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Resumen

En la investigación las empresas familiares, a pesar de su arraigo en valores y 

tradiciones, se enfrentan desafíos únicos debido a las dinámicas 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 investigación se relaciona 

con el objetivo de desarrollo sostenible de trabajo decente y crecimiento económico. 

Una gestión efectiva de los conflictos en empresas familiares puede generar 

resultados positivos a corto y largo plazo, contribuyendo al crecimiento económico 

del país. En este primer capítulo, se describe la variable de estudio, los conflictos, y 

cómo estos afectan las relaciones dentro de las empresas familiares en Perú. 

Palabra clave: Gestión, competencia, desempeño 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 businesses can 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.
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I. INTRODUCCIÓN

Las empresas familiares, a pesar de su arraigo en valores y tradiciones, a 

menudo enfrentan desafíos únicos derivados de las complejas dinámicas 

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 y el 

rendimiento de la empresa familiar. Y en ese sentido, esta investigación se relaciona 

con uno de los objetivos de desarrollo sostenible, como es el trabajo decente y 

crecimiento económico, una empresa libre de conflictos o bien manejados permitirá 

tener resultados positivos a corto y largo plazo lo cual significa sumar al crecimiento 

económico del país. En este primer capítulo de la investigación se describió la 

variable de estudio, siendo esta los conflictos, siendo esta un factor por lo que se 

ha dañado las relaciones en las empresas familiares en el Perú. En ese sentido se 

ha buscado información reciente a fin de sustentar la investigación mediante la 

revisión de distintos artículos científicos cuya publicación se ha realizado en revistas 

indizadas cuya calificación pertenezcan a los cuartiles Q1, Q2, y Q3. La revisión 

mencionada permitió identificar otra variable relevante: el desempeño laboral y su 

impacto en los conflictos dentro de las empresas familiares en el contexto peruano. 

Para abordar este aspecto, se adoptó un enfoque deductivo, que implica pasar del 

análisis general de la literatura internacional y nacional al contexto específico de la 

empresa objeto de estudio. A continuación, se formuló el problema general y 

específico, se establecieron los objetivos generales y específicos, se plantearon las 

hipótesis correspondientes y se fundamentaron las justificaciones teórica, 

metodológica y social del estudio. 

En la investigación de Abd et al., (2020 p.590). Asume que únicamente 

aquellos individuos que experimentan un nivel específico de conflicto entre el trabajo 

y la familia serían propensos a valorar políticas favorables a la familia o a 

reconsiderar sus intenciones de rotación laboral. No obstante, en esta investigación, 

se busca ampliar el La amplitud y la evaluación de otros elementos o perspectivas 

que puedan tener un impacto en la valoración de políticas y en las decisiones 

relacionadas con la rotación laboral. En su artículo Roseckáa y 



2 
 

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 reducción 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 el tamaño 

de la empresa, la propiedad familiar, la generación a cargo, entre otros. Este 

análisis más amplio permitirá una comprensión más completa de cómo la 

incorporación de directivos no familiares influye en diversos aspectos de las 

empresas familiares. Según Islas-Moreno et al., (2021 p.960). Es común que los 

debates sobre La implementación de medidas de gobierno se centren en dos 

aspectos clave: sus repercusiones en la gestión de conflictos y su impacto en el 

desempeño económico. 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 organización. Como también Li y 

Marshall., (2019 p.418). Afirma que los miembros de una familia desempeñan 

roles simultáneos 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 están alineados. Esto se debe a que los roles y responsabilidades 

pueden superponerse, y las decisiones que benefician a la familia pueden no ser 

las más favorables para el éxito empresarial y viceversa. Ferrándiz, (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 gestión de recursos 

humanos es vital para el éxito de una organización, especialmente cuando los 

miembros del equipo tienen sus propias vidas familiares. La gestión de recursos 

humanos se vuelve fundamental para el bienestar y el desempeño de los 

empleados. Como conclusión Roseckáa y Macheka., (2020 p.804). En términos 
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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 están 

aprendiendo a llevar a cabo investigaciones, sino también para investigadores 

más experimentados. según Islas-Moreno et al., (2021 p.977). señala como 

conclusión, propone investigar a las empresas familiares con desempeño económico 

medio y bajo, ya que en este contexto puede observarse un comportamiento de 

adopción diferente. Esto se debe a que, en estas empresas, la dinámica puede ser 

influenciada por el crecimiento más rápido de la familia en comparación con el 

crecimiento del negocio. Li y Marshall., (2019 p.425). Concluyen que Después de 

controlar las características del propietario, la familia y la empresa, No se observaron 

diferencias en el nivel de satisfacción 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 gestión de la 

organización. Aquí hay algunas razones adicionales que respaldan la importancia 

de un directorio independiente en empresas familiares Ferrándiz, (2023). 

La crisis económica tiene un impacto negativo en diversos actores, siendo 

el impago una de sus consecuencias, afectando a diferentes sectores. La repercusión 

de estos eventos puede variar según la naturaleza de la empresa, su tamaño, 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 

afectación es masiva Tanto para individuos con negocios como para entidades 

legales, las estadísticas de cierres registrados según los informes del Instituto 

Nacional de Estadística e Informática (INEI) sobre "Demografía Empresarial en el 

Perú", en el Registro de Contribuyentes de la Superintendencia Nacional de 

Aduanas y de Administración Tributaria (SUNAT), se puede observar la 

composición y características de las empresas registradas en el país., muestra una 

marcada disparidad en las bajas registradas entre diferentes tipos de entidades 

económicas. En el año 2021, de las 34,855 bajas 



4 

reportadas, el 97.97% corresponden a personas naturales con negocio. En 

contraste, las sociedades anónimas representan solo el 0.80%, las sociedades civiles 

el 0.40%, y las sociedades comerciales de responsabilidad limitada el 0.10% 

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 definición del problema, la 

formulación de hipótesis, la elección de indicadores y la interpretación de los 

resultados. Es crucial tener una comprensión precisa y compartida del concepto en 

cuestión para garantizar la coherencia y validez de todo el proceso de investigación. 

Daniel et al., (2019, p12). 

Por lo tanto, el problema general se plantea con la siguiente pregunta: 

¿Cuál es la relación que existe entre la gestión de conflictos y desempeño laboral en 

las empresas familiares en el distrito de San Juan de Lurigancho 2024?; También se 

plantea los problemas específicos a continuación: ¿De qué manera el desempeño 

laboral se relaciona con el control e influencias familiar en el negocio en las 

empresas familiares en el distrito de San Juan de Lurigancho 2024?; ¿De qué 

manera el desempeño laboral se relaciona con la identificación de los familiares con 

la empresa familiar en el distrito de San Juan de Lurigancho 2024?; 

¿De qué manera el desempeño laboral se relaciona con los vínculos sociales en 

las empresas familiares en el distrito de San Juan de Lurigancho 2024?; ¿De qué 

manera el desempeño laboral se relaciona con el apego emocional en las 

empresas familiares en el distrito de San Juan de Lurigancho 2024?; ¿De qué 

manera el desempeño laboral se relaciona con la renovación de los vínculos 

familiares mediante la sucesión en las empresas familiar en el distrito de San Juan 

de Lurigancho 2024? 

Los objetivos de investigación y las metodologías estadísticas deben estar 

alineados de manera coherente para abordar eficazmente la pregunta de 

investigación. Si el objetivo es determinar un fenómeno, es probable que se 

requieran métodos analíticos más avanzados, como pruebas de hipótesis, análisis 
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de regresión u otras técnicas que vayan más allá de la simple descripción de datos. 

Ramos-Galarza., (2019, p14). 

En cuanto al objetivo general se plantea el siguiente: Determinar la 

importancia que existe entre gestión de conflictos y el desempeño laboral en las 

empresas familiares en el distrito de San Juan de Lurigancho 2024. También se 

plantean los objetivos específicos: Describir la relación que existe entre el control e 

influencia familiar en el negocio y el desempeño laboral en las empresas familiares 

en el distrito de San Juan de Lurigancho 2024; Describir la relación que existe 

entre la identificación de los familiares con la empresa familiar y el desempeño 

laboral en las empresas familiares en el distrito de San Juan de Lurigancho 2024; 

Describir la relación que existe entre los vínculos sociales y el desempeño laboral 

en las empresas familiares en el distrito de San Juan de Lurigancho 2024; Describir 

la relación que existe entre el apego emocional y el desempeño laboral en las 

empresas familiares en el distrito de San Juan de Lurigancho 2024; Describir la 

relación que existe entre el renovación de los vínculos familiares mediante la 

sucesión y el desempeño laboral en las empresas familiares en el distrito de San 

Juan de Lurigancho 2024. 

Define la hipótesis como una declaración tentativa y comprobable que 

predice los resultados esperados en los datos empíricos obtenidos a través de la 

investigación. Noreña., (2020, p37). 

Así pues, se plantea la hipótesis general: Existe importancia significativa 

en la gestión de conflictos y el desempeño laboral en las empresas familiares en el 

distrito de San Juan de Lurigancho 2024. Asimismo, se plantean las hipótesis 

específicas: Existe relación significativa entre el control e influencia familiar en el 

negocio y el desempeño laboral en el distrito de San Juan de Lurigancho 2024; Existe 

relación significativa entre la identificación de los familiares con la empresa y el 

desempeño laboral en el distrito de San Juan de Lurigancho 2024; Existe relación 

significativa entre los vínculos sociales y el desempeño laboral en el distrito de San 

Juan de Lurigancho 2024; Existe relación significativa entre el apego emocional y 

el desempeño laboral en el distrito de San Juan de Lurigancho 
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2024; Existe relación significativa entre la renovación de los vínculos familiares 

mediante la sucesión y el desempeño laboral en el distrito de San Juan de Lurigancho 

2024. 

Ahora se justificará la investigación en tres ámbitos: ámbito teórico la 

justificación de un estudio es esencial para proporcionar un contexto y una base 

lógica para la investigación. Al exponer las razones detrás del estudio, se brinda una 

comprensión más clara de su relevancia y contribución al conocimiento existente. 

Hernández et al., (2004, p42). por lo tanto, Los resultados de esta investigación 

pueden ser sistematizados e incluso integrados al ámbito científico como un aporte 

teórico, dado que buscan demostrar la relación directa entre las variables: gestión 

de conflictos de las empresas familiares, a fin de salvaguardarlas las empresas 

familiares para evitar que sean dañadas en sus relaciones familiares internas 

ocasionando la perdida de la empresa. 

En el ámbito metodológico la formulación adecuada del problema de 

investigación es esencial y representa una parte significativa del éxito de la 

investigación. Aquí hay algunas consideraciones clave sobre la formulación del 

problema y el rigor metodológico. Hernández et al., (2004, p495). por lo tanto, 

dado que el estudio se sitúa en un enfoque cuantitativo, los datos serán 

procesados de manera cuantitativa a nivel procedimental mediante el Spss versión 

27, empleando la técnica de recolección de datos mediante cuestionarios 

validados y confiables, el diseño de este estudio será descriptivo correlacional. 

En el ámbito social, la industria enfatiza la importancia de que la 

investigación sea pertinente y útil en la práctica. Asimismo, se destaca la necesidad 

de comunicar de manera efectiva los resultados de la investigación, es crucial para 

asegurar que el conocimiento generado se traduzca en acciones concretas y 

beneficios tangibles. Hernández et al., (2004, p35). Quedo demostrado que la 

gestión de conflictos en las empresas familiares es importante saber manejarlo de 

manera profesional y tomar las medidas necesarias para tener una gestión eficaz 

haciendo que la empresa perdure atreves de los años. 
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A continuación, mencionaremos los antecedentes de nuestra investigación 

 

(Li y Marshall 2019) En su artículo “Género y satisfacción de los empresarios 

El caso de las empresas familiares agrícolas y no agrícolas en el Medio Oeste” fue 

publicada en el Departamento de Economía Agrícola, Universidad Purdue, West 

Lafayette, Indiana, EE. UU el objetivo fue Determinar si los dueños de negocios 

están satisfechos es importante para evaluar sus objetivos y expectativas y, en 

última instancia, su éxito. Las teorías utilizadas fueron Michalos (2003) así como 

también utilizaron a Cooper y Artz (1999) este estudio utiliza los datos que provienen 

de una encuesta telefónica de 30 minutos de duración entre propietarios de 

empresas familiares agrícolas y no agrícolas en Indiana, Illinois, Michigan y Ohio. La 

muestra está formada por 627 pequeñas y medianas empresas familiares. Se utilizan 

tres regresiones probit ordenadas para analizar la satisfacción 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 estadísticas descriptivas. operadoras primarias 

femeninas. De todo, el 68 por ciento de la muestra eran empresas agrícolas. 

Las conclusiones a las que llegaron fue que La rentabilidad pueden ser 

importante, pero para la mayoría de los propietarios de empresas familiares no es 

la única condición necesaria para la satisfacción. La importancia de la influencia 

familiar en la empresa es un factor crucial para la satisfacción del dueño. 

Esto destaca la importancia de considerar aspectos no puramente 

financieros en la gestión de empresas familiares. La dinámica familiar, las relaciones 

entre los miembros de la familia y su participación en la empresa pueden tener un 

impacto significativo en la percepción del éxito y la satisfacción de los propietarios. 

La estabilidad emocional y la cohesión familiar pueden ser tan cruciales como los 

indicadores financieros. 



8 
 

Zainal, N., Zawawi, D., Aziz, Y. A., & Ali, M. H. (2020). En su artículo “conflicto 

trabajo-familia y desempeño 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 relación entre el conflicto entre el trabajo y la familia 

(interferencia laboral familiar e interferencia familiar laboral) y el desempeño 

laboral, teorías 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 relación significativa negativa entre la 

interferencia laboral familiar y el desempeño laboral del empleado (r = - 0,18, 

¿><0,01). De manera similar, los resultados indicaron que tiene una relación 

significativa negativa entre el trabajo de interferencia familiar y el desempeño 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. 

Según lo realizado concordamos con la investigación ya que los conflictos están 

ligados al desempeño laboral siendo determinante para un buen ambiente en las 

empresas familiares así 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 artículo “El impacto de la satisfacción laboral, el 

estrés laboral y la motivación en el desempeño 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
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universidades privadas de Karachi” fue publicada por Capítulo de Kuwait del Arabian 

Journal of Business and Management Review el objetivo fue el estudio de 

investigación vincula el desempeño laboral con el estrés laboral, la satisfacción y la 

motivación las teorías utilizadas fue Kakkos, Trivellas y Fillipou (2010) este estudio 

se realizó mediante un proyecto de en la investigación se ha empleado el método 

de investigación cuantitativa. Los cuestionarios 360 recopilados de personas que 

trabajan en universidades privadas como profesores o personal directivo, con el fin 

de buscar la información requerida. Los cuestionarios constan de 16 preguntas 

divididas en cuatro constructos. La validez de la información recibida se prueba 

mediante análisis factorial confirmatorio y la confiabilidad se verifica mediante el 

análisis alfa de Cronbatch. 

El resultado fue que la vinculación entre el desempeño laboral y el estrés es 

positiva débil, es decir, 0,11. Si bien la vinculacion entre el desempeño laboral y la 

satisfacción es una fuerte correlación positiva. El estrés laboral y la satisfacción 

laboral muestran una correlación negativa -0,01. El desempeño y la motivación 

laboral es de 0,20, lo que tiene una correlación positiva, mientras que el estrés 

laboral muestra -0,05 con la motivación laboral, que es una correlación negativa. 

La correlación más alta es entre la satisfacción laboral y la motivación, que es una 

correlación muy fuerte y positiva. 

En conclusión, El propósito y objetivo de este estudio de investigación es 

identificar los factores que nos ayudaran a mejorar el esfuerzo de los empleados 

durante el trabajo en una organización privada de Karachi. Para aumentar la 

productividad de los trabajadores que experimentan estrés y alcanzar el máximo 

nivel de satisfacción 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 organización para motivarlos. 

Estos hallazgos sugieren que el bienestar de los empleados y su motivación 

están intrínsecamente vinculados al desempeño laboral. Proporcionar un entorno 

de trabajo favorable, apoyo a los empleados y reconocimiento a través de sistemas 

de recompensa pueden ser estrategias eficaces para mejorar tanto la 

https://www.proquest.com/docview/2434244417/45DF50F1C4F4EF5PQ/8?accountid=37408
https://www.proquest.com/docview/2434244417/45DF50F1C4F4EF5PQ/8?accountid=37408
https://www.proquest.com/docview/2434244417/45DF50F1C4F4EF5PQ/8?accountid=37408
https://www.proquest.com/docview/2434244417/45DF50F1C4F4EF5PQ/8?accountid=37408
https://www.proquest.com/docview/2434244417/45DF50F1C4F4EF5PQ/8?accountid=37408
https://www.proquest.com/docview/2434244417/45DF50F1C4F4EF5PQ/8?accountid=37408
https://www.proquest.com/docview/2434244417/45DF50F1C4F4EF5PQ/8?accountid=37408
https://www.proquest.com/docview/2434244417/45DF50F1C4F4EF5PQ/8?accountid=37408
https://www.proquest.com/docview/2434244417/45DF50F1C4F4EF5PQ/8?accountid=37408
https://www.proquest.com/docview/2434244417/45DF50F1C4F4EF5PQ/8?accountid=37408
https://www.proquest.com/docview/2434244417/45DF50F1C4F4EF5PQ/8?accountid=37408
https://www.proquest.com/docview/2434244417/45DF50F1C4F4EF5PQ/8?accountid=37408
https://www.proquest.com/docview/2434244417/45DF50F1C4F4EF5PQ/8?accountid=37408
https://www.proquest.com/docview/2434244417/45DF50F1C4F4EF5PQ/8?accountid=37408
https://www.proquest.com/docview/2434244417/45DF50F1C4F4EF5PQ/8?accountid=37408
https://www.proquest.com/docview/2434244417/45DF50F1C4F4EF5PQ/8?accountid=37408
https://www.proquest.com/docview/2434244417/45DF50F1C4F4EF5PQ/8?accountid=37408
https://www.proquest.com/docview/2434244417/45DF50F1C4F4EF5PQ/8?accountid=37408
https://www.proquest.com/docview/2434244417/45DF50F1C4F4EF5PQ/8?accountid=37408
https://www.proquest.com/docview/2434244417/45DF50F1C4F4EF5PQ/8?accountid=37408
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eficiencia como la satisfacción en el lugar de trabajo. La implementación de medidas 

que aborden el estrés y fomenten un entorno positivo podría tener una influencia 

considerable en el rendimiento global de los empleados dentro de la organización. 

Sloan, M., & Geldenhuys, M. (2021) En su investigación “Regulación de las 

emociones en el trabajo: el rol de la inteligencia emocional en el manejo de conflictos 

y elaboración del trabajo y desempeño” fue publicada por Revista SA de Psicología 

Industrial el objetivo fue explorar el papel de la inteligencia emocional (IE) en el 

buen manejo de conflictos en el lugar de trabajo, la satisfacción laboral y el 

rendimiento laboral las teorías aplicadas fueron Karasek (1979) como también de 

Theorell, Karasek y Eneroth (1990) En este estudio se siguió un se utilizó un Se 

utilizó un diseño de investigación cuantitativa con un análisis transversal que 

incorporó el proceso de mediación moderada. El grupo de estudio consistió en 293 

empleados. de diversas industrias en Sudáfrica, Los resultados de Las variables 

en el Modelo Conceptual 1 fueron las siguientes: conflicto de tareas, elaboración 

de tareas, EQ auto centrado y desempeño en el rol, que demostraron correlaciones 

positivas estadísticamente 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 elaboración de tareas (r = 0,14) 

y entre el desempeño en el rol y el conflicto de tareas (r = 0,18). Se encontraron 

correlaciones y tamaños de efecto medianos entre la elaboración de tareas y el 

conflicto de tareas (r = 0,25), entre el desempeño en el rol y la elaboración de la 

tarea (r = 0,27) y entre el desempeño en el rol y el EQ centrado en uno mismo (r = 

0,27). 

En conclusión, Los hallazgos de este estudio contribuyen al conjunto de 

conocimientos   en   términos   de   identificar   la   relación   significativa    entre 

el conflicto de tareas, la elaboración de tareas y el EQ auto centrado y los efectos 

que estos producen en términos de desempeño en el rol. 
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En términos de conflicto de tareas, la investigación destaca la importancia de 

comprender cómo las tensiones y desafíos relacionados con las tareas pueden influir 

en el rendimiento laboral. Además, la conexión con la elaboración 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 análisis, indicando que las habilidades emocionales individuales pueden 

jugar un papel importante en el rendimiento laboral. 

Jiang, Min; Iqbal, Shuja; Muhammad Aamir Shafique Khan; Akhtar, Shamim; Farooq 

Anwar (2020), en su investigación titulada: “Impacto del comportamiento supervisor 

en el desempeño sostenible de los empleados: Mediación de estrategias de gestión 

de conflictos utilizando PLS-SEM” fue publicada en la revista Más uno tuvo como 

objetivo que el análisis investiga la relación entre el comportamiento de supervisión, 

las tácticas de manejo de conflictos y el desempeño sostenible de los empleados e 

investiga el efecto mediador de las estrategias de manejo de conflictos se apoyaron 

en la teorías de Appelbaum E., Bailey T., Berg P., Kalleberg AL y Bailey TA (2000) 

Para este estudio se adoptó un método cuantitativo basado en un cuestionario de 

encuesta. El estudio se llevó a cabo en la provincia de Punjab, con la mayor 

proporción de PYME: 65,4 por ciento. Hay cuarenta y ocho mil unidades industriales 

en la provincia de Punjab. Investigaciones anteriores presentan un umbral en el que 

un tamaño de muestra de 30 a 500 es suficiente para el análisis. 

Tuvo como resultado 122 observaciones representan el número 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 mínimo y máximo 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 

la persona, como reconocer y recompensar el buen desempeño, 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 estándares de rendimiento, 

sino que también presta atención a las necesidades y relaciones personales con 

los empleados. La combinación 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 investigación 

titulada “La evaluación de una actividad disminuye el artículo "Tensión asociada al 

conflicto (ARCAS): una evaluación del modelo de mediación 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 tensión 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 las relaciones influye en el bienestar de 

los empleados se apoyaron de las teorías Botero y Van Dyne, (2009) así como 

también Cloke y Goldsmith, (2011) El tipo de investigación fue a través de 

cuestionarios autoadministrados. Se distribuyeron un total de 1.000 cuestionarios y 

se recibieron 620 como parte del procedimiento de recopilación de datos. 
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El estudio tuvo como resultado que el conflicto relacional está relacionado 

negativamente con el bienestar de los empleados   (β   =   −   0,25   , SE=0,03, 

t = − 8,04, p <0,01, CII=−0,316, − 0,192); por lo tanto, el estudio apoyó el primer 

semestre . Además del análisis, se encontró que el conflicto en la relación se 

relaciona positivamente con el estado de afecto negativo (β =0.35, SE=0.03, t 

=9.30, p<0,01, CII=0,277, 0,426) y el estado afectivo negativo está inversamente 

relacionado con el bienestar de los empleados (β = −0,33, SE = 0,03, t = −10,26, 

p <0,01, CII = −0,399, −0,271), lo que proporciona apoyo empírico para proceder 

con el análisis de la mediación. 

En conclusión, este estudio contribuye al cuerpo de conocimiento existente 

sobre gestión de recursos humanos al examinar específicamente el efecto del 

conflicto en las relaciones sobre el bienestar. El estudio también estableció el 

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

La contribución del estudio radica en proporcionar una mejor comprensión 

de cómo los conflictos y conflictos en las relaciones laborales pueden afectar el 

bienestar de los individuos. La identificación del mecanismo psicológico subyacente 

ayuda a conectar los puntos entre el conflicto en las relaciones y los resultados de 

bienestar, proporcionando así información crucial para la administración de recursos 

humanos. 

Pablo, Zahra Ishtiaq; Rathore, Kashif; Maldita sea, Muhammad Adnan (2023) en 

su artículo “Vincular la diversidad de la fuerza laboral y el desempeño contextual: 

el papel mediador del conflicto interpersonal y el papel moderador del liderazgo 

solidario” fue publicado Revista de Comercio y Ciencias Sociales de Pakistán tuvo 

como objetivo el presente estudio es un intento de comprender la relación entre la 

diversidad de la fuerza laboral y el desempeño contextual teniendo en cuenta el 

papel mediador del conflicto interpersonal y el papel moderador del liderazgo de 

apoyo se apoyaron en las teorías Hur (2013) y también Leslie (2019) Este tipo de 

investigación basa en datos primarios de 440 funcionarios públicos extraídos 

mediante la técnica de muestreo estratificado proporcional. Se realizan análisis 
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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 encontró que el modelo era aceptable 

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 están respaldados. Una ponderación de regresión con un CR > 1,96 

es significativa en p < 0,01. 

En conclusión, La diversidad se trata de reconocer, comprender, aceptar, 

valorar y celebrar las diferencias de los empleados. Las organizaciones se están 

volviendo más diversas como resultado de la globalización y la internacionalización; 

contienen una gama variada de individuos que forman grupos internos y externos. El 

conflicto surge como resultado de la categorización de los empleados en varios 

grupos. Además, 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 gestión adecuada 

es esencial para aprovechar sus beneficios y abordar los desafíos asociados. La 

promoción de un entorno inclusivo y la resolución constructiva de conflictos son 

aspectos críticos en este proceso. 

Zainal, Nurhafizah; Zawawi, Dalia; Aziz, Yuhanis Abdul; Ali, Masa Hareeza (2020) 

en su artículo "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 centró en explorar cómo la interferencia entre las responsabilidades 

laborales y familiares (tanto desde el trabajo hacia la familia como viceversa) está 

asociada con el desempeño en el trabajo. de los empleados en el sector de 

servicios en Malasia según las teorías 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 identificó una relación 

significativamente negativa entre la interferencia laboral familiar y el desempeño 

laboral del empleado (r = -0,18, p < 0,01). Además, se observó una relación 

negativa significativa entre la interferencia familiar laboral y el rendimiento en el 

trabajo. del empleado (r = -0,22, ¿<0,01). 

Como conclusión, 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 satisfacción y el rendimiento de los empleados. 

A continuación, exploraremos las definiciones y dimensiones proporcionadas 

por varios autores sobre las dos variables clave en el trabajo de investigación: 

gestión de conflictos y desempeño 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 evalúan los 

miembros de la familia. Por el contrario, se consideran negativos cuando el control 

familiar y la fuerte identificación con la empresa hacen que los herederos se sientan 

atrapados y dependientes de la familia y la organización.” (p.524) 
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Se puede evaluar de manera positiva por los miembros de la familia en el contexto 

de la gestión empresarial. Sin embargo, se observa que estas mismas dimensiones 

pueden percibirse de manera negativa cuando el control familiar y una fuerte 

identificación con la empresa generan sentimientos de estar atrapados y 

dependientes de la familia y la organización. 

Sardi et .al 2023 plantea 5 dimensiones: 

1: Control e influencia familiar en el negocio. 

La gestión exitosa de la influencia familiar implica encontrar un equilibrio entre la 

continuidad de la cultura familiar y la adopción de prácticas empresariales modernas. 

La profesionalización y la gestión eficaz de los desafíos asociados pueden ayudar a 

mantener la salud y la sostenibilidad a largo plazo del negocio. 

2: Identificación de los familiares con la empresa. 

la fusión de la identidad familiar y empresarial puede ser beneficioso para la cohesión 

y la continuidad, pero también debe manejarse cuidadosamente para evitar desafíos 

potenciales. Establecer límites claros, fomentar la diversidad de pensamiento y 

abordar proactivamente las dinámicas familiares puede ayudar a equilibrar estos 

aspectos y maximizar los beneficios de esta fusión identitaria. 

3: Vínculos sociales. 

la compartición de valores familiares establecidos en la organización puede generar 

beneficios significativos en términos de relaciones, orientación hacia objetivos 

comunes, cultura organizacional y resiliencia en momentos desafiantes. La gestión 

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 dinámicas y se desarrollan a lo largo del tiempo, especialmente en 

respuesta a situaciones cotidianas y eventos críticos. Estos eventos críticos pueden 

incluir momentos significativos como sucesiones, divorcios, enfermedades u otros 

cambios importantes. 

 

5: Renovación de los vínculos familiares mediante la sucesión. 
 

La renovación de vínculos familiares durante la sucesión requiere un enfoque 

deliberado y considerado. La gestión efectiva de este proceso puede contribuir a una 

transición suave y al fortalecimiento de la cohesión familiar. 

  

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

“Las intenciones de perseguir la sucesión tocan aspectos psicológicos del 

comportamiento de una persona que podrían ser decisivos para predecir la toma 

de decisiones.” (p.834) 

las intenciones de perseguir la sucesión tocan aspectos psicológicos del 

comportamiento de una persona que podrían ser decisivos para predecir la toma 

de decisiones. La sucesión, ya sea en una empresa familiar, en la política o en 

cualquier otro ámbito, involucra una variedad de elementos psicológicos que 

determinan cómo una persona enfrenta la perspectiva de asumir un rol de liderazgo. 

contreras et. al 2022 plantea 5 dimensiones: 
 

1 : teoría del análisis fundamental 
 

El análisis de la teoría del comportamiento se convierte en un pilar fundamental en 

la creación de medidas que respaldan la evolución desde la anticipación de 

conductas hasta la elaboración de estrategias. Esta teoría argumenta que la 
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probabilidad de que un comportamiento ocurra está vinculada a la disposición de un 

individuo para llevar a cabo esa conducta. 

2 : tres creencias de intención destacadas 
 

En términos generales, la teoría postula que a medida que la actitud y la percepción 

de la norma subjetiva sean más favorables con respecto a una conducta, ya la vez, 

cuanto mayor sea la percepción del control sobre esa conducta, la intención de una 

persona de llevar a cabo dicha conducta se fortalecerá. 

3 :la sucesión como comportamiento planificado 
 

Este estudio parte de la suposición de que el líder de la familia, como el propietario, 

presidente o director, es el individuo que inició el negocio. En el caso de la segunda 

generación y posteriores, se refiere a los descendientes directos de este líder que 

han optado por participar en el proyecto familiar como emprendedores. 

4 : dimensiones de las intenciones de perseguir la sucesión 
 

Esta tendencia se puede describir como la propensión de un futuro líder para asumir 

el control del negocio, y, por lo tanto, se vuelve imperativo evaluar este aspecto a 

través de la percepción 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 

compañía. A los miembros del equipo de alta dirección se les confía 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 dirección a largo o 
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corto plazo de una organización, identificar oportunidades, enfrentar desafíos y 

lograr sus objetivos. 

 

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

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

búsqueda de acuerdos. 

Cuando se trata de abordar conflictos entre los miembros de un equipo, se han 

estudiado dos técnicas de gestión de conflictos ampliamente reconocidas por 

académicos: la gestión cooperativa de conflictos y la gestión competitiva de 

conflictos. 

 

2: El efecto del comportamiento de búsqueda de acuerdos sobre la calidad de las 

decisiones, la eficacia del equipo y el compromiso de las decisiones. 

El éxito de los equipos está 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 relación 

entre el comportamiento de búsqueda de acuerdos y los resultados de las decisiones. 

La confianza entre los miembros desempeña un papel fundamental en la eficacia del 

equipo. Según algunas investigaciones, la confianza desempeña un papel de 

moderador en la relación entre las variables del proceso de toma de decisiones y los 

resultados del equipo. 
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4: El comportamiento de búsqueda de acuerdos media la relación y la gestión 

cooperativa de conflictos y los resultados de las decisiones. 

Cuando se establece una relación con la gestión cooperativa de conflictos y los 

resultados de las decisiones a través del comportamiento de búsqueda de 

acuerdos, se está reconociendo que la forma en que las personas aborden los 

conflictos influye en la calidad de las decisiones que se toman 

La segunda variable, desempeño laboral. 

Polat, G., & Benligiray, S. (2022) 

“revelan que la profesionalización es una construcción multidimensional que consiste 

en sistemas de gestión financiera, integración de no familiares en la gobernanza, 

controles de recursos humanos, delegación de autoridad y actividades de nivel 

ejecutivo. (p. 1150) 

La profesionalización abarca Sistemas de gestión financiera, involucramiento de 

no familiares en la gobernanza, gestión de recursos humanos, delegación de 

autoridad y operaciones de alto nivel es coherente con la idea de que las 

organizaciones modernas deben ser ágiles, transparentes y eficientes. Además, 

esta descripción destaca la importancia de alejarse de las estructuras de gestión más 

tradicionales y jerárquicas 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: profesionalización de la gestión 

La instauración de una gestión profesional podría marcar el comienzo del proceso 

de profesionalización de una empresa familiar. Esto conlleva la incorporación de 

gerentes que no tengan vínculos familiares o incluso la formación y experiencia en 

gestión de los miembros familiares que asuman roles directivos. 
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2: profesionalización de la estructura organizacional, los procesos y las 

operaciones 

La profesionalización en este aspecto se refleja en la implementación de 

modificaciones en la estructura organizacional, procesos tales como la formalización 

y estandarización, la adopción de mecanismos de control y la planificación efectiva. 

3: profesionalización de la relación de la familia con las empresas 

Estas estructuras contribuyen a la profesionalización de las relaciones tanto en el 

ámbito familiar como empresarial. Además, desempeñan un papel crucial en la 

orientación de las generaciones más jóvenes y en el fortalecimiento del compromiso 

de los miembros familiares con la empresa. 

4: profesionalización de los empleados 

La profesionalización de los empleados implica la necesidad de adquirir 

competencias ocupacionales, adoptar rasgos de comportamiento asociados al 

profesionalismo y comprometerse con un código de conducta y una ética laboral 

sólida. 

5: profesionalización del clima laboral y la cultura organizacional 

En el proceso de profesionalización en empresas familiares, es esencial la 

introducción de nuevos valores y normas en la cultura corporativa. 

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

“La satisfacción laboral de los empleados es una emoción favorable que se 

produce cuando se elogia el desempeño laboral de una persona.” (p.22) 
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es una simplificación de un concepto más amplio y complejo. Si bien es cierto que 

el reconocimiento y los elogios pueden contribuir positivamente a la satisfacción 

laboral de los empleados, la relación entre estos dos elementos es más matizada 

abu et.al 2022 plantea 2 dimensiones 

1: Satisfacción laboral, factores demográficos y facetas laborales 

Es un individuo presta atención, reflexiona y se compromete con sus tareas y 

responsabilidades en el entorno laboral. Se trata de una variable emocional que 

surge de la evaluación de la experiencia laboral de una persona. 

2. Satisfacción laboral y desempeño laboral

Cuando se analiza el comportamiento organizacional que finalmente conduce al éxito 

de la organización, es esencial tener en cuenta la relación entre la satisfacción 

laboral y el desempeño 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    gestión    se    orienta    a    lo    que    mejoraría el desempeño 

laboral de los empleados incluso en situaciones de crisis.” (p.74) 

Uno de los enfoques clave en esta situación es priorizar lo que mejora el 

desempeño laboral de los empleados, incluso en tiempos de crisis. Aquí 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. Desempeño laboral

El desempeño laboral no da el nivel en el cual un empleado logra los estándares 

específicos establecidos por la organización en su trabajo. 

3. Comportamiento de ciudadanía organizacional

se refiere a acciones que van más allá de las tareas obligatorias establecidas en la 

descripción del puesto de un empleado. Los estudios han demostrado que el 

comportamiento cívico organizacional contribuye al éxito de la organización al 

mejorar la eficiencia de los recursos y el desempeño general. 

4. Apoyo social y desempeño laboral

El apoyo social de los compañeros de trabajo puede no ser crítico para el desempeño 

de las tareas específicas, pero es un recurso esencial para el desempeño creativo y 

la realización de tareas adicionales o roles complementarios en la organización. 
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II. METODOLOGÍA

Se utilizará un enfoque de investigación aplicada para estudiar estrategias 

organizacionales y productividad, orientadas a abordar un problema práctico 

específico: la gestión de conflictos y el rendimiento laboral en el distrito de San 

Juan de Lurigancho. Esto tiene relación con lo que dice Ortiz, F. (2003) quién 

señala que, La investigación aplicada es aquella que se deriva del conocimiento 

puro, ya sea básico o dirigido. Su objetivo principal es crear tecnología que esté al 

servicio del ser humano. Para lograr este propósito, se desarrollan técnicas cuya 

puesta a punto constituye otra etapa de trabajo. (p90) Es así que el nivel de 

investigación es de tipo descriptivo, pues la recopilación de datos es estructurada, 

y está orientada hacia la gestión de conflictos y las dimensiones del desempeño 

en las empresas familiares. Por lo tanto, en este tipo de investigación, las 

variables independientes no se manipulan intencionalmente; en cambio, los 

fenómenos 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 comparación con un diseño experimental. Y queda así definido 

también por Ortiz, F. (2003) (p.94); cuando define que, En este tipo de diseño, 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 Mejía (2017) define como un método

no experimental en el cual los investigadores miden dos variables y determinan una 

relación estadística entre ellas (correlación), sin requerir la manipulación de variables 

adicionales para obtener conclusiones significativas. (Ibidem, p. 270). Por otro lado, 

los diseños de investigación transversal recolectan datos en un único momento y 

período de tiempo, con el objetivo principal de describir variables y analizar su 

incidencia e interrelación en ese momento específico. 

Podemos decir que la variable Gestión de conflictos se define Según Sardi et .al 

2023: se comprende que los líderes desempeñan un papel crucial en la influencia 
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de las estrategias de gestión de conflictos, alentando a los empleados a colaborar 

de manera efectiva. Esto contribuye a la creación de un entorno óptimo y propicio 

para el buen funcionamiento de la organización. (p.533). Nuestra segunda variable 

Desempeño laboral Según Polat, G., & Benligiray, S. (2022) Se centra principalmente 

en cómo la profesionalización afecta al rendimiento de las empresas familiares. De 

manera operacional de Gestión de conflictos es la acción operativa clave que se 

destaca es el estímulo por parte de los líderes a los empleados para que colaboren 

de manera efectiva en la resolución de conflictos. Esta colaboración efectiva se 

considera como un medio para contribuir a la creación de un entorno óptimo, 

favorable y propicio para el funcionamiento adecuado de la organización. 

Por lo tanto, también definimos operacionalmente la variable Desempeño laboral 

como la profesionalización en el contexto de las empresas familiares se define 

operacionalmente como el proceso de incorporar prácticas y estándares de gestión 

empresarial formales, incluyendo la implementación de estructuras organizativas 

claras. 

La población se refiere a un "conjunto" o "grupo" que comparte características 

comunes. En términos más generales, podríamos decir que es un conjunto de 

elementos que comparten ciertas propiedades o atributos específicos. Ortiz, F. G. 

(2003) (p.127) En el presente trabajo se realizará 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, según el INEI 2017 nos da que la estadística 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 

investigación, una muestra es una parte o fracción representativa de una 

población, universo o colectividad. Se selecciona con el propósito de investigar y 

entender ciertas características de ese conjunto más amplio. La calidad de la 

muestra es esencial para que los resultados de la investigación sean 

generalizables y aplicables al conjunto más grande del que se extrajo. Ortiz, F. G. 

(2003) (p.127). En el presente trabajo la muestra está conformada por 139 

empresas familiares el distrito de san juan de Lurigancho. Para determinar la 
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muestra se aplicó la fórmula de población finita. El muestreo es la selección de 

algunos elementos específicos de una población con el objetivo de representar a esa 

población en un estudio o investigación. Noreña, D. (2020) (p.48). Entonces se 

realizará un muestreo por conveniencia debido a que se seleccionará de acuerdo al 

criterio que el investigador lo requiera. Dentro de este análisis, las unidades de 

contexto son categorías o unidades de registro que se relacionan directamente con 

el objetivo de la investigación. Noreña, D. (2020) (p.68). A continuación, jefes de 

empresas familiares en el distrito San juan de Lurigancho. 

Se deben incluir las técnicas (encuesta, entrevista o análisis documental) y los 

instrumentos de recolección de datos (cuestionario, guía de entrevista o ficha de 

análisis documental) necesarios. Para aquellos instrumentos o cuestionarios que 

requieran validación de contenido, se utilizará una matriz de evaluación mediante 

juicio de expertos (consultar Anexo 2) y se aplicará la V de Aiken para respaldar la 

validez. Para determinar la confiabilidad, se empleará la prueba de Alfa de Cronbach, 

Dos mitades de Gutman, KR20 o KR21, según 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 recopilación 

de información, se procedió con el análisis de datos según lo mencionado por Hevia 

(2001, p. 46). Se desarrollaron dos cuestionarios, uno para cada variable, con el 

objetivo de obtener información de los encuestados sobre esos aspectos de estudio. 

Cada cuestionario constó de 40 preguntas dirigidas a los 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 cálculo de Excel para su posterior 
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análisis. Una vez organizada la información, se introdujo en el programa estadístico 

SPSS para su análisis correspondiente. 

En el proceso de análisis utilizando el programa SPSS, se distingue una bifurcación 

en las etapas de variables y datos. En la hoja de resultados correspondiente, se 

asignan los ítems de la escala a la etiqueta de valores para facilitar el desarrollo de 

estadísticas descriptivas. Este paso implica generar datos descriptivos para ambas 

variables, abordando el número de valores descriptivos y las medidas de tendencia 

central. Posteriormente, se avanza en la ruta del sistema mediante el menú 

"Analizar/Escala/Análisis de Fiabilidad". Aquí, se seleccionan los primeros 20 ítems 

de la primera variable y se procede a aceptar, lo que culmina en la obtención del 

resultado esperado del coeficiente alfa de Cronbach como indicador de la fiabilidad 

del instrumento de medición. 

 

Consideramos los aspectos éticos para la preservación de la confidencialidad de 

los emprendedores involucrados en el estudio es una prioridad, asegurando que la 

información recopilada se utilice exclusivamente con propósitos académicos. La 

participación en el estudio fue completamente voluntaria y consentida, y se garantiza 

la total anonimidad de los informantes para salvaguardar la identidad de cada 

participante. Además, se observa el debido respeto a los derechos de autor mediante 

la adecuada citación, conforme a las normas APA, y se emplea Turnitin para 

garantizar la originalidad del contenido. 
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III. RESULTADOS:

tabla 1. 

-Prueba de confiabilidad de las variables Gestión de Conflictos y Desempeño

laboral. 

El resultado de la prueba de fiabilidad de la Gestión de Conflictos y Desempeño 

laboral en esta investigación obtuvo un coeficiente de .920, lo cual señala que el 

instrumento es altamente confiable, con un nivel excelente. 

tabla 2. 

Prueba de normalidad de Gestión de Conflictos y desempeño laboral. 

KOLMOGOROV-SMIRNOV 

Estadístico GI Sig 

Gestión de conflictos 0.223 150 <.001 

Desempeño laboral 0.223 150 <.001 

ESTADÍSTICA DE FIABLIDAD 

920 

ALFA DE CRON BACH 

40 

N° DE ELEMENTOS 
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Después de revisar los datos y dado que la muestra supera los 50 casos, se 

tomará en cuenta la prueba de kolmogorov – Smirnov, El valor de significación 

estadística para las 2 variables han sido menor que .001, ósea tienen una 

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

rechazo de la hipótesis nula y la aceptación de la hipótesis alternativa, indicando que 

los datos de la variable Gestión de conflictos y la variable Desempeño laboral no 

tienen una distribución normal. Por lo tanto, aplicamos una distribución de 

estadística no paramétrica. 

Prueba de hipótesis 

tabla 3. 

Correlación del Desempeño laboral con Gestión de conflictos. 

Rho de Spearman Desempeño laboral coeficiente de correlación .732" 

sig. <.001 

N 150 

Control Identificación 
Vínculos 
sociales 

Apego 
emocional Renovación 

Rho de 
Spearman 

Desempeño 
laboral 

coeficiente de correlación .537" .661" .742" .606" .726" 

sig. (Bilateral) <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 

Gestión de conflicots 
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Esta tabla demuestra que teniendo un sig.= 0.001 relacionando ala variable de 

desempeño laboral y las dimensiones de la variable gestión de conflictos indica 

que la hipótesis planteada por el investigador se acepta, rechazándose las hipótesis 

nulas. 

Por otro lado, se puede decir que hay correlación entre las dimensiones y la 

variable planteadas, aunque los resultados señalan que existen diferencias que a 

continuación se detallan. 

Por otro lado, la relación entre la variable Desempeño laboral y el factor control dio 

por resultado un sig.=.001 demostró que si había relación. 

En contraste, se observó que la relación entre la variable desempeño laboral y el 

factor de identificación mostró un valor de significancia de .001, indicando una 

relación significativa y respaldando la hipótesis del investigador. Además, el 

coeficiente de correlación alcanzó .661 según la tabla de Rho de Spearman, lo 

que señala una relación positiva moderada entre ambas variables. Estos resultados 

sugieren que existe una buena conexión entre el desempeño laboral y el factor de 

identificación en el contexto estudiado. Esto va más allá 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 Desempeño laboral y el factor vínculos dio por resultado un 

sig. = .001 con lo cual se acepta la hipótesis del investigador y se rechaza la hipótesis 

nula, esto quiere decir que en la empresa deben ser profesionales para poder cumplir 

sus metas trazadas. 

N 150 150 150 150 150 
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En este contexto, el desempeño laboral y el factor de apego emocional mostraron 

un valor de significancia de .001, confirmando la existencia de una relación 

significativa y respaldando la hipótesis del investigador. Además, el coeficiente de 

correlación alcanzó .606 según la tabla de Spearman, lo que indica una relación 

positiva robusta entre ambos factores. Estos resultados sugieren que hay una buena 

conexión entre el desempeño laboral y el apego emocional en el contexto estudiado. 

Además, señalan que al tomar decisiones, los individuos consideran el crecimiento 

de la empresa como un factor importante. 
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IV. DISCUSIÓN

1: La intención de este estudio es investigar la relación entre la gestión de 

conflictos y el desempeño laboral en empresas familiares ubicadas en el distrito de 

San Juan de Lurigancho en 2024. Los resultados indicaron una correlación 

significativa entre ambas variables, corroborando hallazgos previos como el estudio 

de Cavero (2020), que demostró una relación directa entre conflictos laborales y 

desempeño en la Corporación Vega. Aunque esta organización reportó pocos 

conflictos laborales, la relación identificada sugiere que el clima organizacional 

podría no ser óptimo. Además, según Robbins y Judge (2019), el conflicto surge de 

desacuerdos, falta de comunicación, malentendidos o incompatibilidad de intereses, 

y gestionarlo puede contribuir positivamente al clima organizacional en empresas 

familiares. 

2: Además, se planteó investigar el vínculo entre la gestión de conflictos y el 

desempeño laboral en empresas familiares en el distrito de San Juan de Lurigancho 

en 2024. Según los resultados, podemos referirnos al artículo de Dueñas (2019), que 

sostiene que la gestión de conflictos implica identificar y abordar los conflictos dentro 

de una organización, utilizando mediación o arbitraje para resolverlos y así evitar o 

reducir controversias. Este enfoque constructivo en la resolución de conflictos puede 

ser crucial para fomentar un clima laboral positivo y exitoso. Por lo tanto, se confirma 

la relación entre ambas variables. Además, haciendo referencia a Robbins y Judge 

(2019), la resolución de conflictos se define como poner fin a un conflicto, 

independientemente de los resultados que esto pueda generar. 
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3: Finalmente, se planteó investigar la correlación entre el desempeño laboral y el 

apego emocional en empresas familiares del distrito de San Juan de Lurigancho 

en 2024. Según los resultados obtenidos, se puede hacer referencia al estudio de 

Zans (2017), que exploró la relación entre el clima laboral y el desempeño de los 

empleados. Zans concluyó que la empresa analizada mostraba una falta de 

disposición 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 democrático y afectaba negativamente al clima organizacional. 

Estos hallazgos subrayan la importancia de la relación entre el desempeño laboral 

y el apego emocional. Es crucial involucrar a todos los miembros de la 

organización en la toma de decisiones para lograr un desarrollo organizacional 

adecuado, dado que el recurso humano desempeña un papel fundamental en las 

empresas. 
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V. CONCLUSIONES

1: Basándose en los resultados obtenidos, se ha establecido que existe una relación 

positiva significativa entre la gestión de conflictos y el desempeño laboral. Esto 

sugiere que la adecuada gestión de los conflictos y la creación de un buen clima 

organizacional pueden generar una ventaja competitiva y contribuir al éxito en el 

desempeño de los trabajadores. 

2: Se ha establecido que existe una relación positiva significativa entre el desempeño 

laboral y el factor de identificación. Esto sugiere que resolver los conflictos laborales 

contribuye al desarrollo de un buen clima organizacional y fortalece los factores de 

comunicación e interrelación entre los miembros de la organización. 

3: Se ha determinado que hay una correlación positiva alta entre el desempeño 

laboral y el factor de control. Esto sugiere que gestionar el conflicto efectivamente 

implica primero identificar cómo 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 correlación positiva significativa entre el desempeño laboral 

y el grado de apego emocional. Este hallazgo subraya la importancia de la 

participación y el consenso de todos los miembros de la organización para cultivar 

un ambiente organizacional favorable. Además, 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 conexión significativa entre la gestión de conflictos 

y el desempeño laboral, destacando la necesidad de capacitar a los empleados de 

las empresas familiares en el distrito de San Juan de Lurigancho con habilidades 

específicas. Esto podría aumentar la capacidad de resolver conflictos y mejorar la 

eficacia en los procedimientos administrativos y en última instancia, el rendimiento 

laboral global. 

2: Inicialmente, es aconsejable que los directivos se enfoquen en identificar tanto 

los puntos fuertes como las áreas específicas de mejora dentro de la entidad familiar. 

Este enfoque tiene como objetivo fortalecer la gestión familiar y, como resultado, 

mejorar el rendimiento laboral de los empleados en todos los sectores de 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 comunicación abierta dentro de la empresa. Esto incluye la 

provisión de recursos para el bienestar emocional, la promoción de la resolución 

constructiva de conflictos y el establecimiento de límites claros entre la gestión de 

conflictos y el desempeño laboral. Es importante reconocer y celebrar los logros, 

así como ofrecer posibilidades de crecimiento personal para fortalecer la capacidad 

de recuperación emocional y mejorar el desempeño laboral de los empleados. 

4: En relación con la gestión de conflictos y el rendimiento laboral, se propone 

fomentar una cultura organizacional fundamentada en la transparencia y el mérito, 

mediante la implementación de directrices explícitas que combatan el nepotismo y 

fomenten la profesionalización. Es crucial ofrecer formación en competencias 

emocionales y establecer un sistema de mediación para resolver conflictos de 

naturaleza emocional, además, se recomienda implantar un programa integral de 

desarrollo profesional y una evaluación del desempeño que sea justa y transparente. 
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Anexo 1. 

Variables y operacionalización 

VARIAB 

LES 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONA 

L 

DIMENSIO 

NES 
INDICADORES 

ITEM 

S 

ESCAL 

A 

Gestion 

de 

conflicto 

s 

La acción 
• la influencia

familiar.

• La

profesionaliz

ación del 

negocio. 

Ordinal 

Tipo 

Likert 

Según Sardi et .al 2023: se operativa clave (i) control e 1 

comprende que los líderes que se influencia 

desempeñan un papel destaca es  el familiar en 

crucial en la influencia de estímulo por el negocio. 2 

las estrategias de gestión parte de los 15% 

de conflictos, alentando a líderes a los 3 

los empleados a colaborar empleados 

• Identidad

familiar y 

empresarial.

• Dinámicas

familiars.

4 

de manera efectiva. Esto para que (ii) 

contribuye a la creación de colaboren de identificació 

un entorno óptimo y propicio 

para el buen funcionamiento 

de la organización. (p.533). 

manera 

efectiva en la 

resolución de 

conflictos. Esta 

colaboración 

n de los 

familiares 

con  la 

empresa 

15% 

5 

efectiva se 6 

considera 

• valores

familiars.

• la gestión de

los valores.

7 

como un 8 

medio para 9 

contribuir a la iii) vínculos 10 

creación de un sociales 11 

entorno 40% 12 

óptimo, 13 

favorable y 14 

propicio para 
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  el     

funcionamient 

o adecuado de 

la 

organización. 
  • El apego 

emocional. 

• momentos 

significativos 

. 

 
 
 
 
 
 

• La 

renovaci 

ón de 

vínculos 

familiares 

. 

• la 

cohesión 

familiar. 

15 

 (iv) apego 

emocional 

familiar 

 

16 

17 

 15%  

 
(v) 

 
 

18 

19 

20 

 renovación 

 de los 

 vínculos 

 familiares 

 mediante la 

 sucesión 

 15% 

 
 
 
 
 

 

VARIAB 

LES 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONA 

L 

DIMENSIO 

NES 

 
INDICADORES 

 
ITEMS 

ESCA 

LA 
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Desemp 

eño 

laboral 

Según Polat, G., & 

Benligiray, S. (2022) Se 

centra principalmente en 

cómo la profesionalización 

afecta al rendimiento de las 

empresas familiares. 

La 

profesionalizac 

ión  en  el 

contexto de las 

empresas 

familiares se 

define 

operacionalme 

nte como  el 

proceso de 

incorporar 

prácticas  y 

estándares de 

gestión 

empresarial 

formales, 

incluyendo  la 

implementació 

n de 

estructuras 

organizativas 

claras 

1: 

profesionali 

zación de 

la gestión 

15% 

• profesionaliz

ación de la

empresa.

• incorporació

n de 

gerentes. 

1 

2 

3 Ordina 

l 

Tipo 

Likert 

2: 

profesionali 

zación de la 

estructura 

organizacio 

nal, 

• estructura

organizacion

al.

• planificación

efectiva.

4 

5 

6 

(3) 

profesionali 

zación  de 

la relación 

de la familia 

con  las 

empresas 

40% 

• profesionaliz

ación de las

relaciones.

• fortalecimien

to del

compromise.

.

7 

8 

9 

10 

11 

12 

13 

14 
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(4) 

profesionali 

zación de 

los 

empleados 

15% 

(5) 

profesionali 

zación del 

clima 

laboral y la 

cultura 

organizacio 

nal 

15% 

• profesion

alización

de los

emplead

os.

• Momento

s

significati

vos.

• profesion

alización

en

empresa

s

15 

16 

17 

18 

19 

20 
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Anexos 

Anexo 2. 

CONSENTIMIENTO INFORMADO * 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°062-2023-VI-UCV 

Título de la investigación: Gestión de conflictos y desempeño laboral en las empresas 
familiares en el distrito de san juan de Lurigancho 

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

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Gestión de conflictos y desempeño 

laboral en las empresas familiares en el distrito de san juan de Lurigancho”, cuyo objetivo 

es Determinar la importancia que existe entre gestión de conflictos y el desempeño laboral 

en las empresas familiares en el distrito de San Juan de Lurigancho del 2023 Esta 

investigación es desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional de 

Administración, de la Universidad César Vallejo del campus Lima este, aprobado por la 

autoridad correspondiente de la Universidad 

Describir el impacto del problema de la investigación. 

Se generará información novedosa sobre cómo la gestión de conflictos y desempeño 
laboral en las empresas familiares en el distrito de san juan de Lurigancho 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales y
algunas preguntas sobre la investigación titulada:” Gestión de conflictos y
desempeño laboral en las empresas familiares en el distrito de san juan de
Lurigancho”.

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 5 minutos y se
realizará en modalidad virtual. Las respuestas al cuestionario o guía de entrevista
serán codificadas usando un número de identificación y, por lo tanto, serán
anónimas.

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 
participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea continuar 
puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de no maleficencia): 
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Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 
investigación. 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 informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución al 
término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna otra 
índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los 
resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar al 
participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 
Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. Los 
datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo 
determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación 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 leído los propósitos de la investigación autorizo mi participación en 
la investigación. 

Nombre y apellidos: 

Fecha y hora: 

[Para garantizar la veracidad del origen de la información: 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 envía las respuestas a través de un formulario Google]. 

* Obligatorio a partir de los 18 años

mailto:mdiazmeg@ucvvirtual.edu.pe
mailto:fsuasnabaru@ucvvirtual.edu.pe
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Anexo 3. 

AUTORIZACIÓN DE LA ORGANIZACIÓN PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN 

LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°066-2023-VI-UCV 

Datos Generales 

Nombre de la Organización: RUC: 

Nombre del Titular o Representante legal: 

Nombres y Apellidos: DNI: 

Consentimiento: 

De conformidad con lo establecido en el artículo 8º, literal “c” del Código de Ética en 

Investigación de la Universidad César Vallejo (RCU Nro. 0470-2022/UCV) ( *), autorizo [ x 

], no autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACIÓN, en la cual se lleva a 

cabo la investigación: 

Nombre del Trabajo de Investigación: 

Nombre del Programa Académico: 
Administración 
Autor: 
Nombres y Apellidos 

DNI: 

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigación será alojada en el Repositorio 

Institucional de la UCV, la misma que será de acceso abierto para los usuarios y podrá 

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 Institución) 

(*) Código de Ética en Investigación de la Universidad César Vallejo-Artículo 8º, literal “c” Para difundir o publicar los 
resultados de un trabajo de investigación es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institución donde se 
llevó a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organización, para 
que se difunda la identidad de la institución. Por ello, tanto en los proyectos de investigación como en las tesis, no se 
deberá incluir la denominación de la organización, ni en el cuerpo de la tesis ni en los anexos, pero sí será necesario describir 
sus características. 
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I. Criterios metodológicos 

Anexo 4. 

Ficha de revisión de proyectos de investigación del Comité de 

Ética en Investigación de la EP Administración 
RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°155-2023-VI-UCV 

 

Título del proyecto de Investigación: Gestión de conflictos y desempeño 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: Administración 

Programa: Administración 

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

Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, país): Lima, Perú 

Código de revisión del proyecto: 2023-2_ PREGRADO_PI_LE_C1_05 

Correo electrónico del autor de correspondencia/docente asesor: 

fsuasnabaru@ucvvirtual.edu.pe. 

 
 

 
N.º Criterios de evaluación Cumple No cumple 

No 

correspond 

e 

 

El título de investigación va acorde a las líneas de investigación del 

programa de estudios. 
 

Menciona el tamaño de la población / participantes, criterios de 

2 
inclusión y exclusión, muestra y unidad de análisis, si corresponde. 

X
 

Presenta la ficha técnica de validación e instrumento, si 

3 
corresponde. 

x
 

Evidencia la validación de instrumentos respetando lo establecido 

en la Guía de elaboración de trabajos conducentes a grados y títulos 

4 
(Resolución de Vicerrectorado de Investigación N°062-2023-VI- X 

UCV, según Anexo 2 Evaluación de juicio   de   expertos),   si 

corresponde. 
5 

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

Evidencia la aceptación de la institución a desarrollar la 

investigación, si corresponde. 
 

Incluye la carta de consentimiento (Anexo 3) y/o asentimiento 

informado (Anexo 4) establecido en la Guía de elaboración de 

trabajos conducentes a grados y títulos (Resolución de Vicerrectorado 

de Investigación N°062-2023-VI-UCV), si 

6 

7 

1 X 

X 

X 

II. Criterios éticos 

mailto:fsuasnabaru@ucvvirtual.edu.pe
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corresponde. 

Las citas y referencias van acorde a las normas de redacción 

científica. 
X

La ejecución del proyecto cumple con los lineamientos establecidos 

9 en el Código de Ética en Investigación vigente en especial en su X 

Capítulo III Normas Éticas para el desarrollo de la Investigación. 

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

la evaluación. 

Lima, 10 de noviembre de 2023 

Nombres y apellidos Cargo DNI N.º Firma 

Dr. Víctor Hugo Fernández Bedoya Presidente 44326351 

Dr. Miguel Bardales Cárdenas Vicepresidente 08437636 

Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876 

Mg. Diana Lucila Huamaní Cajaleón Miembro 2 43648948 

Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramón Miembro 3 06614765 

8 
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Anexo 5. 

Informe de revisión de proyectos de investigación del Comité de 

Ética en Investigación de la EP Administración 

El que suscribe, presidente del Comité de Ética en Investigación de la EP de Administración, deja constancia que el 

proyecto de investigación titulado “Gestión de conflictos y desempeño laboral en las empresas familiares en el 

distrito de san juan de Lurigancho”, presentado por los autores Diaz Mego Miguel Angel, ha pasado una revisión 

expedita por Dr. Víctor Hugo Fernández Bedoya, Dr. Miguel Bardales Cárdenas, Dr. José German Linares Cazola, Mg. 

Diana Lucila Huamaní Cajaleón, Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramón, y de acuerdo a la comun icación remitida el 09 

de julio de 2023 por correo electrónico se determina que la continuidad para la ejecución del proyecto de investigación  

cuenta con un dictamen: 

(X)favorable ( ) observado ( ) desfavorable.

Lima, 10 de noviembre de 2023 

Nombres y apellidos Cargo DNI N.º Firma 

Dr. Víctor Hugo Fernández Bedoya Presidente 44326351 

Dr. Miguel Bardales Cárdenas Vicepresidente 08437636 

Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876 

Mg. Diana Lucila Huamaní Cajaleón Miembro 2 43648948 

Mg. Edgard Francisco Cervantes 

Ramón 

Miembro 3 06614765 
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Anexo 6. 
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ardl et al (2023), El apego emoclonal faml\lar en e 

onteK!o de una empra&a fitmillar lmpHca qua la& emoclone 

on dlnllmlcas y se desarrollan a lo largo de\ tiempo, 

pego emoclone\ familiar speclalmente en respuesta a 11tuaclones cobdlanas.

vanlos crltlcos Estes eventos crlUCOs pueden 1nclu1 

mementos slgn1ficat1vos como suceslones, dlVorclos. 

nfermededes u otros e11mb\oa lmportantes 

Profes1onallzaclOn de 
la gesti6n 

Polat, G, & Benl\glray, S, (2022), La lnstauraci6n de un 

estl6n profeslonal podrla marcar el comienzo del procas 

e profeslonallzaci6n de una empresa famlllar Esto conllev 

la lncorporaci6n de gerentes que no tengan vrnculo 

mlliares o 1ncluso la formac16n y expenenc1a en gestl6n d 

las mlembros famfllares que asuman roles dlrectivos 

empel!o laboral 

profesionalizaci6n de 
la estruclura 
organizaclonal 

Polat, G , & Benllglray, S. (2022), La profesionallzaci6n e ste 

aspecto se refleja en la implementaci6n d modifioaciones 

en la estructura organlzadonal. proce 

\es coma la formalizaci6n y estandarizaci6n, la adopci 

e mecanlsmos de control y la plamficaci6n efectiva. 

profesionalizaci6n de 
la relaci6n de la famlha 
con las empresas 

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

ontribuyena la profeslonalizacl6n de las relaciones tanto 

I ambito familiar como empresarlal. Adem6s. desempel\a 

n papel crucial en la orientacl6n de las generaclonn 

venes y en el fortaleclmlento del compromlso de 

1embros 1amlllarea con la empreu. 

profeslonallzacl6n 
loa empleadoa 

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

• emplndo■ lmplloa la   necnldacl  de adqu 

mpetancla1 ocupaclon1tn,  adoptar rup 

mpoltamlento lloclldOI  .,  profeslonalllmo 

mpromett,... oan un c6dtgo de oonduela y una 

borlll 16Udt. 
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proresionahzacl6n del 
chma laborel y la 
cultura organizactonal 

Polal G . & BenHglray, S (2022), En el proceso de 

profeslonahzac16n en empresas famihares, es esenclal la 

ntroducc16n de nuevos valores y normas en la culture 

icorporatrva. 

5. Presentacl6n de lnstrucclones para el iuez:

A continuaci6n, le presentamos el cuestionario "Gestion de conft1ctos y desempel\o laboral en las empresas famihares en el 

D1stnto 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 lndlcador 

CLARIDAD 
El Item se 
comprende 

cilmente,  es  decir 
SU s1ntactica y 
semi!intica son 
adecuadas 

1 No eumple con el crlterlo El Item no es claro. 

El Item requlere bastantes modificaciones o una 

2. Bajo Nivel
modlficac16n muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su signtficado o por la 
ordenac16n de estas. 

3 Moderado nivel 
Se requIere una modiflcacl6n muy especlfica 
de algunos de los terminos del Item. 

4. Alto mvel
El !tern es claro, tiene semantlca y slntaxis 
adecuada 

1 totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el cnteno) 

El Item no Ilene relacl6n I6glca con la 

dlmensl6n 

COHERENCIA 
El Item bene 
relact6n logica con 

2 Desacuerdo 
acuerdo) 

(bajo mvel de El Item tlene una relaci0n tangencial /lejana 
con la dimension. 

la dImens16n 0 

Indicador que esta 
mtdtendo. 

3 Acuerdo (moderado nivel} 
El Item tiene una relact6n moderada con la 
dlmensl6n que se esta mtdtendo 

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nrvel)

El Item u encuentra eat6 releclonado con la 

dlmensl6n que eat6 midiendo. 

1. No cumple con el crlterlo
El Item puede ser elimlnedo sin qua se vea 
afec:tada la mecllcl6n de la d1men1i6n 

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

2 BaJo Nlvel 
El lt.m tten• algun1 relavancla, pero otro Item 
puede Htar lncluyendo lo qua mide 6ste 

debe Hr lneluldo. 

3 ModeradonlVel El Item • relativlimente I"1)011ant• 

4 AllonMI El lltm N muy rel.,_nte y dlbe Nr incluldo. 

.,, &M .-. dt f • 4111 llalcnc:lldn. e,J oomo adldtamol brinde 
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2 Ba;o Nrvel 

Dlmenslonea del lnstrumento Gest16n de confflc:tns 

Primeradimension: Cantrel e influencJa fam1har en elnegoc10 

lndlcadores Item Clalidad Coherencta Relftancla R
O

e
b
c
e
o
e
m
rv

e
a
n
c
d
l
a
o
c
n
l
e
a
a
n
l
es

la lnfluenc(a 

ramlllar 

La 

1 y 1/ 'I 
2 (/ y V 

profeslonalizacl6n 
del neooc10 

3 

l/ </ 
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• Segunda dlmensl6n ldent1ncac16n de los famlh■rea con I■empreu

INDICADORES tt.m Clartdad Coherenola Relevenola 
ObNrvaclonNI 
RaoomendaclonN 

ldenltdad familiar y 
empresanal 

◄ 1./ t/ l/ 

D1n6111Jeas 
fam1hares. 

5 1../ C/ L/ 
6 l/ I.( y 

• Tercera d1mensi6n Vlnculos soclales

INDICADORES Item Claridad Coherencla Relevancla 
ObNrvaclonNI 
Recomenclaclonee 

valores 

lamlliares 

7 
(j 1/ l/ 

8 ti l/ l/ 
9 l/ L/ y 
10 l/ l/ ,.,; 

Situac16n 
econ6mlca 

11 1../ L/ L{ 
12 l( L/ L{ 
13 '-I \/ V 
1◄ \.( t/ '-I 

cuarta dimension Apego emoclonal familiar 

INDICADOAES Item Clarldad Coherancia Relevancla 
Obaen,aolonNI 

Elapego 

emoe10nal 

15 
l/ y l/ 

16 
LI V L/ 

moment01 
slgnrflC8tlV01 17 y l/ t( 

Qulta dlmensl6n Renovaa6n de 101 vlnculos famllilre1medlantt II uce 16n 
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t•rtdlutd

V 

l/ 

,. 
'I 
I/ t/ 

L/ t/ 

lnatrumento De111mpallo l1bor1I 

• Primera d1rnens10n Prolea,onahzao6n da la gastl6n

' 

Segunda d1mens16n Prof8liionaltzacl0n de la estructura organizac10nal 

N>tCADORE8 ham 

Estru ura 

• nrzacional
2◄

25 
pl nif1 cion 

I ct,11 26 

• T r r■d1mentl6n Pr nlontlii

Clarldad 

L/ 

L/ 

l 

I 

IINDICADORES 
l ham Clarldad Coherencla Relev-- 

011,.. I .IF

protes,onahzac,6n 

I 
de la empresa, 

21 v t/. V 

22 L/ 'I V 
I

I
lncorporac16n de 
gerentes 

23 L/ l/ 
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29 
l,/ (/ u 

30 t/ L/ I./ 

Fortalec1mIento 
del compromIs0 

31 l/ LI L/ 

32 '-I L/ '-I 
33 u LI l( 

34 t.,..; L( L( 

• Cuarta d1mensi6n Profes1onellzae16n de los empleados

INDICADORES lt.m Clarldad Coherenc:111 twevancla 
ObNrvaclonNI 
AeaomenclaclonN 

Profesfonal1Zaci6n 

de los empleados 
35 \; I./ l( 

Momentos 

slgnificatlvos 

36 t/ I/ l/ 

37 '-I l/ '-( 

• Quinta dlmensi6n Profes10nallzaci6n del chma laboral y la cultura organlzaclonal

. INDICADORES iem Clarlclad c....... - -; . .

profes1onahzacI6n en 

empresas 

38 L/ l/ y 
39 y l/ l/ 

40 L/ l/ (/ 
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Evaluacl6n por Julclo de expertos 
RE80LUCl6N DE VICERRECTORADO DEIN\IUT1GACION N"OU.m3-VI-UCV 

Respetado juez: Usted ha sldo salecclonado para evalu• el inatrumento "Gesti6n de 
conflictos y desempet'\o laboral en las empreaas famlllarea en el diatrlto de san juan de 
Lurigancho", La evaluaci6n 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 psicol6glco. Agradecemos su vallosa colaboracl6n 

1, Qatoa PIOtCIIM dtl!YN 

I 

2. Prop6tito de I• eyafuacl6n:
Validar el contenldo del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datoa de fa 11caf1; (Colocar nombre de la escala. cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba· Cuestionario en escaJa de liken 

Autor Diw. Mego Miguel Angel 

Procedencla: UCV LIMA ESTE 

Adm1n11traciOn U1B1. Mego Miguel Angel 

T,en,,o de apllcaclOn: 10 mlnuto1 

Amblto de apNcaclOn 
OMO Ocnmlcl de bui Clllp

1111111:ho 

111,1n10 JI! • Juan Je 

Slgnlftcaclon 

ueata por do1varl1ble1 
• van

lal.

1m 

dir 

indicadores y 

las do 

NombN del Juez: As&11t,n{o e r-<' t,,J &;, -,: ,rd,J...

Oredo profeslon1I: 
V 

Maastrla ( ) Doctor ( )l) 

Area de formecl6n academlca: 
Cllnlca (    ) 

Educativa ( ) 

Social ( ) 

Organizacional ( X ) 

Areaa de experiencia profesional: Ul>Ofo 

lnstltucl6n donde labora: Universidad C sar Vallejo 

Tlempo de axperlencla profesional 

en el area: 
2 a 4 al\os 

Mas de 5 allos 
( ) 

(  X   ) 

Experlencl1 en lnvestlgacl6n 

Psicometrlca: 

(si corresponde) 

No corresponde 

\ 
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ardl et al (2023), El apego emoclonal faml\lar en e 

onteK!o de una empra&a fitmillar lmpHca qua la& emoclone 

on dlnllmlcas y se desarrollan a lo largo de\ tiempo, 

pego emoclone\ familiar speclalmente en respuesta a 11tuaclones cobdlanas.

vanlos crltlcos Estes eventos crlUCOs pueden 1nclu1 

mementos slgn1ficat1vos como suceslones, dlVorclos. 

nfermededes u otros e11mb\oa lmportantes 

Profes1onallzaclOn de 
la gesti6n 

Polat, G, & Benl\glray, S, (2022), La lnstauraci6n de un 

estl6n profeslonal podrla marcar el comienzo del procas 

e profeslonallzaci6n de una empresa famlllar Esto conllev 

la lncorporaci6n de gerentes que no tengan vrnculo 

mlliares o 1ncluso la formac16n y expenenc1a en gestl6n d 

las mlembros famfllares que asuman roles dlrectivos 

empel!o laboral 

profesionalizaci6n de 
la estruclura 
organizaclonal 

Polat, G , & Benllglray, S. (2022), La profesionallzaci6n e ste 

aspecto se refleja en la implementaci6n d modifioaciones 

en la estructura organlzadonal. proce 

\es coma la formalizaci6n y estandarizaci6n, la adopci 

e mecanlsmos de control y la plamficaci6n efectiva. 

profesionalizaci6n de 
la relaci6n de la famlha 
con las empresas 

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

ontribuyena la profeslonalizacl6n de las relaciones tanto 

I ambito familiar como empresarlal. Adem6s. desempel\a 

n papel crucial en la orientacl6n de las generaclonn 

venes y en el fortaleclmlento del compromlso de 

1embros 1amlllarea con la empreu. 

profeslonallzacl6n 
loa empleadoa 

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

• emplndo■ lmplloa la   necnldacl  de adqu 

mpetancla1 ocupaclon1tn,  adoptar rup 

mpoltamlento lloclldOI  .,  profeslonalllmo 

mpromett,... oan un c6dtgo de oonduela y una 

borlll 16Udt. 



60 

profesional12acl6n del 
chma laborel y la 
cultura organ12ac1onal 

Polat. G & Benllglray, S (2022), En el proceso de 

profeslonahzacl6n en empresas famihares, es esenclal 11 

ntroduccI6n de nuevos valores y normas en la culture 

corporatrva. 

5. presentacl6n de lnstrucclonea para el iuez:

A continuaci6n, le presentamos el cuestionario "Gest16n de conflictos y desempeflo laboral en las empresas famlliares en el 

D1stnto 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 Callftcad6n lndlcador 

CLARIDAD 
El Item se 
comprende 
facllmente, es decir 
SU s,ntactica  y 
sem ntica son 
adecuadas 

1 No cumple con el cnlerlo El Item no es claro. 

2. Ba)o NIVel

El Item raqulere bastantes modificaciones o una 
modificac16n muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo eon su signiflcado o por la 
ordenac16n de estas. 

3 Moderado mvel 
Se requiere una modlflcacl6n muy especlfica 
de algunos de los terminos del Item. 

4. Alto nivel
El item es ctaro, tiene semantica y slntaxis 
adecuada 

COHERENCIA 
El Item tiene 
relaci6n 16gica con 
la d1men516n 0 

1ndicador que esta 
mldiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el cnterio)

El item no tiene relacl6n 16glca con la 
dlmensl6n 

2 Desacuerdo (bajo mvel de 
acuerdo) 

El Item tiene una relacl6n tangencial llejana 
con la dlmensi6n. 

3. Acuerdo (moderado nivel)
El Item tiene una relacion moderada con la 
dlmensl6n que se est& m1diendo 

4 Totalmente de Acuerdo (alto 
nivel) 

El Item se encuantra eat6 relaclonado con la 
dlmensl6n qua eat6 midiendo. 

RELEVANCIA 

El Itemes esenc1a1 o 
mportante, ea decir 
debe Hr lnc:luldo. 

1 No cumple con el criteria 
El Item puede ser ellmlnado sin que se YN 

afectada la mecllc16n de la d1men1i6n 

2 BaJo Nlvel El lt.mIlene alguna relavancla, pero otro Item 
puede ntar lnoluyendo lo qua mlde kte 

3 Moderadonrval El Item • relatlvamanta IIT4)0r1ante 

4 AltDnMI El llem N muy relevanta y debe •r lncluldo. 

• ,.._,.,.•    f•   4.llll,cnc:lfdn. at/ oomoao/loltamoa brlnde
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2 BaJO II/el 

3 Moderado ntvel 

- 
4 Alto nlvel 

Dtmenalones del lnatrumento Gestl6n de conftlctos 

Primera dlmen■16n; Control e influenc1a familiar en el negoc10 

lndtaadoNa 11.m Claridad Coherencla Relevancla 
ObMrvactonea/ 

Recomendaclonea 

la lnffuenda 

familiar 

, 3 J ] 

2 3 3 J 
La 
profes1onallzaci6n 
delnf!onocio 

3 J J 3 
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• Segunda dImensl6n ldantificacI0n de los fllmHlares con la amprna

INDICADORES ham Clarlclad ColleNnola Relftanola 
OIINfy .... , 

Reoomendaolanea 

ldenttdad ramhar y 
empresanal 

4 3 _J 3 -

Dmal!Tllcas 
farnD,ares 

5 J 3 3 
6 .J J 3 I 

• Tercera dlmensi6n  Vlnculos soclales

INDICADORES ham Clarldad Coherwlcla Relevancla 
ObNl'VaclollNI 
RecomendacloMe 

valores 

fam1hares 

7 3 J 3 
8 3 3 3 
g 3 J J 
10 3 3 3 

Srtuac10n 

econ6mica 

11 J 3 .2 
12 3 3 _; 

13 3 3 3 

14 3 J 3 

cuarta d1mensi6n: Apego emocional famllar 

NJICADORl8 ..... Clarldlld Coherencla Relevancla 
ObHrvaclonal 
Recomenclaclonea 

El apego 

emoclonal. 

15 3 3 3 
18 3 3 3 

momentoa 
1tgnlflc:etivol 17 

3 3 ] 

Qulta dimenli6n Renovael6n de IOI vlnCUIOI tamlllere m dI1nte la $UCHl0n 
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INDICAOORES h m Cl■rldlld Cohe,.nol■   R 
levanc:1■ 

O

R 
H
co

r
m
v1

e
c
n
:I
d
O
ao

M
lo
I
n
I 

N 

la renov1clOn de 
1

vlnculo f1m\\lares 3 
3 

3 
J 

la cohesl6n 

familiar 

3 

J _] .3 

Dlmensiof1es del in■'h1.lrnento Desemperio laboral 

• Primera dimensl6n Profeslonaltzae16n de la gesti6n

INDICADORES Item Claridad Coherencla Relevanc:ia 
Observaclones/ 

Reoomenc:laclones 

profes10nalizac16n 

de la empress. 

21 3 3 3 

22 3 3 3 

incorporacJOn de 
gerentes 

23 J _J J 

Segundadimensi6n· Profes1onalizacl6n de la estructura orgamzaclonal 

_J 

• Tercera dtmensl6n Prole11onellzec10nd
11 r lecl6n de la lamllle oon las   mpr

..., ,,.. 

t- 

DICADORE8 hem Clarldad Coherencla ReleV1ncl1 
ObHl'VICllones/ 
Recomendac:lone• 

7 

ewuctura 

organizacion al, 
24 3 :J J 

planlflcaci6n 
efectiva 

25 3 3 J - 
26 

J 3 

,   

Ir.... eta,kla CollereMla RMvenoui 

Profeslonalltaol6 

de 181 relaelonel 

n 
27 -j :] 

28 j 3 
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I 29 
 3 .J 3  

30 
I 

' :J 3 .J  

 
31 I 3  3 3  

 
Fortalec,m,ento 32 I J 

 3 J  

33 
3 3 3  del compromso 

 
34 

 .J I 3 I 1  

 
 

 

 
 

 
 

 
 

• Cuarta dimen516n Profes10nalrzaci6n de los empleados 

 

 
 

INDICADORES Item Clartdac:I Coherenc:la Relevancla 
ObNrvaclonHI 
Rec:omendaclon• 

Profes1onalizaci6n 

de los empleados. 

 
35 J 

 

:3 

 

3 

 

Momentos 

slgnificatlvos 

36 3 3 3  

37 3 3 3 
 

 

• Quinta d1mens16n Profes1onaliZae16n del cl1ma laboral y la cultura organrzac1onal 

 

 

INDICADORE8 Item Clartdad Coherencla Relevancla 
ObaervaclonHI 
Recomendaclonea 

 
profes1onalizacl6n en 

empreus 

38 3 3 3 
 

39 3 
j 

3 
 

40 3 3 3  

 

 

 
 

 
 

Firma de evaluador ., 
DNI. O'i .P'1' /11 
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Evaluac n 
WDUICUIIIEW.:S &:UWDE•a1•ac•• ------- ..-;fff 

Respetado juaz: u..d hll sido 11l1caanado

conftic:t0I y del■f"P8{1o laboral en las empresas
Wigand1d' La evaluaci6n del inllrurnarm • degran n,-. .ancill 

y que los ,_ Gba lidos a partir de 6ste saan ., a11r'!Mlf-.nai  ·  anclffa!IICID 

quehacer • -0.  IU vaiosa colaba . 

1. PIIPI ............ W

NomlndelJuez: Va:\ '/-..Je H- Ceulta

Grado p,oll I lonll: Maestrla( Doctor ( 1> 

Ale. de fonnaci6n acad6mk:a: 
Cllntca 

EducaliVa ( 

oc 

( ) 

OrganiZllck>nat ( X ) 

ln.utud6n donde labofa• 

xpertenda .,. ln\1Ntig■c:16n 

P■loomMna 

pona ) 

2. Prop6fllq df II tYIIY1Cl6o;

Valldar I contenldo d I 1n tru

3. 

Nombre de ta Prueb■ 

rto 

cuestlonarlo o inventarlo) 

CVLIMAESTE 

Adm1nrstraa6n Durz Mego Migue!An@cl 

Tiempo de aphcaci6n 10 mmutos 

Amb o de apllcac16n· 

SlgnilcaaOn. 

t.:=Gerentes de lascmpn:us fmmhares end DillJ'ita de San Juan de 

sta compues1a por dos vanabtes. 

- La primera variable cootiene OS dimensiooes. de IO indicadon:s

0 items en total. El objeti o es medir la Klacion CDR laldos

ariabJcs.

ala variable oooti.. 

entolal. El objctiw • lamacaea
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ardl et al (2023), El apego emoclonal faml\lar en e 

onteK!o de una empra&a fitmillar lmpHca qua la& emoclone 

on dlnllmlcas y se desarrollan a lo largo de\ tiempo, 

pego emoclone\ familiar speclalmente en respuesta a 11tuaclones cobdlanas.

vanlos crltlcos Estes eventos crlUCOs pueden 1nclu1 

mementos slgn1ficat1vos como suceslones, dlVorclos. 

nfermededes u otros e11mb\oa lmportantes 

Profes1onallzaclOn de 
la gesti6n 

Polat, G, & Benl\glray, S, (2022), La lnstauraci6n de un 

estl6n profeslonal podrla marcar el comienzo del procas 

e profeslonallzaci6n de una empresa famlllar Esto conllev 

la lncorporaci6n de gerentes que no tengan vrnculo 

mlliares o 1ncluso la formac16n y expenenc1a en gestl6n d 

las mlembros famfllares que asuman roles dlrectivos 

empel!o laboral 

profesionalizaci6n de 
la estruclura 
organizaclonal 

Polat, G , & Benllglray, S. (2022), La profesionallzaci6n e ste 

aspecto se refleja en la implementaci6n d modifioaciones 

en la estructura organlzadonal. proce 

\es coma la formalizaci6n y estandarizaci6n, la adopci 

e mecanlsmos de control y la plamficaci6n efectiva. 

profesionalizaci6n de 
la relaci6n de la famlha 
con las empresas 

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

ontribuyena la profeslonalizacl6n de las relaciones tanto 

I ambito familiar como empresarlal. Adem6s. desempel\a 

n papel crucial en la orientacl6n de las generaclonn 

venes y en el fortaleclmlento del compromlso de 

1embros 1amlllarea con la empreu. 

profeslonallzacl6n 
loa empleadoa 

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

• emplndo■ lmplloa la   necnldacl  de adqu 

mpetancla1 ocupaclon1tn,  adoptar rup 

mpoltamlento lloclldOI  .,  profeslonalllmo 

mpromett,... oan un c6dtgo de oonduela y una 

borlll 16Udt. 
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proresionahzacl6n del 
chma laborel y la 
cultura organizactonal 

Polal G . & BenHglray, S (2022), En el proceso de 

profeslonahzac16n en empresas famihares, es esenclal la 

ntroducc16n de nuevos valores y normas en la culture 

icorporatrva. 

5. Presentacl6n de lnstrucclones para el iuez:

A continuaci6n, le presentamos el cuestionario "Gestion de conft1ctos y desempel\o laboral en las empresas famihares en el 

D1stnto 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 lndlcador 

CLARIDAD 
El Item se 
comprende 

cilmente,  es  decir 
SU s1ntactica y 
semi!intica son 
adecuadas 

1 No eumple con el crlterlo El Item no es claro. 

El Item requlere bastantes modificaciones o una 

2. Bajo Nivel
modlficac16n muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su signtficado o por la 
ordenac16n de estas. 

3 Moderado nivel 
Se requIere una modiflcacl6n muy especlfica 
de algunos de los terminos del Item. 

4. Alto mvel
El !tern es claro, tiene semantlca y slntaxis 
adecuada 

1 totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el cnteno) 

El Item no Ilene relacl6n I6glca con la 

dlmensl6n 

COHERENCIA 
El Item bene 
relact6n logica con 

2 Desacuerdo 
acuerdo) 

(bajo mvel de El Item tlene una relaci0n tangencial /lejana 
con la dimension. 

la dImens16n 0 

Indicador que esta 
mtdtendo. 

3 Acuerdo (moderado nivel} 
El Item tiene una relact6n moderada con la 
dlmensl6n que se esta mtdtendo 

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nrvel)

El Item u encuentra eat6 releclonado con la 

dlmensl6n que eat6 midiendo. 

1. No cumple con el crlterlo
El Item puede ser elimlnedo sin qua se vea 
afec:tada la mecllcl6n de la d1men1i6n 

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

2 BaJo Nlvel 
El lt.m tten• algun1 relavancla, pero otro Item 
puede Htar lncluyendo lo qua mide 6ste 

debe Hr lneluldo. 

3 ModeradonlVel El Item • relativlimente I"1)011ant• 

4 AllonMI El lltm N muy rel.,_nte y dlbe Nr incluldo. 

.,, &M .-. dt f • 4111 llalcnc:lldn. e,J oomo adldtamol brinde 
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• Alto nlvel

del lnltnlmento Oeat16n de confltcto1 

• Primer■dlmenal6n: Control e influenc1 lam1ilar 11 el negoc,o

11am Clarldad Collerenela Relevancl• 
ObNrVacloftNI 

Recomend■clonN 

la I enci■ 

tam.ar 

1 A- L\ 
2 .t, 4 4- 

La 

I
protes10naliz-acn)n
ael -.riOC10 

3 4 A 
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INDICADORES lt.m Ctartdlld Cohentnola Relevanota 
ObNnlaoloneel 
Reoornendaolona 

Le reno111c16n de 

11lnculos flm11iares 
18 4 4 

la cohe t6n 

fam1 at 

9 4 4 4 
20 3 3 3 

Dlmenalonea del ln1trumento  Desemperlo laboral 

• Primera dimension: ProfesionallzaciOn de la gestlOn

INDICADORES hem Clarldld Coherencla Relevancla 
Obeervaclonu/ 
Recomenclactones 

profes,ona!izaclOn 

de la empresa 

21 4 4 Ll- 

22 4 6. 4 

1ncorporac16n de 
gerenles 

23 A 4 4 

Segunda dimens16n Profeslonalizac16n de la estructura organizacional 

I 
• Tercer1 dim n116n ProfHlon llz1c10n d la r1l cl6n de I mllia n I I empr 

Proffflonallzacl6n 

de la rellciollff 

IIIOfCAOORES hem Clarldad Coh.,.ncla Relevancla 
Oburvac6oneel 
RecomenclaalonN 

Estructura 

24 4 1 4organizactonal 

planifl cl6n 
25 4- 4 4 

e ecuva 26 
'2) 3 
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Anexo 7. 

ALFA DE CRONBACH (prueba de confiablidad) 
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Gestión de conflictos 

Desempeño laboral
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Anexo 8.
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Anexo 9. Calculo tamaño de muestra finita. 




