aspectos fundamentales, tales como la definicion del problema, la
formulacién de hipotesis, la eleccion de indicadores y la interpretacionde los
resultados. Es crucial tener una comprension precisa y compartida del concepto en
cuestidn para garantizar la coherencia y validez de todo el proceso de investigacion.
Daniel et al., (2019, p12).

Por lo tanto, el problema general se plantea con la siguiente pregunta:
¢Cual es la relacion que existe entre la gestion de conflictos y desempefio laboral en
las empresas familiares en el distrito de San Juan de Lurigancho 2024?; También se
plantea los problemas especificos a continuacion: éDe qué manera el desempeio
laboral se relaciona con el control e influencias familiar en el negocioen las
empresas familiares en el distrito de San Juan de Lurigancho 2024?; éDequé
manera el desempeio laboral se relaciona con la identificacion de los familiares con
la empresa familiar en el distrito de San Juan de Lurigancho 2024?;
¢De qué manera el desempefio laboral se relaciona con los vinculos sociales en
las empresas familiares en el distrito de San Juan de Lurigancho 2024?; ¢De qué
manera el desempefno laboral se relaciona con el apego emocional en las
empresas familiares en el distrito de San Juan de Lurigancho 2024?; {De qué
manera el desempefo laboral se relaciona con la renovacién de los vinculos
familiares mediante la sucesion en las empresas familiar en el distrito de San Juan
de Lurigancho 2024?

Los objetivos de investigacion y las metodologias estadisticas deben estar
alineados de manera coherente para abordar eficazmente la pregunta de
investigacion. Si el objetivo es determinar un fendmeno, es probable que se
requieran métodos analiticos mas avanzados, como pruebas de hipédtesis, analisis



de regresion u otras técnicas que vayan mas alla de la simple descripcion de datos.
Ramos-Galarza., (2019, p14).

En cuanto al objetivo general se plantea el siguiente: Determinar la
importancia que existe entre gestion de conflictos y el desempeiio laboral en las
empresas familiares en el distrito de San Juan de Lurigancho 2024. También se
plantean los objetivos especificos: Describir la relacion que existe entre el control e
influencia familiar en el negocio y el desempeno laboral en las empresas familiares
en el distrito de San Juan de Lurigancho 2024; Describir la relacién que existe
entre la identificacion de los familiares con la empresa familiar y el desempefio
laboral en las empresas familiares en el distrito de San Juan de Lurigancho 2024;
Describir la relacién que existe entre los vinculos sociales y el desempeiio laboral
en las empresas familiares en el distrito de San Juan de Lurigancho 2024; Describir
la relacion que existe entre el apego emocional y el desempefio laboralen las
empresas familiares en el distrito de San Juan de Lurigancho 2024; Describir la
relacion que existe entre el renovacion de los vinculos familiares mediante la
sucesion y el desempeiio laboral en las empresas familiares en el distrito de San
Juan de Lurigancho 2024.

Define la hipdtesis como una declaracion tentativa y comprobable que
predice los resultados esperados en los datos empiricos obtenidos a través de la
investigacién. Norefia., (2020, p37).

Asi pues, se plantea la hipdtesis general: Existe importancia significativa
en la gestion de conflictos y el desempefio laboral en las empresas familiares en el
distrito de San Juan de Lurigancho 2024. Asimismo, se plantean las hipotesis
especificas: Existe relacion significativa entre el control e influencia familiar en el
negocio y el desempeno laboral en el distrito de San Juan de Lurigancho 2024; Existe
relacidon significativa entre la identificaciéon de los familiares con la empresay el
desempenfio laboral en el distrito de San Juan de Lurigancho 2024; Existe relacion
significativa entre los vinculos sociales y el desempeno laboral en el distrito de San
Juan de Lurigancho 2024; Existe relacion significativa entre el apego emocional y
el desempefio laboral en el distrito de San Juan de Lurigancho



2024; Existe relacidon significativa entre la renovacién de los vinculos familiares
mediante la sucesion y el desempefio laboral en el distrito de San Juan deLurigancho
2024.

Ahora se justificara la investigacién en tres ambitos: ambito teorico la
justificacion de un estudio es esencial para proporcionar un contexto y una base
l6gica para la investigacion. Al exponer las razones detras del estudio, se brinda una
comprension mas clara de su relevancia y contribucion al conocimiento existente.
Hernandez et al., (2004, p42). por lo tanto, Los resultados de esta investigacion
pueden ser sistematizados e incluso integrados al ambito cientifico como un aporte
tedrico, dado que buscan demostrar la relacion directa entre las variables: gestion
de conflictos de las empresas familiares, a fin de salvaguardarlas las empresas
familiares para evitar que sean dafiadas en sus relaciones familiares internas
ocasionando la perdida de la empresa.

En el ambito metodoldgico la formulacién adecuada del problema de
investigacion es esencial y representa una parte significativa del éxito de la
investigacion. Aqui hay algunas consideraciones clave sobre la formulacion del
problema y el rigor metodoldgico. Hernandez et al., (2004, p495). por lo tanto,
dado que el estudio se sitla en un enfoque cuantitativo, los datos seran
procesados de manera cuantitativa a nivel procedimental mediante el Spss version
27, empleando la técnica de recoleccion de datos mediante cuestionarios
validados y confiables, el disefio de este estudio sera descriptivo correlacional.

En el ambito social, la industria enfatiza la importancia de que la
investigacion sea pertinente y Util en la practica. Asimismo, se destaca la necesidad
de comunicar de manera efectiva los resultados de la investigacion, es crucial para
asegurar que el conocimiento generado se traduzca en acciones concretas y
beneficios tangibles. Hernandez et al., (2004, p35). Quedodemostrado que la
gestion de conflictos en las empresas familiares es importante saber manejarlo de
manera profesional y tomar las medidas necesarias para tener una gestion eficaz
haciendo que la empresa perdure atreves de los afos.



A continuacién, mencionaremos los antecedentes de nuestra investigacion

(Li y Marshall 2019) En su articulo “Género y satisfaccién de los empresarios
El caso de las empresas familiares agricolas y no agricolas en el Medio Oeste” fue
publicada en el Departamento de Economia Agricola, Universidad Purdue, West
Lafayette, Indiana, EE. UU el objetivo fue Determinar si los duefios de negocios
estan satisfechos es importante para evaluar sus objetivosy expectativas y, en
Ultima instancia, su éxito. Las teorias utilizadas fueron Michalos (2003) asi como
también utilizaron a Cooper y Artz (1999) este estudio utiliza los datos que provienen
de una encuesta telefénica de 30 minutos de duracién entre propietarios de
empresas familiares agricolas y no agricolas en Indiana, Illinois, Michigan y Ohio. La
muestra esta formada por 627 pequeiias y medianas empresas familiares. Se utilizan
tres regresiones probit ordenadas para analizar la satisfaccion del rol.

Tuvo como resultado En total, el 60 por ciento de la encuesta Los
participantes eran hombres operadores primarios de empresas familiares y el 39 por
ciento de ellos eran Variables y estadisticas descriptivas. operadoras primarias
femeninas. De todo, el 68 por ciento de la muestra eran empresas agricolas.

Las conclusiones a las que llegaron fue que La rentabilidad pueden ser
importante, pero para la mayoria de los propietarios de empresas familiares no es
la Unica condicidon necesaria para la satisfaccion. La importancia de la influencia

familiar en la empresa es un factor crucial para la satisfaccion del duefio.

Esto destaca la importancia de considerar aspectos no puramente
financieros en la gestion de empresas familiares. La dinamica familiar, las relaciones
entre los miembros de la familia y su participacion en la empresa pueden tener un
impacto significativo en la percepcién del éxito y la satisfacciénde los propietarios.
La estabilidad emocional y la cohesién familiar pueden ser tan cruciales como los

indicadores financieros.



Zainal, N., Zawawi, D., Aziz, Y. A., & Ali, M. H. (2020). En su articulo “conflicto
trabajo-familia y desempeno laboral: efecto moderador del apoyo social entre los
empleados en el sector de servicios de malasia” fue publicada por Revista
Internacional de Negocios y Sociedad el objetivo fue Este estudio tiene como
objetivo examinar la relacion entre el conflicto entre el trabajo y la familia
(interferencia laboral familiar e interferencia familiar laboral) y el desempeno
laboral, teorias utilizadas fueron (Voydanoff, 2007) como también se apoyaron de
(Korabik, Lero y Whitehead, 2008) Este estudio se emplea un método cuantitativo
mediante el cual se utilizan cuestionarios para recopilar los datos. Los datos para el
presente estudio se recopilaron de un total de 250 empleados que trabajan en el

sector de servicios de Malasia.

Tuvo como resultado que tiene una relacidn significativa negativa entre la
interferencia laboral familiar y el desempeno laboral del empleado (r = - 0,18,
¢><0,01). De manera similar, los resultados indicaron que tiene una relacion
significativa negativa entre el trabajo de interferencia familiar y el desempefio laboral
del empleado (r = -0,22, ¢<0,01).

Por lo tanto, se concluye que el conflicto trabajo-familia es un tema
importante entre los empleados ya que puede tener consecuencias perjudiciales.
Sin embargo, se pueden tomar las medidas necesarias para eliminar las
consecuencias negativas del conflicto trabajo-familia entre los empleados.

Segun lo realizado concordamos con la investigacion ya que los conflictos estan
ligados al desempefio laboral siendo determinante para un buen ambiente en las
empresas familiares asi mismo evitando las consecuencias entre lo personal y
laboral.

Hassan, Masood; Azmat, Urooj; Sarwar, Samiullah; Adil, Iftikhar Hussain;Gillani,
Syed Hussain Mustafa (2020) En su articulo “El impacto de la satisfaccion laboral, el
estrés laboral y la motivacién en el desempefio laboral: un estudio en


https://www.proquest.com/docview/2393640083/fulltext/1701040F82FD49CFPQ/25?accountid=37408&parentSessionId=Kfug1hIRWknt8odW0YXfrnescUY0ZDhCNsK7sBDUJLo%3D
https://www.proquest.com/docview/2393640083/fulltext/1701040F82FD49CFPQ/25?accountid=37408&parentSessionId=Kfug1hIRWknt8odW0YXfrnescUY0ZDhCNsK7sBDUJLo%3D
https://www.proquest.com/docview/2393640083/fulltext/1701040F82FD49CFPQ/25?accountid=37408&parentSessionId=Kfug1hIRWknt8odW0YXfrnescUY0ZDhCNsK7sBDUJLo%3D
https://www.proquest.com/docview/2393640083/fulltext/1701040F82FD49CFPQ/25?accountid=37408&parentSessionId=Kfug1hIRWknt8odW0YXfrnescUY0ZDhCNsK7sBDUJLo%3D
https://www.proquest.com/docview/2393640083/fulltext/1701040F82FD49CFPQ/25?accountid=37408&parentSessionId=Kfug1hIRWknt8odW0YXfrnescUY0ZDhCNsK7sBDUJLo%3D
https://www.proquest.com/docview/2393640083/fulltext/1701040F82FD49CFPQ/25?accountid=37408&parentSessionId=Kfug1hIRWknt8odW0YXfrnescUY0ZDhCNsK7sBDUJLo%3D
https://www.proquest.com/docview/2393640083/fulltext/1701040F82FD49CFPQ/25?accountid=37408&parentSessionId=Kfug1hIRWknt8odW0YXfrnescUY0ZDhCNsK7sBDUJLo%3D
https://www.proquest.com/docview/2393640083/fulltext/1701040F82FD49CFPQ/25?accountid=37408&parentSessionId=Kfug1hIRWknt8odW0YXfrnescUY0ZDhCNsK7sBDUJLo%3D
https://www.proquest.com/docview/2393640083/fulltext/1701040F82FD49CFPQ/25?accountid=37408&parentSessionId=Kfug1hIRWknt8odW0YXfrnescUY0ZDhCNsK7sBDUJLo%3D
https://www.proquest.com/docview/2393640083/fulltext/1701040F82FD49CFPQ/25?accountid=37408&parentSessionId=Kfug1hIRWknt8odW0YXfrnescUY0ZDhCNsK7sBDUJLo%3D
https://www.proquest.com/docview/2393640083/fulltext/1701040F82FD49CFPQ/25?accountid=37408&parentSessionId=Kfug1hIRWknt8odW0YXfrnescUY0ZDhCNsK7sBDUJLo%3D
https://www.proquest.com/docview/2393640083/fulltext/1701040F82FD49CFPQ/25?accountid=37408&parentSessionId=Kfug1hIRWknt8odW0YXfrnescUY0ZDhCNsK7sBDUJLo%3D
https://www.proquest.com/docview/2393640083/fulltext/1701040F82FD49CFPQ/25?accountid=37408&parentSessionId=Kfug1hIRWknt8odW0YXfrnescUY0ZDhCNsK7sBDUJLo%3D

universidades privadas de Karachi” fue publicada por Capitulo de Kuwait delArabian
Journal of Business and Management Review el objetivo fue el estudio de
investigacion vincula el desempeio laboral con el estrés laboral, la satisfaccion yla
motivacion las teorias utilizadas fue Kakkos, Trivellas y Fillipou (2010) este estudio
se realizd mediante un proyecto de en la investigacion se ha empleado el método
de investigacidon cuantitativa. Los cuestionarios 360 recopilados de personas que
trabajan en universidades privadas como profesores o personal directivo, con el fin
de buscar la informacidon requerida. Los cuestionarios constan de 16 preguntas
divididas en cuatro constructos. La validez de la informacién recibida se prueba
mediante analisis factorial confirmatorio y la confiabilidad se verifica mediante el
analisis alfa de Cronbatch.

El resultado fue que la vinculacion entre el desempeiio laboral y el estrés es
positiva débil, es decir, 0,11. Si bien la vinculacion entre el desempefio laboral y la
satisfaccién es una fuerte correlacién positiva. El estrés laboral y la satisfaccion
laboral muestran una correlaciéon negativa -0,01. El desempefio y la motivacion
laboral es de 0,20, lo que tiene una correlacion positiva, mientras que el estrés
laboral muestra -0,05 con la motivacion laboral, que es una correlacién negativa.
La correlacidn mas alta es entre la satisfaccién laboral y la motivacién, que es una

correlacion muy fuerte y positiva.

En conclusidn, El proposito y objetivo de este estudio de investigacion es
identificar los factores que nos ayudaran a mejorar el esfuerzo de los empleados
durante el trabajo en una organizacion privada de Karachi. Para aumentar la
productividad de los trabajadores que experimentan estrés y alcanzar el maximo
nivel de satisfaccidn laboral, la gerencia debe brindar la plataforma a sus empleados
y apoyar a su personal y se deben establecer diferentes sistemas de recompensa en

la organizacion para motivarlos.

Estos hallazgos sugieren que el bienestar de los empleados y su motivacion
estan intrinsecamente vinculados al desempefio laboral. Proporcionarun entorno
de trabajo favorable, apoyo a los empleados y reconocimiento a través de sistemas
de recompensa pueden ser estrategias eficaces para mejorar tanto la
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eficiencia como la satisfaccion en el lugar de trabajo. La implementacion demedidas
que aborden el estrés y fomenten un entorno positivo podria tener una influencia
considerable en el rendimiento global de los empleados dentro de la organizacion.
Sloan, M., & Geldenhuys, M. (2021) En su investigacion “Regulacion de las
emociones en el trabajo: el rol de la inteligencia emocional en el manejo de conflictos
y elaboracion del trabajo y desempefio” fue publicada por Revista SA de Psicologia
Industrial el objetivo fue explorar el papel de la inteligencia emocional (IE) en el
buen manejo de conflictos en el lugar de trabajo, la satisfaccion laboral yel
rendimiento laboral las teorias aplicadas fueron Karasek (1979) como tambiénde
Theorell, Karasek y Eneroth (1990) En este estudio se siguid un se utilizd un Se
utilizd un disefio de investigacion cuantitativa con un andlisis transversal que
incorporé el proceso de mediacion moderada. El grupo de estudio consistié en 293
empleados. de diversas industrias en Sudafrica, Los resultados de Las variables
en el Modelo Conceptual 1 fueron las siguientes: conflicto de tareas, elaboracion
de tareas, EQ auto centrado y desempefio en el rol, que demostraron correlaciones
positivas estadisticamente significativas (p <0,001). Los resultados mostraron
relaciones débiles entre el EQ centrado en uno mismo y el conflicto de tareas. (r =
0,16), entre el EQ centrado en uno mismo y la elaboracién de tareas (r = 0,14)
y entre el desempefio en el rol y el conflicto de tareas (r = 0,18). Se encontraron
correlaciones y tamafios de efecto medianos entre la elaboracién de tareas y el
conflicto de tareas (r = 0,25), entre el desempeiio en el rol y la elaboracién de la
tarea (r = 0,27) y entre el desempefio en el rol y el EQ centrado en uno mismo (r =
0,27).

En conclusidn, Los hallazgos de este estudio contribuyen al conjunto de
conocimientos en términos de identificar la relacién significativa entre
el conflicto de tareas, la elaboracién de tareas y el EQ auto centrado y los efectos
que estos producen en términos de desempefio en el rol.
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En términos de conflicto de tareas, la investigacion destaca la importancia de
comprender como las tensiones y desafios relacionados con las tareas pueden influir
en el rendimiento laboral. Ademas, la conexion con la elaboracion de tareas sugiere
que la forma en que los individuos abordan y gestionan las tareas puede ser un
factor clave en su éxito en el rol. La inteligencia emocional auto centrado agrega
otra capa al analisis, indicando que las habilidades emocionales individuales pueden
jugar un papel importante en el rendimiento laboral.

Jiang, Min; Igbal, Shuja; Muhammad Aamir Shafique Khan; Akhtar, Shamim;Farooq
Anwar (2020), en su investigacion titulada: “Impacto del comportamiento supervisor
en el desempefio sostenible de los empleados: Mediacion de estrategias de gestion
de conflictos utilizando PLS-SEM” fue publicada en la revista Mas uno tuvo como
objetivo que el analisis investiga la relacidn entre el comportamiento de supervision,
las tacticas de manejo de conflictos y el desempefio sostenible de los empleados e
investiga el efecto mediador de las estrategias de manejo de conflictos se apoyaron
en la teorias de Appelbaum E., Bailey T., Berg P., Kalleberg AL y Bailey TA (2000)
Para este estudio se adoptd un método cuantitativo basado en un cuestionario de
encuesta. El estudio se llevd a cabo en la provincia de Punjab, con la mayor
proporciéon de PYME: 65,4 por ciento. Hay cuarenta y ocho mil unidades industriales
en la provincia dePunjab. Investigaciones anteriores presentan un umbral en el que
un tamano de muestra de 30 a 500 es suficiente para el analisis.

Tuvo como resultado 122 observaciones representan el nimero total de
valores no perdidos. Rango o intervalo que contiene todos los valores de los datos,
por ejemplo, el rango de SB-POS2 es 3. Los valores minimo y maximo en un elemento
en particular se presentan en la tabla, como para SB-POS2, 2 y 5, respectivamente.
La suma de dicho elemento es 462. La media representa el
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centro de las observaciones de la muestra, por ejemplo, para SB-POS2, es
462/122 = 3,786 Por lo tanto, se concluye que Las habilidades de SB orientadas a
lapersona, como reconocer y recompensar el buen desempefio, la voluntad de
escuchar los problemas de los empleados y tratar a los empleados con respeto,

afectan positivamente a SEP.

resalta la importancia de un enfoque equilibrado por parte de los
supervisores, que no solo se centra en las metas y estandares de rendimiento,
sino que también presta atencion a las necesidades y relaciones personales con
los empleados. La combinacién de habilidades orientadas a las personas y a las
tareas parece ser crucial para cultivar un entorno de trabajo efectivo y favorecer un

rendimiento satisfactorio por parte de los empleados.

Kuriakose, Vijay; Sreejesh, S.; Heera Jose; Shelly, José (2020), en su investigacion
titulada “La evaluacién de una actividad disminuye el articulo "Tensién asociada al
conflicto (ARCAS): una evaluacidon del modelo de mediacion del conflicto moderado
en las relaciones y el bienestar de los empleados”, publicado por Emerald Insight,
tiene como objetivo probar el modelo de actividad que reduce la tensién asociada al
conflicto (ARCAS) con la ayuda de AET, examinando el efecto directo del conflicto
en las relaciones en el bienestar de los empleados y también discutiendo el
mecanismo a través del cual el conflicto en lasrelaciones influye en el bienestar de
los empleados se apoyaron de las teorias Botero y Van Dyne, (2009) asi como
también Cloke y Goldsmith, (2011) El tipo de investigacion fue a través de
cuestionarios autoadministrados. Se distribuyeron un total de 1.000 cuestionarios y
se recibieron 620 como parte del procedimiento de recopilacion de datos.
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El estudio tuvo como resultado que el conflicto relacional esta relacionado
negativamente con el bienestar de los empleados (B = - 0,25 , SE=0,03,
t = — 8,04, p <0,01, CII=-0,316, — 0,192); por lo tanto, el estudio apoyd el primer
semestre . Ademas del andlisis, se encontrd que el conflicto en la relacidnse
relaciona positivamente con el estado de afecto negativo (B =0.35, SE=0.03, t
=9.30, p<0,01, CII=0,277, 0,426) y el estado afectivo negativo esta inversamente
relacionado con el bienestar de los empleados (B = —0,33, SE =0,03, t = —10,26,
p <0,01, CII = -0,399, —0,271), lo que proporciona apoyo empirico para proceder

con el analisis de la mediacion.

En conclusion, este estudio contribuye al cuerpo de conocimiento existente
sobre gestion de recursos humanos al examinar especificamente el efecto del
conflicto en las relaciones sobre el bienestar. El estudio también establecié el

mecanismo psicoldgico que vincula el conflicto en las relaciones y el bienestar.

La contribucion del estudio radica en proporcionar una mejor comprension
de como los conflictos y conflictos en las relaciones laborales pueden afectar el
bienestar de los individuos. La identificacion del mecanismo psicoldgico subyacente
ayuda a conectar los puntos entre el conflicto en las relaciones y los resultados de
bienestar, proporcionando asi informacion crucial para la administracion de recursos

humanos.

Pablo, Zahra Ishtiaq; Rathore, Kashif; Maldita sea, Muhammad Adnan (2023) en
su articulo “Vincular la diversidad de la fuerza laboral y el desempefio contextual:
el papel mediador del conflicto interpersonal y el papel moderador del liderazgo
solidario” fue publicado Revista de Comercio y Ciencias Sociales de Pakistan tuvo
como obijetivo el presente estudio es un intento de comprender la relacidon entre la
diversidad de la fuerza laboral y el desempefio contextual teniendo en cuenta el
papel mediador del conflicto interpersonal y el papel moderador del liderazgo de
apoyo se apoyaron en las teorias Hur (2013) y también Leslie (2019) Este tipo de
investigacion basa en datos primarios de 440 funcionarios publicos extraidos
mediante la técnica de muestreo estratificado proporcional. Se realizan analisis
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factoriales exploratorios y confirmatorios antes de probar el modelo para establecer
la validez de constructo de las variables.

Tuvo como resultado al utilizar SEM, se encontrd que el modelo eraaceptable
con Chi-Cuadrado/DF = 1,826, NFI = 0,9, CFI = 0,941, RMSEA = 0,05 y P CLOSE
fue 0,564. Los valores de Hoelter de 0,01 y 0,05 fueron 207 y 200, respectivamente.
H1, H2, H3, H4 se analizaron mediante SEM y los valores relacionados se muestran
en la Tabla 5 y estan respaldados. Una ponderacion de regresiéon con un CR > 1,96
es significativa en p < 0,01.

En conclusidn, La diversidad se trata de reconocer, comprender, aceptar,
valorar y celebrar las diferencias de los empleados. Las organizaciones se estan
volviendo mas diversas como resultado de la globalizacién y la internacionalizacion;
contienen una gama variada de individuos que forman gruposinternos y externos. El
conflicto surge como resultado de la categorizacion de los empleados en varios
grupos. Ademas, da como resultado una mala toma de decisiones y un bajo
rendimiento y eficiencia.
la diversidad en el lugar de trabajo es una realidad ineludible, y su gestién adecuada
es esencial para aprovechar sus beneficios y abordar los desafios asociados. La
promocion de un entorno inclusivo y la resolucion constructiva de conflictos son
aspectos criticos en este proceso.

Zainal, Nurhafizah; Zawawi, Dalia; Aziz, Yuhanis Abdul; Ali, Masa Hareeza (2020)
en su articulo "Impacto del conflicto entre trabajo y familia en el rendimiento laboral:
el papel moderador del apoyo social en empleados del sector servicios en
Malasia" fue publicado en la Revista Internacional de Negocios y Sociedad. El
estudio se centrd en explorar cdmo la interferencia entre las responsabilidades
laborales y familiares (tanto desde el trabajo hacia la familia como viceversa) esta
asociada con el desempefio en el trabajo. de los empleados en el sector de
servicios en Malasia segun las teorias de Voydanoff (2007) como también Korabik,
Lero y Whitehead (2008) Este estudio se emplea un método cuantitativo mediante
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el cual se utilizan cuestionarios para recopilar los datos. Los datos para el presente
estudio se recopilaron de un total de 250 empleados que trabajan en el sector de
servicios de Malasia.

Teniendo como resultado observar se identific6 wuna relacion
significativamente negativa entre la interferencia laboral familiar y el desempefio
laboral del empleado (r = -0,18, p < 0,01). Ademas, se observd una relacion
negativa significativa entre la interferencia familiar laboral y el rendimiento en el
trabajo. del empleado (r = -0,22, ¢<0,01).

Como conclusion, el conflicto trabajo-familia es un tema importante entre
los empleados ya que puede tener consecuencias perjudiciales. Sin embargo, se
pueden tomar las medidas necesarias para eliminar las consecuencias negativas del
conflicto trabajo-familia entre los empleados.

El conflicto trabajo-familia es un aspecto significativo en la vida de los
empleados y puede afectar tanto su bienestar laboral como su calidad de vida
fuera del trabajo como también las organizaciones pueden contribuir
significativamente a reducir las consecuencias negativas del conflicto trabajo-familia
y mejorar la satisfaccion y el rendimiento de los empleados.

A continuacion, exploraremos las definiciones y dimensiones proporcionadas
por varios autores sobre las dos variables clave en el trabajo de investigacién:
gestion de conflictos y desempefio laboral en las empresas familiares.

Priscila Sardi Cerutti; carlos costa; Jandir Pauli; Luciana Cristina Laval (2023)

“Las cinco dimensiones de SEW pueden verse positivamente cuando las evalian los
miembros de la familia. Por el contrario, se consideran negativos cuando el control
familiar y la fuerte identificacion con la empresa hacen que los herederosse sientan
atrapados y dependientes de la familia y la organizacion.” (p.524)

15



Se puede evaluar de manera positiva por los miembros de la familia en el contexto
de la gestidén empresarial. Sin embargo, se observa que estas mismas dimensiones
pueden percibirse de manera negativa cuando el control familiar y una fuerte
identificacion con la empresa generan sentimientos de estar atrapadosy
dependientes de la familia y la organizacion.

Sardi et .al 2023 plantea 5 dimensiones:
1: Control e influencia familiar en el negocio.

La gestidn exitosa de la influencia familiar implica encontrar un equilibrio entre la
continuidad de la cultura familiar y la adopcién de practicas empresariales modernas.
La profesionalizacion y la gestion eficaz de los desafios asociados pueden ayudar a
mantener la salud y la sostenibilidad a largo plazo del negocio.

2: Identificacidon de los familiares con la empresa.

la fusion de la identidad familiar y empresarial puede ser beneficioso para la cohesion
y la continuidad, pero también debe manejarse cuidadosamente para evitar desafios
potenciales. Establecer limites claros, fomentar la diversidad de pensamiento y
abordar proactivamente las dinamicas familiares puede ayudar a equilibrar estos
aspectos y maximizar los beneficios de esta fusion identitaria.

3: Vinculos sociales.

la comparticion de valores familiares establecidos en la organizacion puede generar
beneficios significativos en términos de relaciones, orientacion hacia objetivos
comunes, cultura organizacional y resiliencia en momentos desafiantes.La gestién
cuidadosa de estos valores puede ser clave para maximizar estos beneficios.
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4: Apego emocional familiar.

El apego emocional familiar en el contexto de una empresa familiar implica que las
emociones son dinamicas y se desarrollan a lo largo del tiempo, especialmente en
respuesta a situaciones cotidianas y eventos criticos. Estos eventos criticos pueden
incluir momentos significativos como sucesiones, divorcios, enfermedadesu otros
cambios importantes.

5: Renovacion de los vinculos familiares mediante la sucesion.

La renovacién de vinculos familiares durante la sucesidén requiere un enfoque
deliberado y considerado. La gestion efectiva de este proceso puede contribuir a una
transicion suave y al fortalecimiento de la cohesion familiar.

Contreras-Lozano, C., Flores-Ortiz, M., & Ma Del Carmen Alcald-Alvarez. (2022)

“Las intenciones de perseguir la sucesién tocan aspectos psicoldgicos del
comportamiento de una persona que podrian ser decisivos para predecir la toma
de decisiones.” (p.834)

las intenciones de perseguir la sucesidn tocan aspectos psicolégicos del
comportamiento de una persona que podrian ser decisivos para predecir la toma
de decisiones. La sucesion, ya sea en una empresa familiar, en la politica o en
cualquier otro ambito, involucra una variedad de elementos psicoldgicos que
determinan cdmo una persona enfrenta la perspectiva de asumir un rol de liderazgo.

contreras et. al 2022 plantea 5 dimensiones:
1 : teoria del analisis fundamental

El andlisis de la teoria del comportamiento se convierte en un pilar fundamental en
la creacion de medidas que respaldan la evolucidn desde la anticipacién de
conductas hasta la elaboracion de estrategias. Esta teoria argumenta que la
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probabilidad de que un comportamiento ocurra esta vinculada a la disposicion de un

individuo para llevar a cabo esa conducta.
2 : tres creencias de intencidon destacadas

En términos generales, la teoria postula que a medida que la actitud y la percepcién
de la norma subjetiva sean mas favorables con respecto a una conducta, ya la vez,
cuanto mayor sea la percepcidn del control sobre esa conducta, la intencidén de una
persona de llevar a cabo dicha conducta se fortalecera.

3 :la sucesién como comportamiento planificado

Este estudio parte de la suposicion de que el lider de la familia, como el propietario,
presidente o director, es el individuo que inici6 el negocio. En el caso de la segunda
generacidn y posteriores, se refiere a los descendientes directos de este lider que

han optado por participar en el proyecto familiar como emprendedores.
4 : dimensiones de las intenciones de perseguir la sucesion

Esta tendencia se puede describir como la propension de un futuro lider para asumir
el control del negocio, y, por lo tanto, se vuelve imperativo evaluar este aspecto a
través de la percepcion del director acerca de la confianza que el sucesor tiene en
sus capacidades para liderar la empresa.

Parayitam, S., & Papenhausen, C. (2018)

“Las decisiones estratégicas juegan un papel importante para el éxito de una
compafia. A los miembros del equipo de alta direccion se les confia la
responsabilidad de tomar decisiones estratégicas, llamados equipos de toma de
decisiones estratégicas.” (p.22)

La importancia de la toma de decisiones estratégicas en el éxito de una empresa.
Las decisiones estratégicas son cruciales para determinar la direccién a largo o
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corto plazo de una organizacion, identificar oportunidades, enfrentar desafios y
lograr sus objetivos.

Parayitam, S., & Papenhausen, C. (2018) nos dan 4 dimensiones

1: El efecto de la gestion cooperativa de conflictos en el comportamiento de

busqueda de acuerdos.

Cuando se trata de abordar conflictos entre los miembros de un equipo, se han
estudiado dos técnicas de gestién de conflictos ampliamente reconocidas por
académicos: la gestion cooperativa de conflictos y la gestidon competitiva de
conflictos.

2: El efecto del comportamiento de blusqueda de acuerdos sobre la calidad de las
decisiones, la eficacia del equipo y el compromiso de las decisiones.

El éxito de los equipos esta estrechamente ligado a la calidad de sus decisiones.
Un aspecto fundamental es asegurarse de que se consideren las contribuciones

de cada miembro del equipo durante el proceso de toma de decisiones.

3: Efectos moderadores de la confianza basada en competencias sobre la relacion
entre el comportamiento de busqueda de acuerdos y los resultados de las decisiones.

La confianza entre los miembros desempeia un papel fundamental en la eficacia del
equipo. Segun algunas investigaciones, la confianza desempefia un papel de
moderador en la relacion entre las variables del proceso de toma de decisiones y los
resultados del equipo.

19



4: El comportamiento de busqueda de acuerdos media la relacion y la gestion
cooperativa de conflictos y los resultados de las decisiones.

Cuando se establece una relacién con la gestidon cooperativa de conflictos y los
resultados de las decisiones a través del comportamiento de busqueda de
acuerdos, se esta reconociendo que la forma en que las personas aborden los
conflictos influye en la calidad de las decisiones que se toman

La segunda variable, desempefio laboral.
Polat, G., & Benligiray, S. (2022)

“revelan que la profesionalizacion es una construccion multidimensional que consiste
en sistemas de gestion financiera, integracién de no familiares en la gobernanza,
controles de recursos humanos, delegacion de autoridad vy actividades de nivel
ejecutivo. (p. 1150)

La profesionalizacién abarca Sistemas de gestidon financiera, involucramiento de
no familiares en la gobernanza, gestién de recursos humanos, delegacion de
autoridad y operaciones de alto nivel es coherente con la idea de que las
organizaciones modernas deben ser agiles, transparentes y eficientes. Ademas,
esta descripcion destaca la importancia de alejarse de las estructuras de gestion mas
tradicionales y jerarquicas para adaptarse a un mundo empresarial que valora la
diversidad de talentos y la toma de decisiones basada en datos.

Polat, G., & Benligiray, S. (2022) nos dan 5 dimensiones:
1: profesionalizacion de la gestion

La instauracion de una gestién profesional podria marcar el comienzo del proceso
de profesionalizacién de una empresa familiar. Esto conlleva la incorporacién de
gerentes que no tengan vinculos familiares o incluso la formacion y experiencia en

gestion de los miembros familiares que asuman roles directivos.
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2: profesionalizacion de la estructura organizacional, los procesos y las
operaciones

La profesionalizacién en este aspecto se refleja en la implementacion de
modificaciones en la estructura organizacional, procesos tales como la formalizacion

y estandarizacion, la adopcion de mecanismos de control y la planificacion efectiva.
3: profesionalizacion de la relacion de la familia con las empresas

Estas estructuras contribuyen a la profesionalizacion de las relaciones tanto en el
ambito familiar como empresarial. Ademas, desempefian un papel crucial en la
orientacién de las generaciones mas jovenes y en el fortalecimiento del compromiso
de los miembros familiares con la empresa.

4: profesionalizacion de los empleados

La profesionalizacion de los empleados implica la necesidad de adquirir
competencias ocupacionales, adoptar rasgos de comportamiento asociados al
profesionalismo y comprometerse con un cddigo de conducta y una ética laboral
sdlida.

5: profesionalizacidn del clima laboral y la cultura organizacional

En el proceso de profesionalizacion en empresas familiares, es esencial la
introduccidn de nuevos valores y normas en la cultura corporativa.

Md Abuy, I. G., Islam, M. A., Shaturaeyv, J., & Dhar, B. K. (2022).

“La satisfacciéon laboral de los empleados es una emocién favorable que se
produce cuando se elogia el desempefio laboral de una persona.” (p.22)
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es una simplificacion de un concepto mas amplio y complejo. Si bien es cierto que
el reconocimiento y los elogios pueden contribuir positivamente a la satisfaccion
laboral de los empleados, la relacidon entre estos dos elementos es mas matizada

abu et.al 2022 plantea 2 dimensiones
1: Satisfaccion laboral, factores demograficos y facetas laborales

Es un individuo presta atencidn, reflexiona y se compromete con sus tareas y
responsabilidades en el entorno laboral. Se trata de una variable emocional que

surge de la evaluacion de la experiencia laboral de una persona.
2. Satisfaccion laboral y desempefio laboral

Cuando se analiza el comportamiento organizacional que finalmente conduce al éxito
de la organizacién, es esencial tener en cuenta la relacion entre la satisfaccion

laboral y el desempefio laboral.

Pelin, I. I., & Osoian, C. (2021)

“En el contexto de una pandemia global que afecta a las empresas de todo el mundo,
el enfoque de la gestion se orienta a lo que mejorariael desempeiio
laboral de los empleados incluso en situaciones de crisis.” (p.74)

Uno de los enfoques clave en esta situacidon es priorizar lo que mejora el
desempeiio laboral de los empleados, incluso en tiempos de crisis. Aqui hay
algunos puntos claves relacionados con este enfoque

Pelin, I. I., & Osoian, C. (2021) nos plantean 4 dimensiones
1. Apoyo social en el lugar de trabajo

El apoyo social en el lugar de trabajo se describe como un conjunto de acciones o
comportamientos dirigidos a asistir a otros empleados en su entorno laboral.
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2. Desempefio laboral

El desempefio laboral no da el nivel en el cual un empleado logra los estandares
especificos establecidos por la organizacion en su trabajo.

3. Comportamiento de ciudadania organizacional

se refiere a acciones que van mas alla de las tareas obligatorias establecidas en la
descripcion del puesto de un empleado. Los estudios han demostrado que el
comportamiento civico organizacional contribuye al éxito de la organizacion al

mejorar la eficiencia de los recursos y el desempeno general.

4. Apoyo social y desempefio laboral

El apoyo social de los compafieros de trabajo puede no ser critico para el desempefio
de las tareas especificas, pero es un recurso esencial para el desempefio creativo y
la realizacidn de tareas adicionales o roles complementarios en la organizacion.
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II. METODOLOGIA

Se utilizard un enfoque de investigacion aplicada para estudiar estrategias
organizacionales y productividad, orientadas a abordar un problema practico
especifico: la gestiéon de conflictos y el rendimiento laboral en el distrito de San
Juan de Lurigancho. Esto tiene relacién con lo que dice Ortiz, F. (2003) quién
sefiala que, La investigacion aplicada es aquella que se deriva del conocimiento
puro, ya sea basico o dirigido. Su objetivo principal es crear tecnologia que esté al
servicio del ser humano. Para lograr este propdsito, se desarrollan técnicas cuya
puesta a punto constituye otra etapa de trabajo. (p90) Es asi que el nivel de
investigacion es de tipo descriptivo, pues la recopilacion de datos es estructurada,
y esta orientada hacia la gestion de conflictos y las dimensiones del desempeiio
en las empresas familiares. Por lo tanto, en este tipo de investigacion, las
variables independientes no se manipulan intencionalmente; en cambio, los
fendmenos se observan tal como ocurren en su contexto natural. Los datos se
recopilan y luego se analizan, pero el control sobre las variables es menos
riguroso en comparacién con un disefio experimental. Y queda asi definido
también por Ortiz, F. (2003) (p.94); cuando define que, En este tipo de disefio, los
investigadores no manipulan activamente la variable independiente, ya que los
grupos ya tienen valores distintos en esa variable de interés. En lugar de asignar
aleatoriamente a los participantes a diferentes condiciones lo dice también Ortiz, F.

G. (2003) (p.46). como también nos menciona Mejia (2017) define como un método
no experimental en el cual los investigadores miden dos variables ydeterminan una
relacidn estadistica entre ellas (correlacion), sin requerir la manipulacion de variables
adicionales para obtener conclusiones significativas. (Ibidem, p. 270). Por otro lado,

los disefios de investigacion transversal recolectan datos en un Unico momento y
periodo de tiempo, con el objetivo principal de describir variables y analizar su
incidencia e interrelacién en ese momento especifico.

Podemos decir que la variable Gestidon de conflictos se define Segln Sardi et .al
2023: se comprende que los lideres desempenan un papel crucial en la influencia
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de las estrategias de gestidén de conflictos, alentando a los empleados a colaborar
de manera efectiva. Esto contribuye a la creacidon de un entorno 6ptimo y propicio
para el buen funcionamiento de la organizacién. (p.533). Nuestra segunda variable
Desempeiio laboral Segun Polat, G., & Benligiray, S. (2022) Se centra principalmente
en como la profesionalizacién afecta al rendimiento de las empresas familiares. De
manera operacional de Gestion de conflictos es la accidn operativa clave que se
destaca es el estimulo por parte de los lideres a los empleados para que colaboren
de manera efectiva en la resolucién de conflictos. Esta colaboracién efectiva se
considera como un medio para contribuir a la creacidon de un entorno Optimo,

favorable y propicio para el funcionamiento adecuado de la organizacion.

Por lo tanto, también definimos operacionalmente la variable Desempefio laboral
como la profesionalizacion en el contexto de las empresas familiares se define
operacionalmente como el proceso de incorporar practicas y estandares de gestién
empresarial formales, incluyendo la implementacion de estructuras organizativas
claras.

La poblacién se refiere a un "conjunto" o "grupo" que comparte caracteristicas
comunes. En términos mas generales, podriamos decir que es un conjunto de
elementos que comparten ciertas propiedades o atributos especificos. Ortiz, F. G.
(2003) (p.127) En el presente trabajo se realizara encuestas a empresas familiares
que se encunetas en el distrito de san juan de Lurigancho del 1 de las flores hasta
el 22 de las flores, segun el INEI 2017 nos da que la estadistica en el distrito de
san juan de Lurigancho fue de 2 mil 378 empresas de las cuales calculamos que
el 80% que es 1902 son empresas familiares. Una "muestra". En el contexto de la
investigacion, una muestra es una parte o fraccidon representativa de una
poblacion, universo o colectividad. Se selecciona con el propdsito de investigar y
entender ciertas caracteristicas de ese conjunto mas amplio. La calidad de la
muestra es esencial para que los resultados de la investigacion sean
generalizables y aplicables al conjunto mas grande del que se extrajo. Ortiz, F. G.
(2003) (p.127). En el presente trabajo la muestra estd conformada por 139
empresas familiares el distrito de san juan de Lurigancho. Para determinar la
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muestra se aplicod la formula de poblacidn finita. El muestreo es la seleccion de
algunos elementos especificos de una poblacidn con el objetivo de representar a esa
poblacion en un estudio o investigacion. Norefia, D. (2020) (p.48). Entoncesse
realizara un muestreo por conveniencia debido a que se seleccionara de acuerdo al
criterio que el investigador lo requiera. Dentro de este analisis, las unidades de
contexto son categorias o unidades de registro que se relacionan directamente con
el objetivo de la investigacién. Norefa, D. (2020) (p.68). A continuacién, jefes de
empresas familiares en el distrito San juan de Lurigancho.

Se deben incluir las técnicas (encuesta, entrevista o analisis documental) y los
instrumentos de recoleccion de datos (cuestionario, guia de entrevista o ficha de
analisis documental) necesarios. Para aquellos instrumentos o cuestionarios que
requieran validacién de contenido, se utilizara una matriz de evaluacion mediante
juicio de expertos (consultar Anexo 2) y se aplicara la V de Aiken para respaldar la
validez. Para determinar la confiabilidad, se empleara la prueba de Alfa de Cronbach,
Dos mitades de Gutman, KR20 o KR21, segun sea apropiado para las variables
consideradas. Las investigaciones deben demostrar el tipo de validez y confiabilidad
que confirme las propiedades psicométricas necesarias para el estudio.

Después de aplicar los cuestionarios para recolectar datos y completar la recopilacion
de informacidn, se procedié con el analisis de datos seguin lo mencionado por Hevia
(2001, p. 46). Se desarrollaron dos cuestionarios, uno para cada variable, con el
objetivo de obtener informacion de los encuestados sobre esos aspectos de estudio.
Cada cuestionario constd de 40 preguntas dirigidas alos participantes de la
muestra. Las respuestas se basaron en una escala de Likert de 5 puntos: 1 para
"Totalmente en desacuerdo”, 2 para "En desacuerdo”, 3 para "Indiferente", 4 para
"De acuerdo", y 5 para "Totalmente de acuerdo". Los datos recopilados se
organizaron en una hoja de calculo de Excel para su posterior
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analisis. Una vez organizada la informacion, se introdujo en el programa estadistico
SPSS para su analisis correspondiente.

En el proceso de analisis utilizando el programa SPSS, se distingue una bifurcacién
en las etapas de variables y datos. En la hoja de resultados correspondiente, se
asignan los items de la escala a la etiqueta de valores para facilitar el desarrollo de
estadisticas descriptivas. Este paso implica generar datos descriptivos para ambas
variables, abordando el nimero de valores descriptivos y las medidas de tendencia
central. Posteriormente, se avanza en la ruta del sistema mediante el menu
"Analizar/Escala/Analisis de Fiabilidad". Aqui, se seleccionan los primeros 20 items
de la primera variable y se procede a aceptar, lo que culmina en la obtencién del
resultado esperado del coeficiente alfa de Cronbach como indicador de la fiabilidad
del instrumento de medicién.

Consideramos los aspectos éticos para la preservacion de la confidencialidad de
los emprendedores involucrados en el estudio es una prioridad, asegurando que la
informacion recopilada se utilice exclusivamente con propdsitos académicos. La
participacion en el estudio fue completamente voluntaria y consentida, y se garantiza
la total anonimidad de los informantes para salvaguardar la identidad de cada
participante. Ademas, se observa el debido respeto a los derechos de autor mediante
la adecuada citacion, conforme a las normas APA, y se emplea Turnitin para
garantizar la originalidad del contenido.
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lll. RESULTADOS:

tabla 1.

-Prueba de confiabilidad de las variables Gestién de Conflictos y Desempefio

laboral.

| ESTADISTICA DE FIABLIDAD

ALFA DE CRON BACH

920

N° DE ELEMENTOS

40

El resultado de la prueba de fiabilidad de la Gestion de Conflictos y Desempeiio

laboral en esta investigacién obtuvo un coeficiente de .920, lo cual sefiala que el

instrumento es altamente confiable, con un nivel excelente.

tabla 2.

Prueba de normalidad de Gestidon de Conflictos y desempefio laboral.

KOLMOGOROV-SMIRNOV

Estadistico Gl Sig
Gestién de conflictos 0.223 150| <.001
Desempefio laboral 0.223 150| <.001
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Después de revisar los datos y dado que la muestra supera los 50 casos, se

tomara en cuenta la prueba de kolmogorov — Smirnov, El valor de significacion

estadistica para las 2 variables han sido menor que .001, désea tienen una

significancia estadistica a un nivel de confianza inferior a 0.05, lo cual implica el

rechazo de la hipétesis nula y la aceptacion de la hipdtesis alternativa, indicando que

los datos de la variable Gestion de conflictos y la variable Desempefio laboral no

tienen una distribucion normal. Por lo tanto, aplicamos una distribucién de

estadistica no paramétrica.

Pruebade hipotesis

tabla 3.

Correlacion del Desempeiio laboral con Gestién de conflictos.

| Gestion de conflicots

Rho de Spearman Desempefio laboral coeficiente de correlacion ‘ 732"
sig. <.001
N 150
Vinculos | Apego
Control | Identificacidn | sociales | emocional | Renovacion
Rho de Desempeiio
Spearman laboral
coeficiente de correlacion |.537" |.661" 742" .606" 726"
sig. (Bilateral) <.001 |<.001 <.001 <.001 <.001
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N ] [ 150] 150 150] 150]

150

Esta tabla demuestra que teniendo un sig.= 0.001 relacionando ala variable de
desempefio laboral y las dimensiones de la variable gestién de conflictos indica
que la hipédtesis planteada por el investigador se acepta, rechazandose las hipotesis
nulas.

Por otro lado, se puede decir que hay correlacion entre las dimensiones y la
variable planteadas, aunque los resultados senalan que existen diferencias que a
continuacion se detallan.

Por otro lado, la relacion entre la variable Desempefio laboral y el factor control dio
por resultado un sig.=.001 demostré que si habia relacion.

En contraste, se observd que la relacion entre la variable desempefio laboral y el
factor de identificacion mostréd un valor de significancia de .001, indicando una
relacion significativa y respaldando la hipdtesis del investigador. Ademas, el
coeficiente de correlacion alcanzd .661 segun la tabla de Rho de Spearman, lo
que sefala una relacién positiva moderada entre ambas variables. Estos resultados
sugieren que existe una buena conexidon entre el desempefio laboral yel factor de
identificacion en el contexto estudiado. Esto va mas alla de lo empresarial y se
fundamenta en la confianza mutua entre el fundador y el sucesor,lo cual es crucial
para el éxito y la continuidad de la empresa.

En este caso la variable Desempeiio laboral y el factor vinculos dio por resultadoun
sig. = .001 con lo cual se acepta la hipdtesis del investigador y se rechaza la hipotesis
nula, esto quiere decir que en la empresa deben ser profesionales para poder cumplir
sus metas trazadas.
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En este contexto, el desempeno laboral y el factor de apego emocional mostraron
un valor de significancia de .001, confirmando la existencia de una relacion
significativa y respaldando la hipdtesis del investigador. Ademas, el coeficiente de
correlacién alcanzé .606 segun la tabla de Spearman, lo que indica una relacién
positiva robusta entre ambos factores. Estos resultados sugieren que hay una buena
conexion entre el desempeiio laboral y el apego emocional en el contexto estudiado.
Ademas, sefialan que al tomar decisiones, los individuos consideran el crecimiento

de la empresa como un factor importante.
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IV. DISCUSION

1: La intencion de este estudio es investigar la relacion entre la gestion de
conflictos y el desempefio laboral en empresas familiares ubicadas en el distrito de
San Juan de Lurigancho en 2024. Los resultados indicaron una correlacion
significativa entre ambas variables, corroborando hallazgos previos como el estudio
de Cavero (2020), que demostrd una relacién directa entre conflictos laborales y
desempefio en la Corporacién Vega. Aunque esta organizacion reportd pocos
conflictos laborales, la relacién identificada sugiere que el clima organizacional
podria no ser dptimo. Ademas, seguin Robbins y Judge (2019), el conflicto surge de
desacuerdos, falta de comunicacidon, malentendidos oincompatibilidad de intereses,
y gestionarlo puede contribuir positivamente al climaorganizacional en empresas

familiares.

2: Ademas, se planted investigar el vinculo entre la gestién de conflictos y el
desempefio laboral en empresas familiares en el distrito de San Juan de Lurigancho
en 2024. Segun los resultados, podemos referirnos al articulo deDuenas (2019), que
sostiene que la gestion de conflictos implica identificar y abordar los conflictos dentro
de una organizacion, utilizando mediacion o arbitraje para resolverlos y asi evitar o
reducir controversias. Este enfoque constructivo enla resolucion de conflictos puede
ser crucial para fomentar un clima laboral positivoy exitoso. Por lo tanto, se confirma
la relacion entre ambas variables. Ademas, haciendo referencia a Robbins y Judge
(2019), la resolucidbn de conflictos se define como poner fin a un conflicto,

independientemente de los resultados que esto pueda generar.

32



3: Finalmente, se planted investigar la correlacidon entre el desempefio laboral y el
apego emocional en empresas familiares del distrito de San Juan de Lurigancho
en 2024. Segun los resultados obtenidos, se puede hacer referencia al estudio de
Zans (2017), que explord la relacion entre el clima laboral y el desempefio de los
empleados. Zans concluyd que la empresa analizada mostraba una falta de
disposicion para trabajar en equipo y no tomaba en cuenta las sugerencias de los
trabajadores en la toma de decisiones organizacionales, lo cual generaba un
ambiente poco democratico y afectaba negativamente al clima organizacional.
Estos hallazgos subrayan la importancia de la relacién entre el desempefio laboral
y el apego emocional. Es crucial involucrar a todos los miembros de la
organizacién en la toma de decisiones para lograr un desarrollo organizacional
adecuado, dado que el recurso humano desempeiia un papel fundamental en las
empresas.
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V. CONCLUSIONES

1: Basandose en los resultados obtenidos, se ha establecido que existe unarelacion
positiva significativa entre la gestion de conflictos y el desempefio laboral. Esto
sugiere que la adecuada gestion de los conflictos y la creacion de un buen clima
organizacional pueden generar una ventaja competitiva y contribuir al éxito en el

desempefio de los trabajadores.

2: Se ha establecido que existe una relacidn positiva significativa entre el desempefio
laboral y el factor de identificacion. Esto sugiere que resolver los conflictos laborales
contribuye al desarrollo de un buen clima organizacional y fortalece los factores de
comunicacion e interrelacién entre los miembros de la organizacién.

3: Se ha determinado que hay una correlacion positiva alta entre el desemperio
laboral y el factor de control. Esto sugiere que gestionar el conflicto efectivamente
implica primero identificar cdmo se percibe el conflicto, lo que permite estudiarlo y
prevenir situaciones destructivas que puedan afectar el desarrollo del clima
organizacional.

4: Se ha identificado una correlacion positiva significativa entre el desempefio laboral
y el grado de apego emocional. Este hallazgo subraya la importancia de la
participacion y el consenso de todos los miembros de la organizacion para cultivar
un ambiente organizacional favorable. Ademas, la toma de decisiones colaborativa
y equitativa emerge como fundamental para lograr de manera efectiva los objetivos
empresariales.
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VI. RECOMENDACIONES

1: Los hallazgos revelaron una conexion significativa entre la gestion de conflictos
y el desempefio laboral, destacando la necesidad de capacitar a los empleados de
las empresas familiares en el distrito de San Juan de Lurigancho con habilidades
especificas. Esto podria aumentar la capacidad de resolver conflictos y mejorar la
eficacia en los procedimientos administrativos y en ultima instancia, el rendimiento

laboral global.

2: Inicialmente, es aconsejable que los directivos se enfoquen en identificar tanto
los puntos fuertes como las areas especificas de mejora dentro de la entidad familiar.
Este enfoque tiene como objetivo fortalecer la gestion familiar y, como resultado,
mejorar el rendimiento laboral de los empleados en todos los sectoresde las
diversas empresas familiares ubicadas en San Juan de Lurigancho.

3: Se sugiere que las empresas familiares promuevan una cultura que fomente el
apoyo emocional y la comunicacion abierta dentro de la empresa. Esto incluye la
provisién de recursos para el bienestar emocional, la promocion de la resolucion
constructiva de conflictos y el establecimiento de limites claros entre la gestion de
conflictos y el desempefio laboral. Es importante reconocer y celebrar los logros,
asi como ofrecer posibilidades de crecimiento personal para fortalecer la capacidad

de recuperacién emocional y mejorar el desempefio laboral de los empleados.

4: En relacién con la gestion de conflictos y el rendimiento laboral, se propone
fomentar una cultura organizacional fundamentada en la transparencia y el mérito,
mediante la implementacion de directrices explicitas que combatan el nepotismo y
fomenten la profesionalizacion. Es crucial ofrecer formacion en competencias
emocionales y establecer un sistema de mediacién para resolver conflictos de
naturaleza emocional, ademas, se recomienda implantar un programa integral de
desarrollo profesional y una evaluacion del desempefio que sea justa y transparente.
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Anexos

Anexo 2.
CONSENTIMIENTO INFORMADO *
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Gestion de conflictos y desempefio laboral en las empresas
familiares en el distrito de san juan de Lurigancho

Investigador (a) (es): Diaz Mego Miguel Angel

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Gestién de conflictos y desempeno
laboral en las empresas familiares en el distrito de san juan de Lurigancho”, cuyo objetivo
es Determinar la importancia que existe entre gestién de conflictos y el desempefio laboral
en las empresas familiares en el distrito de San Juan de Lurigancho del 2023 Esta
investigacion es desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional de
Administracion, de la Universidad César Vallejo del campus Lima este, aprobado por la
autoridad correspondiente de la Universidad

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se generara informacion novedosa sobre cdmo la gestion de conflictos y desempeio
laboral en las empresas familiares en el distrito de san juan de Lurigancho

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada:” Gestion de conflictos y
desempefio laboral en las empresas familiares en el distrito de san juan de
Lurigancho”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 5 minutos y se
realizara en modalidad virtual. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista
seran codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran
anonimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decisidn sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar
puede hacerlo sin ninguin problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):
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Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dano al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al
término de la investigacidon. No recibira ningin beneficio econdmico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacidon que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propdsito fuera de la investigacion. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a) (es)
[Diaz Mego Miguel Angel] email mdiazmeg@ucvvirtual.edu.pe

y Docente asesor Federico Alfredo Suasnabar Ugarte
email: fsuasnabaru@ucvvirtual.edu.pe.

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo mi participacion en
la investigacion.

Nombre y apellidos:
Fecha y hora:

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde
el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afios
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Anexo 3.
AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN

LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°066-2023-VI-UCV
Datos Generales

Nombre de la Organizacion: | RUC:

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos: DNI:

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 89, literal “c” del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo (RCU Nro. 0470-2022/UCV) ( *), autorizo [ x
], no autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a
cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion:

Nombre del Programa Académico:
Administracion

Autor: DNI:
Nombres y Apellidos

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra
ser referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha:

Firma y sello:

(Titular o Representante legal de la Institucién)

“.n

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 82, literal “c” Para difundir o publicar los
resultados de un trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucién donde se
llevo a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacién, para
que se difunda la identidad de la institucion. Por ello, tanto en los proyectos de investigacion como en las tesis, no se
deberd incluir la denominacion de la organizacion, ni en el cuerpo de la tesis ni en los anexos, pero si serd necesario describir
sus caracteristicas.
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Anexo 4.

Ficha de revision de proyectos de investigacion del Comité de

Etica en Investigacion de la EP Administracion
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°155-2023-VI-UCV

Titulo del proyecto de Investigacion: Gestion de conflictos y desempeiro laboral en las

empresas familiares en el distrito de san juan de Lurigancho.
Autor(es): Diaz Mego Miguel Angel

Especialidad del autor principal del proyecto: Administracion
Programa: Administracion

Otro(s) autor(es) del proyecto: Diaz Mego Miguel Angel

Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): Lima, Pert

Codigo de revision del proyecto: 2023 -2_ PREGRADO_PI_LE_C1_05
Correo electrénico del autor de correspondencia/docente asesor:

fsuasnabaru@uewvirtual.edu.pe.

No
N.° Criterios de evaluacion Cumple No cumple correspond

e

I. Criterios metodolégicos

El titulo de investigacién va acorde a las lineas de investigacion del
programa de estudios.

Menciona el tamaiio de la poblacion / participantes, criterios de

inclusion y exclusion, muestra y unidad de andlisis, si corresponde.

Presenta la ficha técnica de validacién e instrumento, si

corresponde.

Evidencia la validacién de instrumentos respetando lo establecido
en la Guia de elaboracion de trabajos conducentes a grados y titulos

(Resolucion de Vicerrectorado de Investigacion N°062-2023-VI- X
UCV, segun Anexo 2 Evaluacion de juicio de expertos), si

rnrrp(rnnmdp

5
Evidencia la confiabilidad del(los) instrumento(s), si corresponde. X

II. Criterios éticos

Evidencia la aceptacion de la institucion a desarrvollar [a

6 . . L .
investigacion, si corresponde.

Incluye la carta de consentimiento (Anexo 3) y/o asentimiento
informado (Anexo 4) establecido en la Guia de elaboracion de
trabajos conducentes a grados y titulos (Resolucién de Vicerrectorado
de Investigacion N°062-2023-VI-UCV), si
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corresponde.

Las citas y referencias van acorde a las normas de redaccion

8 .. X
cientifica.
La ejecucion del proyecto cumple con los lineamientos establecidos

a enel Cédigo de Etica en Investigacion vigente en especial en su X

Capitulo Ill Normas Eticas para el desarrollo de la Investigacién.

Nota: Se considera como APTO, si el proyecto cumple con todos los criterios de

la evaluacion.

Lima, 10 de noviembre de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNI N.° Firma
Dv. Victor Hugo Ferndndez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn Miembro 2 43648948
Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramon Miembro 3 06614765
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Anexo 5.

Informe de revision de proyectos de investigacion del Comité de

Etica en Investigacion de la EP Administracion

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de la EP de Administracion, deja constancia que el
proyecto de investigacion titulado “Gestion de conflictos y desempefio laboral en las empresas familiares en el
distrito de san juan de Lurigancho”, presentado por los autores Diaz Mego Miguel Angel, ha pasado una revision
expedita por Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya, Dr. Miguel Bardales Cardenas, Dr. José German Linares Cazola, Mg.
Diana Lucila Huamani Cajaledn, Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramdn, y de acuerdo a la comunicacion remitida el 09
de julio de 2023 por correo electrdnico se determina que la continuidad para la ejecucion del proyecto de investigacion
cuenta con un dictamen:

(X)favorable ( ) observado ( ) desfavorable.

Lima, 10 de noviembre de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNI'N.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaleén Miembro 2 43648943
Mg. Edgard Francisco Cervantes Miembro 3 06614765
Ramén
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r Polat, G, & Benl\glray, S, (2022), La Instauracién de un
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Polal G

proresionahzaclén  del
chma laborel y la
cultura organizactonal

. & BenHglray, S (2022), En el proceso d
profeslonahzac16n en empresas famihares, es esenclal I
ntroducc16n de nuevos valores y normas en la culture
icorporatrva.

5. Presentadén de Instrucclones para el jvez:

A continuacién, le presentamos el cuestionario "Gestion de conftlctos y desempel\o laboral en las empresas famihares en el

Distnto San Juan de Lungancho-

Elaborado por. Diaz Mego Miguel Angel en el ai\o 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
De los items seg(m corresponda.

Cmgorla Calltlcac:16n Indlcador
1 No eumple con el criterlo El Item no es claro.
El Item requlere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD L modlficaclén muy grande en el uso de las
El Item se| 2.BajoNivel palabras de acuerdo con su signtficado o por la
comprende ordenacl6n de estas.

cilmente, es deci
su slntactica

3 Moderado nivel
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El Item  bene

con la dimension.
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El Item es eaenc,al o
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debe Hr Ineluldo.

2 Balo Nlvel

mtdtendo.
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nrvel) dimenslén que eat6 midiendo.
El Item puede ser elimlnedo sin qua se vea
1. No cumple con el criterlo afec:tada la mecliclen de la dimenli6n
RELEVANCIA

El It.m ttene algunl relavancla, pero otro Item
puede Htar Incluyendo lo qua mide 6ste

3 ModeradonliVel

El Iteme relativiimente I"1)011ante

4 AllonMlI

Ellitm N muy rel.,_nte y dibe Nr incluldo.
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INDICADORES tt.m| Clartdad| Coherenola| Relevenola 82&%235£%LN
Idenltdad familiar y
empresanal < 1-/ t V
5
Din6111Jeas 1"/ C/ L/
fam1ihares. 6 | / [ ( y

o Tercera dimensi6n Vinculos soclales

ObNrvaclonNI

INDICADORES Item | Claridad| Coherencla| Relevancla Recomenclaclonee
/ i 1/ |/
valores 8 ti I/ |/
lamlliares 9 I/ L/ y
el |/

! L./ L/ 1

Situacién 12 I( L/ L{

econémica 13 ' I V V

14 \.( t/ B

cuarta dimension Apego emoclonal familiar

INDICADOAES | Item |Clarldad| Coherancia| Relevancla| ©P2en,aolonNI
Elapego o I/ y |/
emoel0nal 16 Ll V L/

moment01

slgnrficstivo1 17 y I/ t(

Qulta dimenslén Renovaaébn de 101 vinculos famllilrelmedlantt II uce 16n




Inatrumento Delllmpallo I1borll

+ Primera dirnens10n Prolea,onahzao6n da la gastlén

TINDICADORES L T N 1
| ham| Clarldad| Coherencla| Relev--
protes,onahzac,6n| 21 V t/_ \V
I I de la empresa, 22 L/ | V
1
Incorporac16n de
Igerentes = L/ |/

Segunda dimensl6n Prof8liionaltzaclOn de la estructura organizaclOnal

N>tCADORES8

Estru ura

enrzacional

I | ct,11

—
|
han
Clarldad | CoheNnafa
24 L/ 1/
=7 L/
|25 1/ \/
26

55



29 1/ ¢ u
30 t/ L/ 1./
31 I/ LI L/
32 ! '
FortalecimIento 3 L/ -|
del compromIsO 33 u L| |(
34 L. L( L(

+ Cuarta dimensién Profeslonellzae16n de los empleados

ObNrvaclonNI

INDICADORES [t.m|clarldad | Coherenc:111| twevancla AeaomenclaclonN
Profesfonal1Zacién
de los empleados 35 \; | ./ I(
Momentos 36 t/ I/ I/
slgnificatlvos

R

+ Quinta dimensién Profes10nallzacién del chma laboral Y la cultura organlizaclonal

INDICADORES iem|Clarlclad w

3 | | I y

profeslonahzacl6n en 39
Y I/ I

40 LA 1/ (/

empresas




Evaluaclén por Julclo de expertos

RE8OLUCI6N DE VICERRECTORADO DEIN\IUT1GACION N"OU.m3-VI-UCV

Respetado juez: Usted ha sldo salecclonado para evalue el inatrumento "Gestibn de
conflictos y desempet'\o laboral en las empreaas famlllarea en el diatrlto de san juan de
Lurigancho", La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido
y que los resultadoa obtenidos a partlr de 6ste sun utilizados eficlentemente; aportando al
quehacer psicoléglco. Agradecemos su vallosa colaboraclén

1, Qatoa PIOtCIIM dtl'YN
NombN del Juez: As&llt,n{o er-<' t,,d &;, -,: ,rd,J...

Oredo profeslon1I: Maastrla( ) Doctor On
Clinlca () Social ()
Area de formecl6n academica:
Educativa ( ) Organizacional ( X ) I
Areaa de experienda profesional: UlI=0Ofo
Instltuclén donde labora: Universidad C sar Vallejo
Tlempo de axperlencla profesional 2a4 al\os ( )
en el area: Masde5allos ( x )
Experlencll en Investigaclén
Psicometrlca: No corresponde

(si corresponde)

2. i o :
Validar el contenldo del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datoa de fa 11cafl: (Colocar nombre de la escala. cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba* | Cuestionario en escala deliken

Autor | Diw. Mego Miguel Angel

Procedencla:| UCV LIMA ESTE

Adm1niltraciOn| uiBi Mego Miguel Angel

T,en,,0 de aplicaclOn:| 10 minutol

i ci, eses familiares en 1
Amblto de apNcaciOn t%l?ﬂcflﬁznmm de bui cip 111,1n10JI! ® JuanJe

GOMP! yeata por dolvarliblel
- La Pﬁnwm Vanbig GoONUCHY V2 GHITTHIIIIND, WS 1V v v §

0 ftems en to |3 I objetivo es medir la relacion entre las dos

Slgnlftcaclon !
¢, indicadores

VOSSN i las do
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ardl et al (2023), El apego emoclonal faml\lar en e
nteK!o de una empra&a fitmillar ImpHca qua la& emoclon
n dinlimlcas y se desarrollan a lo largo de\ tiempo,
pego emoclone\ familfar SPeclaimente en respuesta a 11tuaclones cobdlana
anlos crltlcos Estes eventos crlUCOs pueden 1nclul
mementos slgnificatlvos como suceslones, dIVorclos.
fermededes u otros el1mb\oa Importantes

r Polat, G, & Benl\glray, S, (2022), La Instauracién de un

stlén profeslonal podrla marcar el comienzo del procas

profeslonallzacién de una empresa famlllar Esto conllev

a Incorporacibn de gerentes que no tengan vrnculo

hlliares 0 1ncluso la formac16n y expenencla en gestlén d
as mlembros famfllares que asuman roles dlirectivos

ProfesionallzaclOn de
la gestibn

empel'o laboral

Polat, G , & Benllglray, S. (2022), La profesionallzacién e ste

aspecto se refleja en la implementacién d modifioacione
profesionalizacién de
la estruclura o T )
organizaclonal \es coma la formalizacién y estandarizacién, la adopci

en la estructura organlzadonal. proce

e mecanlsmos de control Y la plamficacién efectiva.

Polat, G, & Benllgiray, S. (2022), Estas estructura
| ontribuyena la profeslonalizaclén de las relaciones tanto

[ ambito familiar como empresarlal. Adem6s. desempe

“n papel crucial en la orientaclén de las generaclon
['Venes y en el fortaleclmlento del compromlso d
embros 1lamlllarea con la empreu.

profesionalizacién de
la relacién de la famlha'
con las empresas

olat, G., & Benliglray, S. (2022), La profellonllinc16n

emplindom Implloa la necnldacl de adqu

petanclal ocupaclonltn, adoptar rup

profeslonallzaclén poltamlento lloclidOI .. profeslonalllm

0a empleadoa

promett,...0an un c6dtgo de oonduelay una
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Polat. G & Benllglray, S (2022), En el proceso de

profeslonahzaclén en empresas famihares, es esenclal 11
profesionall2aclén del
chma laborel y Ia
cultura organ12aclonal

ntroduccIén de nuevos valores y normas en la culturg
corporatrva.

5. presentaclén de Instrucclonea parael juez:

A continuacién, le presentamos el cuestionario "Gest16n de conflictos y desempeflo laboral en las empresas famlliares en el
Distnto San Juan de Lungancho"
Elaborado por. Diaz Mego Miguel Angel en el ano 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores callfique cads uno

Delos items segun corresponds.

Calegorla Callftcad6én Indlcador
1 No cumple con el cnlerlo El Item no es claro.
El Item raqulere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacl6n muy grande en el uso de las
El Item se| 2. Ba)oNIvel palabras de acuerdo eon su signiflcado o por la
comprende ordenaclén de estas.

facllmente, es decir
su  s,ntactica )|

3 Moderado mvel

Se requiere una modlficaclén muy especlfica

El Item tiene
relacién 16gica con

2 Desacuerdo (bajo mvel de
acuerdo)

sem ntica son de algunos de los terminos del Item.
adecuadas
. El item es ctaro, tiene semantica y sIntaxis
4. Alto nivel adecuada
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relaclén 16glca con la
cumple con el cnterio) dimenslén
COHERENCIA

El Item tiene una relaclén tangencial llejana
con la dimensi6n.

la  dimen516n o
1ndicador que esta
midiendo.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El Item tiene una relacion moderada conla
dimenslén que se est& midiendo

4 Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El Item se encuantra eat6 relaclonado conla
dimensl6n qua eat6 midiendo.

1 No cumple con el criteria

El Item puede ser elimlnado sin que se YN
afectada la meclic16n dela dimenli6n

RELEVANCIA
El Itemes esenclal o
mportante, ea decir

2 Balo Nlvel

El lt.mIlene alguna relavancla, pero otro Item
puede ntar Inoluyendo lo qua mide kte

debe Hr Inc:luldo.

3 Moderadonrval

Ellteme relatlvamanta I1T4)0rlante

4 AltDnMI

El llem N muy relevanta y debe er Incluldo.

oo ... - A llllcnclfdn. at/00MO aoflottamoa brinde
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2 BaJO Ii/el

3 Moderado ntvel

4 Alto nlvel

Dtmenalones del Inatrumento Gestlén de conftlctos

Primera dimenm16n; Control e influencla familiar en el negoc10

) ObMrvactonea/
IndtaadoNa 11.m] claridad | Coherencla| Relevancla Recomendaclonea
la Inffuenda 3 J ]
familiar 2 3 3 J
La
profesionallzacién 3 3
delnflonocio J J
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¢ Segunda dImenslén IdantificacIOn de los fllmHlares con la amprna

OIINfy ...,
INDICADORES ham|clariclad ColleNnolal Relftanolal Reoom%daolanea
Identtdad ramhar y
empresanal 4 3 —J 3
5
Dmal!Tlicas J 3 3
farnD,ares 6 J J 3
¢ Tercera dimensién Vinculos soclales
ObNI"VaclolINI
INDICADORES ham Clarldad| Coherwlcla| Relevancla RecomendacloMe
/ 3 J 3
valores 8 3 3 3
fam1hares g 3 J J
10 3 3 3
H J 3 2
12 .
—
Srtuac10n 3 3
econbmica 13 3 3 3
14 3 J 3
cuarta dimensién: Apego emocional famllar
ObHrvaclonal
NJICADORI8 v | Clarldlld| Coherencla|Relevancla Recomenclaclonea
Elapego = 3 3 3
emoclonal. |18 3 3 3
momentoa 3
1tgnlfic:etivol 17 3 ]

Qultadimenlién Renovaelén de |01 vincutor tamlllere m dIinte la $UcHIOn
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INDICAOORES f

la renoviclOn de 1
vinculo fim\\lares

la coheslén
familiar

M |Clmridiid Fohe,.nolm R 'e"a”“l'op RO
3 3 -
3 3
J 1] 3

Dimensiofles del inm'hl.Irnento Desemperio laboral

® Primera dimenslén

Profeslonaltzae16n de la gestién

. |Observaclones/
INDICADORES [tem| Claridad| Coherencla |Relevanc:ia Regomenc:laclones
profes10nalizac16n 21 3 3 3
de laempress. 22 3 3 3
incorporacJOn de 23 J _J J
gerentes

Segundadimensibn- Profeslonalizaclén de la estructura orgamzaclonal

ObHI'VICllones/

DICADORES| hen Claridad Coherencla| Relevincll Recomendac:lone;
ewuctura
organizaciongl, 2% 3 J J
_ 25 3 3 J -
el T 3

. lercera dtmenslén Prolellonellzec10nd

11r lecl6n de la lamllle oonlas mpr

H Ir““ eta,kle  CollereMla RMvenoui R ’, np
-] :
Profeslonalltaol6 |n 27 !
de 181 relaelonel 28 ] 3

63



I 29 3 J 3
R 3 J
51 [ 3 3 3
Fortalec,m,ento 32 I J 3 'J
del compromso 33 3 3 3
34 Jo 3 1

o Cuarta dimen516n Profes10nalrzacién de los empleados

ObNrvaclonHI

INDICADORES Item| Clartdac:1| Coherenc:la| Relevanclal Rec:omendaclons
Profes1onalizacién
de los empleados. | 3° J 3
Momentos 36 3 3
slgnificatlvos 37 3

* Quinta dlmens16n ProfeslonaliZael6ndel clima laboral y la cultura organrzaclonal

ObaervaclonHI

INDICADORES Item| Clartdad| Coherencla| Relevancld| Recomendacloneal
38 3 3 3
profeslonalizaclen en  ["3q 3 i 3
empreus

Firma de evaluador

DNL O'i .P'1'/11

"
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Evaluac n _

Respetado juaz: u..d hll sido lilicaanado

conftic:t0l y delmf"P8{lo laboral en las empresas
Wigandld' Lammmﬁngglmllrurnarm degra

y que los _ Gbalidos a partir de 6ste saan ., al1riMii-nai - ancliral
quehacer . 0 1w vaiosagm
1. PlIPL............ w

NomlIndelJuez: | Va:\ /-..Je H' Ceulta

Grado p.olli]onll: Maestrla( Doctor 1>
Clintca ( )
Ale. de fonnacién académk:a:
EducaliVa ( OrganiZlick>nat ( X )
Festion Estaaleqica
[Universidad César valleo "

In.utudén donde labofae

2 a 4 afos ( )

|Més deSafos (| x ) I l
IN\1Ntigmc:16n A '

PmloomMna
ocC
B====pona)

on el area: l

xpertenda .,.

2. propefllg df IT tYI1Y1CI60;

Valldar Icontenldod Iin tru rto
3. PN cuestlonarlo o inventarlo)
—Nombre de la Prueba: Cuestionanio en escala de likert
Nombre de ta Pruebm._
Autor: | Diaz Mego Miguel Angel
:edencia’ UCV | haa eorr

StraciAn:

——

RG=* CVLIMAESTE

AdTTiTTStraaon

urz Mego MiguetAnarct

Tiempo deaphcacion

tommUtos

SignilcaaOn. S.

Sta compuesia por dos vanabtes.
La primera variable cootiene OS dimensiooes. de 10 indicadon:
0 items en total. El objeti o es medir la Klacion cbRr laldos

« lamacaea

ala variable gooti..
entolal. El objctiw
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pego emoclone\ famil

ardl et al (2023), El apego emoclonal faml\lar en e
nteK!o de una empra&a fitmillar ImpHca qua la& emoclond
n dinlimlcas y se desarrollan a lo largo de\ tiempo,
r speclalmente en respuesta a 11tuaclones cobdlana

anlos crltlcos Estes eventos crlUCOs pueden 1nclul
mementos slgnificatlvos como suceslones, dIVorclos.
fermededes u otros el1mb\oa Importantes

empel'o laboral

ProfesionallzaclOn de
la gestibn

r Polat, G, & Benl\glray, S, (2022), La Instauracién de un
stlén profeslonal podrla marcar el comienzo del procas
profeslonallzacién de una empresa famlllar Esto conllev
a Incorporacibn de gerentes que no tengan vrnculo
hlliares 0 1ncluso la formac16n y expenencla en gestlén d
as mlembros famfllares que asuman roles dlirectivos

profesionalizacién de
la estruclura
organizaclonal

Polat, G , & Benllglray, S. (2022), La profesionallzacién e ste
specto se refleja en la implementacién d modifioacione
en la estructura organlzadonal. proce

\es coma la formalizacién y estandarizacién, la adopci

e mecanlsmos de control Y la plamficacién efectiva.

profesionalizacién de
la relacién de la famlha’
con las empresas

Polat, G, & Benllgiray, S. (2022), Estas estructura

| ontribuyena la profeslonalizaclén de las relaciones tanto

[ ambito familiar como empresarlal. Adem6s. desempe
“n papel crucial en la orientaclén de las generaclon

['Venes y en el fortaleclmlento del compromlso d

embros 1lamlllarea con la empreu.

profeslonallzaclén
0a empleadoa

olat, G., & Benliglray, S. (2022), La profellonllinc16n
de
rup
profeslonalllm

empindom Implloa la necnldacl adqu

petanclal ocupaclonltn,

poltamlento lloclidOlI .

adoptar

promett,...0an un c6dtgo de oonduelay una
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Polal G

proresionahzaclén  del
chma laborel y la
cultura organizactonal

. & BenHglray, S (2022), En el proceso d
profeslonahzac16n en empresas famihares, es esenclal I
ntroducc16n de nuevos valores y normas en la culture
icorporatrva.

5. Presentadén de Instrucclones para el iez:

A continuacién, le presentamos el cuestionario "Gestion de conftlctos y desempel\o laboral en las empresas famihares en el

Distnto San Juan de Lungancho-

Elaborado por. Diaz Mego Miguel Angel en el ai\o 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
De los items seg(m corresponda.

Cmgorla Calltlcac:16n Indlcador
1 No eumple con el criterlo El Item no es claro.
El Item requlere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD L modlficaclén muy grande en el uso de las
El Item se| 2.BajoNivel palabras de acuerdo con su signtficado o por la
comprende ordenacl6n de estas.

cilmente, es deci
su slntactica

3 Moderado nivel

Se requlere una modiflcaclén muy especlfica

relactén logica con

acuerdo)

semilintica so de algunos de los terminos del Item.
adecuadas
4. Alt | El ltern es claro, tiene semantlca y sIntaxis
- Altomve adecuada
1 totalmente en desacuerdo (no El Item noIlene relaclén I6glca con la
cumple con el cnteno) dimensl6én
COHERENCIA 2 Desacuerdo (bajo mvel de El Item tlene una relaciOn tangencial /lejana
El Item  bene

con la dimension.

la dImensi6bn o
Indicador que esta

3 Acuerdo (moderado nivel}

El Item tiene una relactén moderada con la
dimenslén que se esta mtdtendo

El Item es eaenc,al o
mportante, es declr|

debe Hr Ineluldo.

2 Balo Nlvel

mtdtendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El ltemu encuentra eat6 releclonado conla
nrvel) dimensl6n que eat6 midiendo.
El Item puede ser elimlnedo sin qua se vea
1. No cumple con el criterlo afec:tada la mecliclen de la dimenli6n
RELEVANCIA

El It.m ttene algunl relavancla, pero otro Item
puede Htar Incluyendo lo qua mide 6ste

3 ModeradonliVel

El Iteme relativiimente I"1)011ante

4 AllonMlI

Ellltm N muy rel.,_nte y dIbe Nr incluldo.

0mo adldtamol brinde
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o Altonlvel

del Inltnlmento Oeat16n de confltctol

o Primermdimenalén: Control e influencl lam1lilar 11 el negoc,0

ObNrVacloftNI
11am| Clarldad | Collerenela| Relevancle RecomendmclonN

lal  encim 1 A- L\
tam.ar 2 .1, 4 4-
4

La
protes1Onaliz-acn)n| 3
el -rioc1o
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INDICADORES | It.m| Ctartdild

Cohentnolal Relevanota

ObNnlaoloneel
Reoornendaolona

Lerenolllcl6n de

11inculos flm1liares 18 4 4
lacohe tén 9 4 4 4
faml at 20 3 3 3

Dimenalonea del In1trumento Desemperlo laboral

* Primera dimension: ProfesionallzaciOn de la gestiOn

INDICADORES hem

Clarldld

Coherencla| Relevancla

Obeervaclonu/
Recomenclactones

profes,onalizaclOn | 21

4

7 -

de la empresa 22

4

6. 4

1ncorporacl6n de 23
gerenles

A

4 4

Segunda dimens16n Profeslonalizac16n de la estructura organizacional

3

Oburvac6oneel
I1IOfCAOORES | hem| claridad | Coh.,.ncla| Relevancla | RecomenclaalonN
Estructura
organizactonal 2 4 1 4
25 - 4
planifl clén 4 4
Teecuva 26

o Tercerl dim n116n ProfHlon llz1c1Ond larll cléndel

Proffflonallzaclén
dela rellciollff

milia nI | empr
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Anexo 7.

ALFA DE CRONBACH (prueba de confiablidad)

=] 5 Alfa de Cronbach DIAZ MEGO MIGUEL - Excel A migueitomego @ =

Archivo OV nsertar  Disposicién depagina  Formulas  Datos  Revisar  Vista  Ayuda  Q ;Qué desea hacer?

® [ m r ]
2 General l &
v | $~ 9% o %8 % Formato  Dar formato Estilos de

: condicional ¥ comotabla v celda ~

o | Eensertar ~ )Ev ;Z\Y p °

Eliminar ~ ¥

| Arial o -
B~ "
= N K S+ &~

,  Ordenary Buscary | Complementos
(=] Formato ~ €~ filtrar v seleccionar v

Portapapeles 1S Fuente 1 Alineacién &l Nimero [ Estilos Celdas Edicién Complementos ~

B3 i K| a v

EO D wN e OO0 0N
~
alhws s s s s
AR O WO S EOWO O
~

1 10

12 |varianza 0.56 1.01

13 |sumatoria de varianza 4226

14 |vanianza de la suma de los iter 545.44

15|

16 i de i de

17 |numero de items de intrumento 40

18 | sumatoria de varianza de los items 4226

19 \varianza total de intrumento 545.44

20|

21

22/ e 1 | (=]
total de las 2 varaiables | gestion de confilctos | desempefio laboral ® I ¥

Easnsvwoonononow
Boaswnssswasln
Booomwaoownw~
P S PP P PP Y

o
o
~
o
o
Py
3
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=]

Portapapeles fl
Al o fe
A B C

1 |Encuestados

@ N E W N =
bR WWO RGO B O -

10
12 |vananza 056"

13 |sumatoria de v 19.1

14 |varianza de la :88.04

15

16 |coeficiente de confiabilidad de

17 |numero de items de intrument

18 ‘ sumatoria de varianza de los

19 varianza total de intrumento

20|

21

22| L ll{ =
| total de las 2 varaiables

=]

Portapapeles
Al v fe

. A B c

Encuestados

1
2
3
4
5
6
7
8
9

©®wNO OB WwN

10|
1

12 vanianza
13 |sumatoria de v 23.16

14 lvarianza de la :209.2

15|

16 |coeficiente de confiabilidad de
17 |numero de items de intrument
18 | sumatoria de varianza de los

10
4

Eooasnmmonnnea

1.01

40
23.16
19 |varianza total de intrumento 209.2
20
21|
22

r
1.01

D s B Wo O NN
¥ 1

Férmulas

Encuestados

Gestion de conflictos

Alfa de Cronbach DIAZ MEGO MIGUEL - Excel

Datos  Revisar  Vista  Ayuda Q  Qué desea hacer?

E B B

Formato  Darformato Estilos de
condicional ¥ como tabla v celda v

|General - &7 Insertar
2 Eliminar
> $v % o0 @88

1] Namero 1 Estilos Celdas

) E F G H ! J K

EmmwnEonoaN
Eerssvononnnw

o
~

40
191
88.04

gestion de confilctos

Formulas

= =%

]

&l Alineacién

Encuestados

D E:

GO s s N Www

149

total de las 2 varaiables |

gestion de confilctos

Datos

| desempeiio laboral

2ialnlweonsslsslas
Eoeswnssswsason
ErnLwasBENLO®
B wan o w N W~
P P P
Aabweswssno

o

0.56 184 0 029

| desempeiio laboral

®

Alfa de Cronbach DIAZ MEGO MIGUEL - Excel

Revisar  Vista  Ayuda  Q ;Qué desea hacer?

2

Formato  Darformato Estilos de
condicional v comotablav celda v

= &= Insertar ~

&

|General

B Eliminar ~
[ Formato v
Celdas

o9
® 30

Nimero [ Estilos

Wwe W ww s w s s
B R )
A RN Y
IR
Pw oo s sos s s
Balrbswawssnao
e Wwaw s ww

061

1.16 1.36

125

Gestion de conflitos

Desempeiio laboral 0912

[&] Formato ~

P T Y

1.29

>~

R~
&~

A miguelito mego @

-4y O

. _ Otdenary Buscary

b filtrar v seleccionar ~
Edicién

LM
1 12
5 5
4 5
5 4
4 4
4 5
4 2
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Anexo 8.
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Anexo 9. Calculo tamafio de muestra finita.

H - s Calculo Tamaio de Muestra 140 - Excel
Archivo Inicio Insertar Disposicién de pagina Férmulas Datos Revisar  Vista  Ayuda Q  iQué desea hacer?

P ; L g Sl

Calibri -1 - :,- y E
S | . 9 [E % pe

Pegar N K s v A ; $ ol 2 Buscary
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Portapapeles &l Fuente | Alineacién Namero Estilos Celdas Edicién Complementos A~
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2 CALCULO TAMANO DE MUESTRA FINITA N*xZixpxq
3 n-=

! 2 - 2
4| [Parametro [insertar valor Tamaiio de muestra e2x(N—-1)+Zz*p*q
5 | N 1,902] A N
6 z 1.960 139.16 n = Tamafio de muestra buscado
7| P 50.00%) N =Tamafio de la Poblacion o Universo
8 | Q 50.00%| Z = Parametro estadistico que depende el Nivel de Confianza
9 | e 8.00%| (NC)
10 e = Erro de estimacion méximo aceptado
:;] p = Probabilidad de que ocurra el evento estudiado (éxito) |:l
13 et B 2 === -curra el evento estudiado
o Nivel de confianza

| 99.7%
18 90%
ol 98%
17 %
18 %
19 %
20 80%
21 50%
22|
23| =
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